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 یان مسئله ب ..1

را دومين   1350را آغاز اولين مرحله گسترش صنعت بيمه و تاسيس بيمه مركزي در سال    1314اگر تاسيس بيمه ايران در سال  

 و   مدرن  معيار  در  ايران،  بيمه  صنعت  .مرحله آن بدانيم، بدون ترديد اجراي طرح تحول صنعت بيمه سومين مرحله آن خواهد بود

كه روند رو به رشد تنوع در ارائه دهندگان و تنوع در خدمات بيمه اي در سال هاي اخير   چرا شود؛مي محسوب نوپا آن كلاسيک؛

رقابت در بين شركت هاي ارائه دهنده    ي با شروع فرآيند خصوصي سازي آغاز شد. گسترش اين روند نيازمند تبيين فضاي عمل

. با اين حال صنعت بيمه در ايران با  (1401)امن زاده و حيدرزاده،    خدمات بيمه اي از جمله رقابتي شدن نظام تعرفه اي است 

مركز   است.  بيمه  از صنعت  بيرون  هاي  چالش  هم  و  بيمه  درون صنعت  هاي  چالش  به  مربوط  هم  كه  است  مواجه  مشكلاتي 

ي اصلي صنعت بيمه كشور را در موارد زير هاچالش،  هاي مطالعاتي خودلس شوراي اسلامي در يكي از گزارشهاي مجپژوهش
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در جهت برون رفت از چالش جذب   يامهي ب  يهاشركت   ييبرند كارفرما  يحاضر با هدف ارائه الگو   قيتحق 

 ،ياز لحاظ هدف كاربرد  قيتحق  نياست. ا  دهيمستعد و متخصص به انجام رس  يانسان  يهايرويو نگهداشت ن

لحاظ رو از  آمار  يم  ياكتشاف-يشيمايپ  كرديو  منابع    برگاناز خ  يگروه  قيتحق  ني ا  يباشد. جامعه  حوزه 

بودند و   يا مهيب  يهاشركت   يارشد منابع انسان  رانيو مد  يسازمان  نيمشاور  ،يدانشگاه  ديشامل اسات  يانسان

و پس   افت يادامه    يبه اشباع نظر  دنيانتخاب و انجام مصاحبه، تا رس  نيقرار گرفتند. ا  قي مورد مصاحبه عم

به اشباع    دنيتا رس  ندي فرا  نيهدفمند استفاده شد و ا  ي ريگ از روش نمونه  ق،يتحق  نياز آن متوقف شد. در ا

كه  يياز آنجا ق،يتحق نينفر از خبرگان بود. در ا 11روش، مصاحبه با  ني. سرانجام اافت يمحقق ادامه  ينظر

با   افتهي  رساختاريو غ قي ها، مصاحبه عمداده يجمع آور  يابزار اصل د،ياستفاده گرد اد يداده بن ياز روش تئور

از ط باز، محور  يهايكدگذار  يخبرگان بود. سرانجام پس  انتخاب  يسه گانه  بر    قيتحق   يمدل مفهوم  ،يو 

  د. ش يطراح يمياساس مدل پارادا

 اديداده بن يتئور  مه،يصنعت ب ،يانسان  يهايرويجذب و نگهداشت ن ،ييبرند كارفرما  :کلمات کلیدی  
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بيمه  بر  ها در كشور وگيريدولتي بودن تصميم خلاصه نموده است:   مشكلات ساختاري  ؛  هم خوردن فضاي رقابتي در صنعت 

؛ مشكلات حوزه منابع انساني صنعت بيمه )تخصص، تجربه، جذب، توانمندسازي اثرات آن در صنعت بيمه  اقتصاد ايران و  موجود در

ضعف ارتباطي  ؛  اي در كشورهاي مشتريان خدمات بيمهعدم شناخت جامع از نيازمنديو توسعه، نگهداشت، شايسته سالاري، و ...(؛  

مشكلات ؛  تكميل كادر علمي صنعت بيمه از طريق تربيت متخصصان  نياز به توسعه علمي و  صنعت بيمه و  هاي كشور وبين دانشگاه

هاي بيمه  عدم توازن در بخش  هاي موجود ومكانيزم ه و هاي بيمكمبود بازاريابي بيمه در كشور اعم از روشهاي شركت   بازاريابي و

؛ جعفري و 1394)ياراحمدي خراساني،    ، و ضعف در مديريت سرمايه انسانيايمزاياي بيمه  عدم شناخت مردم از خدمات و  ،اي

 (1401جعفري، 

منظور رسيدن به رشد مورد نظرشان در با توجه به روند جهاني، نگراني مديران ارشد اجرايي در مورد يافتن و حفظ استعدادها به

درصد از كارفرمايان دنيا اعلام كردند كه با كمبود    3۶،  2014دهد كه در سال  هاي مختلف نشان ميپيمايش.  حال افزايش است 

درصد از مديران ارشد،    ۷3،  2015در سال  هاي بعدي  پژوهشاست و در   200۷اند كه بيشترين مقدار از سال  استعداد مواجه شده

ها چگونه در جنگ . بنابراين، شركت (2018،  1)هوپ   هاي كليدي دغدغه دارنداعلام كردند كه نسبت به قابليت دسترسي به مهارت

كنند؟ قبل از هر چيزي، وقت آن رسيده كه رهبران به تقويت برند كارفرمايي سازمان  جديد استعدادها به صورت موثر رقابت مي

به طوري كه بر جذب    ،اي پيدا كرده است هاي اخير تغييرات عمدهخود توجه كنند. رويكرد ايجاد برند قوي كارفرمايي در طول سال

 .(201۷، 2)ويشواز و همكاران  گذاردافراد و مسووليت نظارت بر آن تاثير مي

شان شكل گرفته  نفعان اصلي و به طور خاص كاركنان فعلي و بالقوه در مورد يک سازمان در ذهنينرند كارفرما يعني تصويري كه ذب

مديريت   . به عبارت ديگر، برند كافرما يعني اينكه سازمان مورد نظر در سطوح مختلف، از شيوه(2021و همكاران،  3)پيمنتل  است 

مي تصوير  و  تعريف  ديگران چگونه  از سوي  كاركنان،  به  اعطايي  مزاياي  تا  گرفته  برند شود. سازمانبازار  بتوانند يک  كه  هايي 

خود    كارفرماي قدرتمند خلق كنند، به عنوان كارفرمايي شايسته ديده خواهند شد كه محيط و شرايط شغلي مطلوبي را براي كاركنان

ي جذب كاركنان بالقوه و  آميزتري در زمينه. اين ديد مثبت در نهايت به نتايج موفقيت (1399زاده و همكاران،  )حسن  زنندرقم مي

بنابراين برند  .  دهدكار سازمان را شكل ميوانجامد و نيز به طور كلي برداشت مطلوب بازار هدف از كسب حفظ كاركنان فعلي مي

هاي مطلوب كارفرما. برند ها، شخصيت و فرهنگ يک برند به منظور ايجاد برداشت كارفرما عبارت است از بازنمايي مؤثر ارزش

ي استخدام و فرآيندهاي پذيرش كاركنان آغاز  گذارد. اين تأثير از مرحلهتمامي تعاملات سازمان با كارمندانش تأثير ميكارفرما روي  

هاي پشتيباني، پيشرفت  ها، شبكهاي و رشد مهارتهاي حرفههاي اشتغال در سازمان شامل آموزششود و سپس به تمامي جنبهمي

همكاري و حتي پس از خروج فرد از صف كاركنان سازمان ادامه  يابد و تا زمان قطع  ها گسترش ميمسير شغلي، مزايا و مشوق

سازمان و عامل مهم تمايز از ساير رقبا، در حوزه حفظ و   كارفرمايي به عنوان يكي از ابعاد برند برند. علاوه بر اين،  خواهد يافت

 (. 1401؛ والافر و همكاران، 1395پور،   )فقيهي افزايش دارايي نامشهود سازمان نقش بسيار مهمي دارد

پژوهش مركز  گزارش  قالب  در  و  در فوق  كه  از جمله چالشهمانطور  اشاره شد،  اسلامي  پيش روي  هاي مجلس شوراي  هاي 

هاي انساني جذب و نگهداشت نيرو  مديريت صحيحي سرمايه انساني و چالشاي فعال در صنعت بيمه كشور،  هاي بيمهشركت 

هاي  هاي غير رسمي با چند تن از مديران ارشد منابع انساني شركت هاي اوليه و مصاحبهباشد. انجام بررسيمتخصص و مستعد مي 

اي، جذب و نگهداشت نيروهاي هاي بيمهاي كشور، گواه بر اين بود كه در حال حاضر بدليل رقابت بسيار شديد بين شركت بيمه

ها نتوانند در جنگ و رقابت جذب  و اگر اين شركت   انساني متخصص، مستعد و كارآمد به چالشي جدي در اين صنعت تبديل شده

 
1 Hoppe 
2 Vishwas et al. 

3 Pimentel 



 و همکاران  حسین پور جُمادی  ...در جهت برون رفت از چالش جذب و یامهیب  ی هاشرکت  ییبرند کارفرما  یالگو یطراح

 

105 

 

اين در حالي است كه تا كنون پژوهشي جامع در خصوص    ها موفق باشند، كم كم سهم بازار خود را نيز از دست خواهند داد.استعداد

هاي متخصص و مستعد انجام نشده است و مديران ارشد  اي با رويكرد جذب و نگهداشت نيرويهاي بيمهبرند كارفرمايي شركت 

هاي جذب و نگهداشت نيروهاي انساني متخصص و  اي، در مديريت برند كارفرمايي خود و در تدوين استراتژيهاي بيمهشركت 

هاي  باشند. بخش مهمي از اين ضعف آگاهي مديران، ناشي از عدم توجه كافي محققين حوزهمستعد، با ضعف آگاهي مواجه مي

ارفرما در صنعت بيمه مي باشد و به همين دليل  مديريت منابع انساني و مديريت بيمه كشور در در مدلسازي بومي مفاهيم برند ك 

مديران صنعت مذكور با فقدان مدلهاي كاربردي و بومي در اين زمينه مواجه هستند. از اينرو، تحقيق پيش رو با هدف رفع خلاء  

اي در جهت برون رفت  هاي بيمهالگوي برند كارفرمايي شركت  ه است كهپرسش اصلي بوداين مطالعاتي مذكور، به دنبال پاسخ به 

    به چه نحو مي باشد؟. هاي انساني مستعد و متخصصاز چالش جذب و نگهداشت نيروي

 

 تحقیق . پیشینه 2

مورد مطالعه: شركت اصفهان ماشين )تحليل تاثير جذابيت برند كارفرما بر غرور سازماني  "(، پژوهشي را با عنوان  1400اوقانيان )

تاثير دارد. همچنين اين تحقيق  نتايج  به نشر رساند.    "اسپادانا( نشان داد جذابيت برند كارفرما بر غرور سازماني بطور معني دار 

آيتمهاي ارزش اجتماعي، ارزش اقتصادي، ارزش توسعه و ارزش كاربردي بر غرور سازماني موثر است ولي ارزش علاقمندي 

ثير برند كارفرما و ابعاد آن بر رضايت  أت"(، پژوهشي را با عنوان  1399. سفيدگر و وظيفه دوست )تاثيري بر غرور سازماني نداشت 

وجود رابطه مثبت معنادار ميان برند كارفرما و ابعاد آن با رضايت شغلي كاركنان   به نشر رساندند. نتايج اين تحقيق "شغلي كاركنان

باشند و بعد درصد از تغييرات رضايت كاركنان مي  5۷/ ۶ها نشان داد ابعاد برند كارفرما قادر به تبيين  يافته  را تأييد كرد. همچنين

مقايسه  "را با عنوان    پژوهشي(،  1398لرد و همكاران )شوقي    . ارزش توسعه بيشترين و بعد ارزش علاقه كمترين تاثير را داشتند

ي  هايافتهبه نشر رساندند.    "جذابيت برند كارفرمايي بخش هاي دولتي و خصوصي: ديدگاه دانشجويان دانشگاه هاي فني و مهندسي

نشان داد كه بخش خصوصي در همه ابعاد برند كارفرما، نسبت به بخش دولتي جذابيت بيشتري دارد. همچنين، ارزش    اين تحقيق

نوآوري و ارزش توسعه بيشترين شكاف ها را بين بخش خصوصي و دولتي داشت. مديران منابع انساني در بخش دولتي با در نظر  

اي بهبود جذابيت برند كارفرمايي سازمان هاي دولتي در رقابت براي جذب گرفتن اولويت شكاف هاي وضع موجود، مي توانند بر

كننداستعدادها بر ).  نامه ريزي  با عنوان  پژوهشي  (،  139۶ندايي و همكاران  برندينگ كارفرما"را  به نشر    "تدوين مدل سيستمي 

كارفرما در    نتيجه اين پژوهش مدل برندينگ كارفرما است كه در آن سعي شده همه عوامل تاثيرگذار و نتايج برندينگ  رساندند.

طريق برندينگ كارفرما بر حفظ كاركنان، جذب كاركنان و رضايت    3دهد كه از    قالب سيستمي پويا ترسيم شود. اين مدل نشان مي

روري بر بررسي ابعاد برند كارفرما و شهرت درک  م"را با عنوان  پژوهشي  (،  139۶. موسوي و همكاران )گذارد  مشتريان تاثير مي

كارفرما: مشتمل بر آموزش و توسعه، خوش نامي،  ابعاد برند  به نشر رساندند. اين تحقيق نشان داد كه    "شده كاركنان از سازمان

تعادل زندگي كاري، اخلاق و مسيوليت پذيري اجتماعي، فرهنگ سازماني و تنوع مي باشد. شهرت درک شده كاركنان از سازمان:  

پذ قالب مسيوليت  در  ذينفعان  برآورده ساختن چشم داشت هاي  براي  قابليت هاي سازمان  از  به ظرفيت درک شده  يري  اشاره 

بررسي ريسک در مديريت منابع انساني در شركت  "(، پژوهشي را با عنوان  139۶دوستي )  .اجتماعي و رسيدگي به كاركنان، دارد

هاي پژوهش نشان داد از ديدگاه مديران و كارشناسان وجود ريسک عدم برخورداري  فرضيهآزمون  نتايج    به نشر رساند.  "بيمه ايران

دانش در عملكرد، ريسک  مديريت  ارزيابي و  استخدام، ريسک  انتخاب و  اداري، ريسک  مهارت  توانايي  مهارت  –ازدانش و   و 

هنگامي كه تصوير برند كارفرما،  "(، پژوهشي را با عنوان  2018)  1گري و همكاران .  است   ثيرگذارتأانساني    منابع  بر مديريت   كاركنان

به نشر رساندند. اين تحقيق در كشور انگليس انجام شد و نتايج آن نشان داد كه اگر    "رضايت و مشاركت كاركنان را تأمين مي كند

 
1 Gary et al. 
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كاركنان تصوير مثبت و قوي از برند كارفرماي خود در ذهن داشته باشند، رضايت شغلي و مشاركت آنها در امور سازماني بهبود  

تأثير ابعاد برند كارفرما بر رضايت شغلي: با توجه به نقش تعديلگر "را با عنوان  پژوهشي  (،  201۶)  1تانوار و پراساد خواهد يافت.  

به نشر رساندند. نتايج اين تحقيق نشان داد كه ابعاد شش گانه برند كارفرما )شامل: آموزش و توسعه، شهرت، تعادل بين  "جنسيت 

ني، و تنوع( مي توانند رضايت شغلي را تحت تأثير خود  كار و زندگي، اخلاقيات و مسئوليت هاي اجتماعي سازماني، فرهنگ سازما

تعهد  "را با عنوان  پژوهشي  (،  2015)  2فرناندز لورس و همكاران تعديلگر جنسيت نيز به اثبات رسيد.  قرار دهند. همچنين، نقش  

به نشر رساندند. اين تحقيق موفق شد يک مدل سه بعد )شامل ابعاد:    "عاطفي به برند كارفرما: توسعه و اعتبار سنجي يک مقياس

في به برند كارفرما« ارائه گرايشات بلند مدت به كارفرما، اشتياق به كارفرما، و وابستگي احساسي به برند كارفرما( براي »تعهد عاط

(، پژوهشي با عنوان تاثير برندسازي كافرما روي عملكرد كاركنان براي دريافت درجه مدرک دكتري دردانشگاه  2014ونگ )نمايد. 

منچستر انجام داده است. در اين پژوهش پنج آيتم براي انعكاس برند كارفرما و تاثير آن بر عملكرد كاركنان مورد بررسي قرار گرفته  

رتباط شخصي و تعلق، فرصت ها و رشد، منافع شخصي و نفوذ و اهميت و اعتماد به نفس مي است كه شامل: پايداري شخصي، ا

باشد.نتايج كمي نشان داد ارتباط معناداري و مثبتي بين ادراک كاركنان از برند كارفرما و عملكرد شهروندي كاركنان وجود دارد.  

ا با توجه به برند آن وجود دارد كه شامل: تجربه اشتغال  همچنين نشانه هاي قوي از تحقق درک كاركنان از وعده هاي كارفرم

،  دروني براي ادامه كار در اين محلمطلوب و متمايز در سازمان ، عالي دانستن سازمان به عنوان محل عالي براي كار ، داشتن شادي  

 3چابرا و شارما   عدم ترک سازمان و داشتن اداركات مثبت نسبت به اجراي وظايف كاري و شهروندي سازماني كاركنان است.

به نشر رساندند. بر اساس اين تحقيق،    "برندسازي كارفرما: استراتژيي براي بهبود جذابيت كارفرما "را با عنوان  پژوهشي  (،  2014)

يک مدل فرايندي چهار مرحله اي جهت برندسازي كارفرما ارائه شد كه شامل چهار مرحله بود: خصوصيات سازماني، كانالهاي  

اعتماد و تأثير "را با عنوان  پژوهشي  (،  2014)  4يتاً جذابيت كارفرما. رمپل و كنينگ ارتباطي و ترفيعي، ايجاد تصوير كارفرما، و نها

به نشر رساندند. اين پژوهش در كشور آلمان و بر روي    "برند كارفرما: برقراري ارتباط بين شخصيت برند و جذابيت برند كارفرما

دانشجويان به انجام رسيد و نتايج آن نشان داد كه ابعاد شخصيت برند )شامل: صداقت، هيجان، پيچيدگي، استحكام و صلاحيت(  

(، در پژوهشي 2013)  5بيسواس و شور   ند كارفرما تأثير معنادار دارند.بر اعتماد به برند كارفرما، اثر برند كارفرما و نهايتاً جذابيت بر

به مرور و تجزيه و تحليل پديده برند سازي كارفرما پرداختند. نتايج اين تحقيق  "سابقه و پيامد هاي برند سازي كارفرما "با عنوان

زماني ادراک شده ، اعتماد  نشان داد به پيش نمايش كار واقعي، حمايت سازماني ادراک شده، عدالت در ارائه پاداش، اعتبار سا

، رهبري مديريت ارشد، التزام قرارداد روانشناختي و مسئوليت اجتماعي شركتي بر برند سازي كارفرما تاثير گذارند، همچنين  سازمان

 برند سازي بر عملكرد مالي و غير مالي شركت اثر گذار است. 

 

 . روش شناسی تحقیق 3

 اكتشافي مي باشد. -كاربردي از لحاظ هدف كاربردي و از لحاط رويكرد،  ،تحقيق حاضر

 جامعه آماری تحقیق. 1.3

اين تحقيق انساني ،  در  منابع  اساتيد دانشگاهي، مشاورين سازماني و مديران ارشد  انساني شامل  منابع  از خبرگان حوزه  گروهي 

تسلط به  هاي خبرگي شامل موارد زير بود:  ويژگي  گفتني است كه.  به عنوان جامعه آماري در نظر گرفته شدنداي  هاي بيمهشركت 

 
1 Tanwar and Prasad 

2 Fernandez Lores et al. 

3 Chhabra and Sharma 

4 Rampl and Kenning 

5 Biswas  &  Suar 
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اي، تسلط به حوزه برند كارفرمايي، تسلط به حوزه جذب و نگهداشت منابع انساني  هاي بيمهحوزه مديريت منابع انساني در شركت 

 . ايهاي بيمهدر شركت 

 گیری نمونه آماری تحقیق و روش نمونه. 2.3

به اين نحو افراد مورد نظر براي انجام مصاحبه، بر اساس ميزان ارتباط استفاده شد.  هدفمند  گيري  از روش نمونهتحقيق،    ايندر  

رزومه كاري آنها با اهداف تحقيق انتخاب شدند و مورد مصاحبه عميق قرار گرفتند. اين فرايند تا رسيدن به اشباع نظري ادامه يافت  

 مصاحبه صورت پذيرفت.  11و نهايتاً 

 هاآوری داده ابزار جمع. 3.3

هاي عميق و غيرساختار  ها مصاحبهگرديد، ابزار اصلي جمع آوري داده، از آنجايي كه از روش تئوري داده بنياد استفاده  تحقيقدر اين  

بود. در اين مصاحبه ها، محقق سعي كرد با ورود نرم به بحث و جلب اعتماد اوليه مصاحبه شوندگان،    بازاريابي يافته با خبرگان حوزه  

اي در جهت برون رفت از هاي بيمهبرند كارفرمايي شركت هاي الاتي در خصوص پيشايندها و زمينهبصورت كاملاً غير مستقيم سؤ 

، عواقب اين پديده و ... مطرح نموده و از اين طريق مفاهيم اوليه  هاي انساني مستعد و متخصصنگهداشت نيروي جذب وچالش 

درگيري طولاني مدت پژوهشگر با ها، از روش  براي اطمينان از روايي مصاحبهدر اين تحقيق،    .را جهت طراحي مدل كسب نمايد 

فضاي پژوهشي و مشاهدات مداوم او در محيط پژوهش از جمله اعتمادسازي با افراد موضوع پژوهش، فراگيري فرهنگ آن محيط  

ها نيز، بعد از  استفاده شد. همچنين، براي اطمينان از پايايي مصاحبه  هاي پژوهشگر يا مطلعانهاي ناشي از مداخلهو كنترل بدفهمي

انجام هر مصاحبه، كدهاي استخراج با فرد مصاحبه شونده در ميان گذاشته مي شد تا اطمينان حاصل شود كه كدهايي كه محقق از 

ميزان پايايي بر اساس همبستگي    1بر اساس فرمول    مصاحبه استنباط نموده است، با مكنونات ذهني مصاحبه شونده همخواني دارد.

 ه است: داده هاي دو كدگذار بررسي شد
𝑃𝑖 = (𝑂𝐴 − 𝐸𝐴) \(1 − 𝐸𝐴) 

 

 .است  ارزياب دو توافق درصد نمايانگر OA مقدار

 . است  انتظار مورد توافق ميزان نمايانگر نيز EA مقدار

اگر اين ضريب بين صفر و يک به دست آيد نشان از پايايي بالا و توافق دو كدگذار دارد كه بنا بر اطلاعات به دست آمده از  

 كيفي  تحليل در كدگذاري پاياييبوده است كه نشان از  0/ 8۷درصد برابر با  95پژوهش حاضر ميزان اين ضريب در سطح اطمينان 

 باشد. مي

 

 ها. روش تجزیه و تحلیل داده 4.3

ها و دستيابي به مدل مفهومي تحقيق، از روش تئوري داده بنياد )گرانند تئوري( و  در اين تحقيق، به منظور تجزيه و تحليل مصاحبه

 اي باز، محوري و انتخابي استفاده گرديد.هاي سه مرحلهكدگذاري

 

 هالیل دادهتجزیه و تح نتایج. 4

 کدگذاری باز. 1.4

اين مرحله از تجزيه و تحليل، به شناسايي و استخراج مفاهيم اوليه از محتواي مصاحبه ها اختصاص داشت. بر اين اساس، بعد از 

  11انجام هر مصاحبه، محقق با بررسي چندباره آن، مفاهيم موجود در متن مصاحبه را استخراج و كد گذاري مي نمود. در مجموع 

  44مفهوم اوليه استخراج گرديد كه بعد از بررسي و كنار هم قرار دادن آنها و حذف مفاهيم تكراري،  13۶مصاحبه صورت گرفته، 
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( قابل مشاهده مي باشد. )گفتني است كدهاي كنار مفاهيم، شامل يک حرف لاتين و  1مفهوم نهايي شناسايي شد كه در جدول )

يک عدد مي باشد. حرف لاتين )به ترتيب حروف الفبا(، نشان دهنده فرد مصاحبه شونده، و عدد كنار اين حرف نشان دهند شماره  

 مي باشد.(  مفهوم استخراج شده از آن مصاحبه خاص

 

 ( مفاهيم نهايي شده بعد از تجزيه و تحليل مصاحبه ها و حذف موارد تكراري در مرحله كدگذاري باز1جدول 

 كد مفهوم

با توجه به رقابتي كه در صنعت بيمه شاهد هستيم، شركت ها  

و  مستعد  انساني  منابع  نگهداشت  و  آوردن  بدست  براي  بايد 

 متخصص بسيار تلاش كنند 
A1 , B4 , E6 

نيرويشركت  كه  كنند  اتخاذ  ترتيبي  بايد  بيمه  هاي  هاي 

متخصص و با ارزششان در طول خدمت انگيزه خود را از دست  

 تر نيز بشوند ندهند و حتي با افزايش سنوات خدمت، با انگيزه
A2 , B9 , G5, K1 

كارمند   به  شايد در مواقعي لازم باشد مدير شفاهاً و مستقيماً 

 بگويد چقدر براي سازمان ارزشمند است 
A3 , B1 , F8 , I7 

ها به دنبال كاركنان سطح بالا هستند اما در اين  برخي شركت 

 زمينه استراتژي مشخصي ندارند 
A4 , F2 

ايجاد مزيت رقابتي در صنعت بيمه بسيار سخت است و اين  

 كار بهتر است با تكيه بر نيروي انساني توانمند صوت پذيرد 
A5 , E4 , J1 

گاهي آنقدر اوضاع اقتصادي شركت نابسمان است كه توجه به  

 شود نيروهاي مستعد و متخصص از اولويت مديران خارج مي
G10, K2 

هميشه نبايد آزمون و خطا كرد، بايد از تجربيات افراد موفق نيز  

 استفاده نمود 
A6 , C10 ,  I4 

با كاركنان بويژه كاركنان مستعد و   صداقت شركت در تعامل 

 متخصص بسيار بسيار مهم است
B2 , D8 

اگر كارمند احساس كند كه نقش ارزشمندي را در شركت ايفا  

 يابد كند، مطمئناً رضايت شغلي او افزايش ميمي
C1 , F9 ,  G4  ,  H4 

ديگر مانند قديم نيست كه با دو سه شركت بيمه و تعداد بسيار  

اي مواجه باشيم، امروز رقابت در اين محدودي خدمات بيمه

صنعت بسيار شديد است و همه شركت ها نيز در تلاش براي  

 ها هستندجذب بهترين

A7  , D7 , G3, K3 

ها هاي متخصص و مستعدش سالشركتي موفق است كه نيروي

 به صورت متعهدانه در آن خدمت كنند
A8  ,  C8 
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پيشرفت   و  عملكرد  سطح  بين  منطقي  ارتباط  بايد  كاركنان 

 شغليشان احساس كنند 
B3, J2 

مي كه  اقداماتي  از  به شركت يكي  به سزايي  كمک  هاي  تواند 

استراتژي تاريچخه،  مطالعه  كند،  داخلي  رشد  بيمه  روند  و  ها 

 باشدهاي بيمه موفق دنيا ميشركت 
A9  , C11 , E10 

هاي بيمه بايد نشان دهند كه در سازمان مديران ارشد شركت 

 شود تحت امرشان، منافع كاركنان مهم تلقي مي
A10  , G2 , H9 

هايي كه بنيه و توان مالي قويي دارند، در جذب  عموماً شركت 

 تر هستندو نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص موفق
B5  ,  F4  , I6 

شركت هاي بيمه بايد براي فرايندهاي جذب و نگهداشت منابع  

انساني مستعد و متخصص استراتژي و بودجه مناسب تدوين  

 و تصويب كنند
A11 , B6 , F6, K4 

اما   هستيم  مواجه  بيمه  در صنعت  كار  نيروي  بالاي  كميّت  با 

 واقعا چند درصد آنها مستعد و متخصص و متعهد هستند؟ 
A13 , C6 ,  E3 

ريزي هوشمندانه و مدون تقويت برند كارفرمايي نيازمند برنامه

 است
D11 , E2 

بر   بسيار  كاركنان  جذب  فرايند  در  اخلاقي  اصول  رعايت 

 نگهداشت و طول عمر سازماني آنها اثرگذار است
A14 , B7 , D4, E13 

هاي كلان شركت بايد همسو با جذب و نگهداشت  استراتژي

 كاركنان مستعد و متخصص باشد
D1  , F3 , H7 

ظهور رقباي جديد در صنعت بيمه به يک امرو عادي تبديل  

 شده است
C3 , F10 , G8 , H1 

مي كارفرمايي،  برند  تقويت  جهت  مناسبي  در  بودجه  بايست 

 تخصيص پيدا كند 
B11 , D6 , E1  , G9, J3 

جايگاه   و  اهميت  به  نسبت  بيمه  هاي  مديران شركت  ديدگاه 

 منابع انساني مستعد و متخصص بسيار تعيين كننده است
A12 , C9 , F1, H3 

نيروي انساني بايد در مقابل خود يک مسير شغلي مشخص و  

 انگيزاننده مشاهده كند 
B8  , C2 , G7 

هاي حوزه منابع انساني شركت بايد راه حل مشخصي استراتژي

 براي جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص ارائه كند
B10  , F11 

علت جدايي بسياري از كاركنان حرفه اي، عدم صداقت كارفرما  

 با آنهاست
F12 , H8 

توجه و حمايت از كاركنان بايد به يک فرهنگ در سازمان بدل 

 شود 
C5  , D9 , I5, J4 
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  C4, D2 شود كه به او ارزش بنهندهر فرد به جايي وابسته مي

متخصص شركت  انساني  منابع  خدمت  دوره  متوسط  بايد  ها 

هاي زماني بلند و ميان مدت رصد كرده  خود را در طول دوره

 و آن را مديريت كنند 
A15  , C14 , E9 

هاي صنعت يک استراتژي شناخته شده  الگوبرداري از بهترين

 در صنعت بيمه است
E8 , G11 , H2, K5 

در  شركت  اقداماتي  و جدي  عملي  به صورت  بايد  بيمه  هاي 

جهت جذب بهبود جايگاه برند كارفرمايي در سطح بازار كار  

 انجام بدهند 
A16 , C15 , G1 , I2 

در شرايط فعلي، عرضه نيروي كار زياد است اما نه نيروي كار  

 با كيفيت و مستعد 
B12 , D5 , F7 , H5, J5 

اگر براي كارمند مشخص نباشد كه در يكي دو سال آتي چه  

هاي او مسيري را در سازمان طي خواهد كرد، كم كم از انگيزه

 كاسته خواهد شد 
B13, C7, G12 

در حال حاضر صنعت بيمه به يک صنعت كاملاً رقابتي تبديل  

 شده است
C12  , E11 , F13 

مستعد و متخصص در صنعت بيمه بسشيار  نيروي كار  جذب  

 مشكل است
C13 , E12 , I3 

هاي انساني مستعد و متخصص حساسيت بيشتري روي  نيروي

 مسير شغلي و پيشرفتشان در سازمان دارند 
D3 , E5 , F5, J6 

بيمهشركت  نظام جبران خدمت خود را  هايي  بايد ساختار  اي 

 بازبيني و اصلاح كنند 
A17 , K9 

در جهت جذب افراد مستعد و متخصص در صنعت بيمه، ايجاد 

 هاي مالي بسيار نقش داردانگيزه
A18 , D12 , I9 

بايد   كاركنان  به  واقعي  غير  و  بيجا  وعيدهاي  و  وعده  از 

 خودداري شود 
G6, I1, K6 

 H6, J7 فرهنگ سازماني حاكم بر سازمان بايد حامي كاركنان باشد

اي كه قصد دارد برند كارفرمايي خود را قوي كند، بيمه شركت 

بايد تنگ نظري در نظام پرداخت و نظام پاداش خود را كنار  

 بگذارد
D11 , K7 

 E7, D10 , I2 , K7 ابتدا نگرش مديران ارشد به كاركنان بايد اصلاح شود 

در   جذب  بدنبال  بيمه  صنعت  متخصص  و  مستعد  افراد 

 تر هستندهايي با برند كارفرمايي قويشركت 
G13 , I8 
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شوند كه آنها  هايي ميافراد قوي در صنعت بيمه جذب شركت 

 اي بيشتري بدهد تر از قبل كند و به آنها وجهه حرفهرا توانمند
 D12 , E13 , K8 

 کدگذاری محوری . 2.4

هاي  بنديدر اين مرحله، سعي شد تا با توجه عميق به مفاهيم شناسايي شده و تشخيص وجوه تشابه و افتراق آنها با يكديگر، دسته

تر جاگذاري شوند. ماحصل اين فرايند، هاي كليهم سنخ و هم راستا، در اين دسته  ايجاد گردد، و مفاهيم  "هامقوله"تري به نام  كلي

 قابل مشاهده مي باشند:  (2)مقوله اصلي بود كه بهمراه مفاهيم مربوطه، در جدول  15شناسايي 

 ( مقوله هاي شناسايي شده به همراه مفاهيم مربوطه 2جدول 

 مفاهيم مربوطه 

 )كد گذاري باز( 

 هامقوله

 )كد گذاري محوري( 
 رديف

 شود كه به او ارزش بنهندهر فرد به جايي وابسته مي

ارزشمند  حس  القاء 

كاركنان مستعد بودن به  

 و متخصص

1 

ايفا  شركت  در  را  ارزشمندي  نقش  كه  كند  احساس  كارمند  اگر 

 يابد كند، مطمئناً رضايت شغلي او افزايش ميمي

شايد در مواقعي لازم باشد مدير شفاهاً و مستقيماً به كارمند بگويد 

 چقدر براي سازمان ارزشمند است

در شرايط فعلي، عرضه نيروي كار زياد است اما نه نيروي كار با  

 كيفيت و مستعد
نيروي   عرضه  وضعيت 

  مستعد و متخصص كار  

 در جامعه

2 
با كميّت بالاي نيروي كار در صنعت بيمه مواجه هستيم اما واقعا  

 چند درصد آنها مستعد و متخصص و متعهد هستند؟

مستعد و متخصص در صنعت بيمه بسشيار مشكل نيروي كار  جذب  

 است

رعايت اصول اخلاقي در فرايند جذب كاركنان بسيار بر نگهداشت  

 و طول عمر سازماني آنها اثرگذار است

شركت   مداري  اخلاق 

فرايندهاي  بيمه در  اي 

نگهداشت   و  جذب 

 كاركنان 

3 

از وعده و وعيدهاي بيجا و غير واقعي به كاركنان بايد خودداري  

 شود 

و  مستعد  كاركنان  بويژه  كاركنان  با  تعامل  در  شركت  صداقت 

 متخصص بسيار بسيار مهم است

علت جدايي بسياري از كاركنان حرفه اي، عدم صداقت كارفرما با 

 آنهاست

ديدگاه مديران شركت هاي بيمه نسبت به اهميت و جايگاه منابع  

 انساني مستعد و متخصص بسيار تعيين كننده است

مديران  مثبت  نگرش 

به  اي  بيمهارشد شركت  

و   مستعد  كاركنان 

 متخصص 

4 

 ابتدا نگرش مديران ارشد به كاركنان بايد اصلاح شود 
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با توجه به رقابتي كه در صنعت بيمه شاهد هستيم، شركت ها بايد  

براي بدست آوردن و نگهداشت منابع انساني مستعد و متخصص  

 بسيار تلاش كنند 

براي   رقبا  تحركات 

جذب كاركنان مستعد و 

صنعت متخصص   در 

 بيمه 

5 

منابع   نگهداشت  و  فرايندهاي جذب  براي  بايد  بيمه  هاي  شركت 

و   تدوين  مناسب  بودجه  و  استراتژي  متخصص  و  مستعد  انساني 

 تصويب كنند 

بسيار   تعداد  و  بيمه  دو سه شركت  با  كه  نيست  قديم  مانند  ديگر 

اي مواجه باشيم، امروز رقابت در اين صنعت  محدودي خدمات بيمه

جذب  براي  تلاش  در  نيز  ها  شركت  همه  و  است  شديد  بسيار 

 ها هستندبهترين

هاي بيمه بايد به صورت عملي و جدي اقداماتي در جهت شركت 

 جذب بهبود جايگاه برند كارفرمايي در سطح بازار كار انجام بدهند 
اي در  تلاش شركت بيمه

برند  تقويت  جهت 

 كارفرمايي  

 

 ريزي هوشمندانه و مدون است تقويت برند كارفرمايي نيازمند برنامه ۶

مي كارفرمايي،  برند  تقويت  جهت  مناسبي  در  بودجه  بايست 

 تخصيص پيدا كند 

ها به هاي متخصص و مستعدش سال شركتي موفق است كه نيروي

 صورت متعهدانه در آن خدمت كنند

كاركنان   نگهداشت 

در   متخصص  و  مستعد 

 اي شركت بيمه

۷ 

هاي متخصص و  هاي بيمه بايد ترتيبي اتخاذ كنند كه نيرويشركت 

با ارزششان در طول خدمت انگيزه خود را از دست ندهند و حتي 

 تر نيز بشوند با افزايش سنوات خدمت، با انگيزه

ها بايد متوسط دوره خدمت منابع انساني متخصص خود را شركت 

دوره طول  را  در  آن  و  كرده  رصد  مدت  ميان  و  بلند  زماني  هاي 

 مديريت كنند 

به   توجه  كه  است  نابسمان  شركت  اقتصادي  اوضاع  آنقدر  گاهي 

اقتصادي   شود نيروهاي مستعد و متخصص از اولويت مديران خارج مي وضعيت 

 اي شركت بيمه
8 

توان مالي قويي دارند، در جذب و عموماً شركت  بنيه و  هايي كه 

 تر هستند نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص موفق

و  مشخص  شغلي  مسير  يک  خود  مقابل  در  بايد  انساني  نيروي 

 انگيزاننده مشاهده كند 
شغلي   مسير  طراحي 

توانمندساز   و  انگيزشي 

و  براي   مستعد  كاركنان 

 متخصص 

اگر براي كارمند مشخص نباشد كه در يكي دو سال آتي چه مسيري  9

هاي او كاسته خواهد  را در سازمان طي خواهد كرد، كم كم از انگيزه

 شد
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كاركنان بايد ارتباط منطقي بين سطح عملكرد و پيشرفت شغليشان  

 احساس كنند 

هاي انساني مستعد و متخصص حساسيت بيشتري روي مسير  نيروي

 شغلي و پيشرفتشان در سازمان دارند 

هاي مشي  نگهداشت    خط  و  جذب  با  همسو  بايد  شركت  كلان 

 كاركنان مستعد و متخصص باشد

هاي مشي  كلان   خط 

 اي بيمهشركت  
10 

ها به دنبال كاركنان سطح بالا هستند اما در اين زمينه برخي شركت 

 استراتژي مشخصي ندارند 

حوزه منابع انساني شركت بايد راه حل مشخصي   خط مشي هاي

 براي جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص ارائه كند

اقداماتي كه مي از  به شركت يكي  بيمه تواند كمک به سزايي  هاي 

هاي  ها و روند رشد شركت داخلي كند، مطالعه تاريچخه، استراتژي

 باشد بيمه موفق دنيا مي

از   الگوبرداري 

بيمهشركت  اي  هاي 

موفق در زمينه جذب و  

كاركنان   نگهداشت 

 مستعد و متخصص 

نيز   11 موفق  افراد  تجربيات  از  بايد  كرد،  آزمون و خطا  نبايد  هميشه 

 استفاده نمود 

بهترين از  در  الگوبرداري  استراتژي شناخته شده  هاي صنعت يک 

 صنعت بيمه است

در حال حاضر صنعت بيمه به يک صنعت كاملاً رقابتي تبديل شده 

 است

سطح رقابت در صنعت  

 بيمه 
12 

ظهور رقباي جديد در صنعت بيمه به يک امرو عادي تبديل شده  

 است

ايجاد مزيت رقابتي در صنعت بيمه بسيار سخت است و اين كار 

 بهتر است با تكيه بر نيروي انساني توانمند صوت پذيرد

 فرهنگ سازماني حاكم بر سازمان بايد حامي كاركنان باشد

حامي   سازماني  فرهنگ 

 منابع انساني
13 

 توجه و حمايت از كاركنان بايد به يک فرهنگ در سازمان بدل شود

هاي بيمه بايد نشان دهند كه در سازمان تحت  مديران ارشد شركت 

 شود امرشان، منافع كاركنان مهم تلقي مي

ايجاد   بيمه،  افراد مستعد و متخصص در صنعت  در جهت جذب 

 هاي مالي بسيار نقش داردانگيزه
جذب كاركنان مستعد و 

شركت   در  متخصص 

 اي بيمه

14 
شوند كه آنها را  هايي ميافراد قوي در صنعت بيمه جذب شركت 

 اي بيشتري بدهدتر از قبل كند و به آنها وجهه حرفهتوانمند

هايي  افراد مستعد و متخصص صنعت بيمه بدنبال جذب در شركت 

 تر هستند با برند كارفرمايي قوي
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اي بايد ساختار نظام جبران خدمت خود را بازبيني هايي بيمهشركت 

 و اصلاح كنند 
خدمات   جبران 

كاركنان  اقناع كننده 

 مستعد و متخصص  

15 
اي كه قصد دارد برند كارفرمايي خود را قوي كند، بايد بيمه  شركت 

 تنگ نظري در نظام پرداخت و نظام پاداش خود را كنار بگذارد 

 . کدگذاری انتخابی )گزینشی(3.4

هاي شناسايي شده بر روي مدل پارادايمي بود. مدل پارادايمي به محقق كمک مي  مقوله  جايابيدر اين مرحله از تجزيه و تحليل،  

 قابل مشاهده مي باشد:  (1)پيش، قرار بگيرند. ساختار كلي مدل پارادايمي در شكل  كند تا بداند مقولات چگونه بايد پس و

 

 
 (102: 138۷يمي )بازرگان، ( الگوي پارادا1شكل 

گيري(، سعي شده است خروجي فرايند كدگذاري انتخابي، به عنوان نتيجه نهايي تحقيق ارائه شده و در نهايت  در قسمت بعد )نتيجه

 مدل حاصل از اين تحقيق معرفي گردد.

 

 و طراحی نهایی مدل مفهومی  گیری. نتیجه5

 بر اساس مقولات شناسايي شده و ساختار الگوي پارادايمي، مقولات به زير در مدل جايابي شدند:

شوند. در اين تحقيق و با توجه به ها بر محور آن ايجاد مي مقوله اصلي )محوري(: هسته مدل مفهومي است كه مفاهيم و مقوله

نظر گرفته شد.   به عنوان مقوله اصلي و محوري در  "هاي بيمه  شركت   برند كارفرمايي"اهداف و مقوله هاي شناسايي شده، مقوله  

كاركنان  اي براي جذب و نگهداشت  هاي بيمههاي عملي و ملموس شركت بدين معنا كه هسته مدل مفهومي، اقدامات و تلاش

 باشد.مي مستعد و متخصص

هاي مرتبط با اين بعد، به قرار  گذارد. مقولهشود و يا بر آن تأثير مي شرايط علّي: مجموعه شرايطي است كه سبب پيدايش پديده مي 

 زير تعيين گرديد:

اي در حوزه برند كارفرمايي با الزامات  هاي بيمهكلان شركت   خط مشي هاي شركت: اين مقوله به لزوم همسويي    خط مشي هاي

 جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص اشاره دارد.

هاي  نگرش مثبت مديران ارشد شركت به كاركنان مستعد و متخصص: اين مقوله به اقدامات كلامي و عملي مديران ارشد شركت 

 اي در جهت جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص اشاره دارد. بيمه
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هاي حوزه برند كارفرمايي در  اي براي حمايت از استراتژيهاي بيمه: اين مقوله به بنيه اقتصادي شركت وضعيت اقتصادي شركت 

 جهت جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص اشاره دارد.

: اين مقوله به كميّت و كيفيت نيروهاي مستعد و متخصص موجود در بازار در جامعه  مستعد و متخصصوضعيت عرضه نيروي كار  

 كار در صنعت بيمه اشاره دارد. 

 سطح رقابت در صنعت: اين مقوله به درجه رقابتي بودن فضاي كسب و كار در صنعت بيمه كشور ايران اشاره دارد. 

هاي  اي است كه پديده )مقوله اصلي( در آن قرار دارد. در اين تحقيق و با توجه به اهداف و مقوله: نشان دهنده شرايط ويژهزمينه

مقوله شده،  انساني"  هايشناسايي  منابع  حامي  سازماني  نگهداشت "و    "فرهنگ  و  فرايندهاي جذب  در  شركت  مداري  اخلاق 

مقوله  "كاركنان زمينهبه عنوان  انسانيهاي  منابع  گرفته شدند. فرهنگ سازماني حامي  نظر  در  در   اي  كه  دارد  اشاره  نكته  اين  به 

اخلاق  اي، فرهنگ حاكم بايد براي منابع انساني ارزش قائل شده و منافع آنها را در اولويت قرار دهد. همچنين،  هاي بيمهشركت 

لزوم رعايت اصول اخلاقي و صداقت در فرايندهاي جذب و    مداري شركت در فرايندهاي جذب و نگهداشت كاركنان به  نيز 

 اي اشاره دارد. هاي بيمهنگهداشت كاركنان در شركت 

: زمينه ساختاري گسترده و عوامل بيروني هستند كه مي توانند مقوله اصلي و حتي راهبردها را تحت تأثير قرار  مداخله گرمتغير  

اي موفق در زمينه  هاي بيمهالگوبرداري از شركت "هاي شناسايي شده، مقوله  دهند. در اين تحقيق و با توجه به اهداف و مقوله

هاي به عنوان مقوله  "تحركات رقبا براي جذب كاركنان مستعد و متخصص"و    "جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص

بدين    اي موفق در زمينه جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصصهاي بيمهالگوبرداري از شركت محيطي در نظر گرفته شدند.  

بيمهشركت معناست كه   المللي و همچنين اجتناب از آزمون و خطا، بايد از  اي جهت استفاده از تجربيات موفق ملي و بينهاي 

بهترني هاي صنعت در زمينه تقويت برند كارفرمايي و جذب و نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص استفاده نمايند. همچنين، 

هاي رقيب در جهت جذب نيروي انساني تخصص تحركات رقبا براي جذب كاركنان مستعد و متخصص نيز به ميزان تلاش شركت 

 و مستعد اشاره دارد. 

راهبردها: در يک زمينه و با شرايط ميانجي مشخص، مجموعه مشخصي از راهبردها يا اقدامات، امكان پذير مي شود. در واقع  

هاي شناسايي  توانند مقوله اصلي را به پيامدها تبديل كنند. در اين تحقيق و با توجه به اهداف و مقولهراهبردها اقداماتي هستند كه مي

كاركنان مستعد و  طراحي مسير شغلي انگيزشي براي  " ،"كاركنان مستعد و متخصصالقاء حس ارزشمند بودن به "هاي شده، مقوله

هاي راهبردي در نظر گرفته شدند. القاء به عنوان مقوله  "كننده كاركنان مستعد و متخصص  جبران خدمات اقناع  "و    "متخصص

اي در جهت يادآوري كردن ارزش كار و تخصص  هاي بيمهبه تلاش شركت   كاركنان مستعد و متخصصحس ارزشمند بودن به  

نيروهاي برجسته به آنها و همچنين نشان دادن ارزش والاي آنها براي شركت اشاره دارد؛ علاوه بر اين، طراحي مسير شغلي انگيزشي  

هاي  شركت كاركنان مستعد و متخصص در  نيز، به لزوم شفاف و البته انگيزاننده بودن مسير شغلي    كاركنان مستعد و متخصصبراي  

اي بايد هاي بيمهنيز اشاره به اين موضوع دارد كه شركت  كننده كاركنان مستعد و متخصصجبران خدمات اقناع اي اشاره دارد.بيمه

 . حقوق و مزاياي كاركنان مستعد و متخصص خود را به نحوي تعيين كنند كه در آنها موجبات حس اقناع را فراهم آورد

 درو از طريق راهبردهاي مشخص اشاره دارد.  و مداخله گر پيامدها: به تبعات تحقق مقوله محوري در بستر شرايط علّي، زمينه اي

و    "ايجذب كاركنان مستعد و متخصص در شركت بيمه"  هايهاي شناسايي شده، مقولهاين تحقيق و با توجه به اهداف و مقوله

هاي پيامدي در نظر گرفته شدند. بدين معنا كه اگر به عنوان مقوله  "اينگهداشت كاركنان مستعد و متخصص در شركت بيمه"

هم  توان اميد داشت كه  گر و عوامل راهبري به خوبي اتفاق بيفتند، مي، مقوله اصلي، عوامل مداخلهايعوامل علّي، عوامل زمينه

 اي به خوبي صورت پذيرد. هاي بيمهشركت جذب و هم نگهداشت كاركنان مستعد و متخصص 
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ها در الگوي پارادايمي بود كه اين كار باعث شناسايي مدل مفهومي پژوهش شد. شاكله اصلي اين مدل گام بعدي، جاگذاري مقوله

 قابل مشاهده مي باشد:    (2)در شكل 

  

 
 ( مدل مفهومي تحقيق 2شكل 

 

، شناخت ميزان همخواني بين داده باشدروش كيفي و ارايه مدل ميشاخص هاي نيكويي برازش يک از اهداف اصلي در استفاده از  

از شاخص ها و معيارهايي  با داده هاي كيفي با مدل مفهومي و نظري است. براي شناخت ميزان همخواني مدل مفهومي كيفيهاي 

از شاخص هاي متفاوتي براي حصول   اندازه گيرياستفاده مي شود كه به آنها شاخص هاي نيكويي برازش مي گويند. در مدل  

شاخص هاي محاسبه شده و مقدار استاندارد آورده شده است. مقايسه    3در جدول    .اطمينان از نيكويي برازش مدل استفاده مي شود

رد. در ادامه فرمول هر يک از شاخص هاي برازش وجود دابا مدل مفهومي    كيفيهمخواني بين داده هاي    آن دو نشان مي دهد كه

 مدل به تفكيک ارايه مي گردد:

RMSEA =
√(𝑥2 − 𝑑𝑓)

√[𝑑𝑓(𝑁 − 1)]
 

 

PNFI =
𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑒𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑐𝑒

2 −  𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 
2

𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑒𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑐𝑒
2  

 

GFI =
∑ (𝑂𝑖 − 𝐸𝑖)

2𝑁
𝑖=1  

∑ (𝑂𝑖 −  𝑂−)2𝑁
𝑖=1

 

 

AGFI =
𝐺𝐹𝐼 × (1 −

𝑃
𝑑𝑓𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙

) 

1 −
𝑑𝑓𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙

𝑁 − 1
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NFI =
𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑒𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑐𝑒

2 −  𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 
2

𝑋𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑟𝑒𝑓𝑒𝑟𝑒𝑛𝑐𝑒
2 − 𝑑𝑓

 

 

CFI =
𝑆 −  1

𝑆
 

 

 

 ( برازش مدل3جدول 

 شاخص هاي فرعي  شاخص اصلي  *

 X2/DF RMSEA PNFI GFI AGFI NFI CFI نام شاخص 

 0/ 9بيشتر 0/ 9بيشتر 0/ 8بيشتر 0/ 8بيشتر 0/ 5بيشتر از 0/ 08كمتر از  3كمتر از  مقدار استاندارد

 0/ 950 0/ 9۶3 0/ 852 0/ 901 0/ ۶49 0/ 0۷4 2/ 851 مقدار مدل 

 

مقدار شاخص هاي اصلي و فرعي برازش مدل مي توان نتيجه گرفت مدل ارايه شده پس از اجراي روش كيفي مدل مناسبي مي 

 در حد قابل قبول مي باشد.و مدل مفهومي  كيفيميزان همخواني داده هاي  باشد و 

 

 . پیشنهاد برای تحقیقات آتی5

به تجربيات كسب شده در اين تحقيق، به محققان آتي پيشنهاد مي شود در جهت تبيين مدل مفهومي برآمده از اين تحقيق   با توجه

هاي كمي همچون مدلسازي معادلات ساختاري، مدل مفهومي اين  در يک جامعه وسيع گام برداشته و سعي كنند از طريق روش

هاي ديگري مانند روش دلفي، هايي از روشهمچنين، به محققين آتي پيشنهاد مي شود، در چنين پژوهشتحقيق را آزمون نمايند.  

و... براي فاز مدل سازي استفاده گردد تا از اين طريق، يكي از محدوديت هاي اصلي اين تحقيق كه زمانبر بودن آن   اتحليل محتو 

 محسوب مي شود، به نوعي از ميان برود.
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Designing the employer brand model of insurance companies in order to overcome the 

challenge of attracting and retaining talented and specialized human resources 

(Qualitative approach: Grounded theory) 

 

Abstract 

The current research has been carried out with the aim of presenting the employer brand model 

of insurance companies in order to overcome the challenge of attracting and maintaining 

talented and expert human resources. This research is practical in terms of purpose, and survey-

exploratory in terms of approach. The statistical population of this research was a group of 

human resources experts, including university professors, organizational consultants, and senior 

managers of human resources of insurance companies, and they were interviewed in depth. This 

selection and conducting interviews continued until theoretical saturation was reached and then 

it was stopped. In this research, the purposeful sampling method was used and this process 

continued until the theoretical saturation of the researcher was reached. Finally, this method was 

an interview with 11 experts. In this research, since the grounded theory method was used, the 

main tool for data collection was an in-depth and unstructured interview with experts. Finally, 

after open coding, central coding, and selective coding, the conceptual model of the research 

was designed based on the paradigm model. 
Keyword: Employer Brand, Recruitment and Retention of Human Resources, Insurance Industry, Grounded Theory 

 

 


