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Extended Abstract 

Summary 

Due to the lack of research works on the employer brand in sports federations and the need to understand 

the importance of this factor on their performance, the purpose of this work is to investigate the effect 

of the employer branding on the individual and organizational performance of human resources in the 

Iranian sports federations. 

Introduction 

In the recent years, the staff loyalty to organizations has sharply declined, and this crisis, especially in 

the case of the elite human resources, can be irreparable. Under these circumstances, the employer 

branding is so important to implement the right planning for the successful management of valuable 

human resources and the potential talents of the organization. The findings of the research work on the 

employer branding in sports can provide a great knowledge for the managers of sports organizations in 

the current competitive conditions. 

 Methodology and Approach 

This research work was applied in terms of purpose, and it was descriptive/correlation in terms of 

method. The statistical population of this work consisted of 15 sport federations in Iran, which included 

300 presidents, vice presidents, general secretaries, committee’s managers, coaches, referees, and 

experts. The statistical sample was considered equal to the total population, and after the distribution of 

the questionnaire, 248 were completed and entered into the research process. For data collection, three 

questionnaires were used including the organizational performance questionnaire of Yang et al. (2004), 

the individual performance questionnaire of Paterson and Breton (1992), and the employer branding 

questionnaire of Ewing and Hah (2005). The descriptive and inferential statistics were used in order to 

analyze the data obtained. In order to test the hypotheses and modeling, the structural equation modeling 

and confirmatory factor analysis were used.  

Result and Conclusion: The findings of this work showed that the employer branding had a significant 

positive effect on the individual and organizational performance, and the individual performance had a 

positive and significant effect on the organizational performance. Also, the model of employer branding 

had an impact on the individual and organizational performance of human resources in the Iranian sports 

federations. According to the research findings, the employer branding plays a significant role in 

explaining the organizational performance (β = 0.70, t = 8.03) and the individual performance (β = 0.92, 

47). Also, the personal performance had a significant effect on the organizational performance (β = 0.94, 

t = 10.22). Also, the model of the effect of the employer branding on the individual and organizational 
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performance of human resources in the Iranian sport federations was suitable. According to the research 

findings, the implementation of the employer branding in sports federations will increase their 

performance and efficiency, and the sports federation managers and policymakers can use branding as 

a leverage to develop the performance. 

Keywords: Employer branding, Organizational performance, Individual performance, Sport 

organizations.  
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های منتخب فدراسیوندر بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانی  کارفرما سازیبرند نقش

 ورزشی 

 3رضا صفری جعفرلوو حمید  2فاطمه معظمی گودرزی ،*1حسین قربانی محمد

 ، تهران، ایران. استادیار مدیریت ورزشی پژوهشگاه تربیت بدنی و علوم ورزشی1

 ، قزوین، ایرانالبرز دانش دانشگاه دانشکده علوم انسانی، ،مدیریت ورزشیارشد کارشناس .2

 ، جهرم، ایراندانشگاه جهرم دانشکده ادبیات و علوم انسانی، ،. استادیار مدیریت ورزشی3

 07/10/1398تاریخ پذیرش:                                                                                                                                                                                  24/04/1398تاریخ دریافت: 

 چکیده

منتخب های فرما بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانی در فدراسیونکار سازیبرند تأثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی : هدف

 ورزشی ایران انجام شده است. 

این پژوهش  . جامعه آماریبودهمبستگی ـ  توصیفی ،کاربردی و به لحاظ ماهیت و روش ،تحقیق از نظر هدفاین  شناسی:روش

 15 در، مربیان و داوران مطلع هامدیران کمیته، کارشناسان، دبیرانب رئیسان، اعضای مجمع، نایسا، ؤرنفر از  300 ،شامل

برای گردآوری و  شدنمونه آماری برابر با جامعه در نظر گرفته با استفاده از روش سرشماری، . بودمنتخب ورزشی  فدراسیون

( و عملکرد 2004عملکرد سازمانی یانگ و همکاران ) (،2005) و همکاران برتون یبرندسازی کارفرما هایها از پرسشنامهداده

با استفاده از آنها با نظر چند تن از اساتید مدیریت ورزشی و پایایی  هانامهروایی پرسش. استفاده شد (1992ی پترسون )فرد

ها و ها در راستای آزمون فرضیهجهت تجزیه و تحلیل دادهقرار گرفت.  تأییدمورد ( 97/0و 78/0، 95/0 ،ترتیبهب)آلفای کرونباخ 

  .ی استفاده شدتأییدمعادلات ساختاری و تحلیل عاملی سازی از مدل مدل

 همچنین ؛داردمثبت معنادار  تأثیررفرما بر عمکرد فردی و سازمانی کاسازی های این پژوهش نشان داد که برندیافته ها:یافته

سازی برند توان گفت،میهای پژوهش یافتهبا توجه به  .داشت داریو معنی مثبت تأثیرعملکرد سازمانی بر  نیزعمکرد فردی 

چنین هم ؛داشت (β، 47/10=t=92/0)و عملکرد فردی  (β، 03/8=t=70/0) فرما، سهم قابل توجهی در تبیین عملکرد سازمانیکار

عملکرد بر  مدل اثر برندسازی کارفرماهمچنین  ؛دارد (β، 22/10=t=94/0)عملکرد سازمانی  اثر معنی داری برعملکرد فردی 

 .از برازش مناسب برخوردار بودورزشی ایران منتخب های فردی و سازمانی نیروی انسانی در فدراسیون

افزایش عملکرد و کارایی  موجبهای ورزشی سازی کارفرما در فدراسیونسازی برندپیاده ،های پژوهشطبق یافته: گیرینتیجه

اهرمی جهت توسعه عملکرد  عنوانبهتوانند از برندسازی های ورزشی میفدراسیونگذاران و مدیران و سیاست شودآنها می

 گیرند.بهره

 .های ورزشیسازمان عملکرد فردی، عملکرد سازمانی، ،مابرندسازی کارفر :های کلیدیواژه

 E - mail: ghorbani.moho@gmail.com 09128118984* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه 

و  ترین گام در کیفیت خدماتمهم عنوانبه ،های ورزشیاعتقاد دارند که منابع انسانی در سازمان ،(2018) 1چالادورای و کروین

موفقیت هر سازمان ورزشی تا حد زیادی بستگی به منابع انسانی  کنند کهشود. ایشان بیان میعملکرد سازمان در نظر گرفته می

 داری کارکنان با استعدادهای اثربخش برای جذب و نگهبنابراین مدیران منابع انسانی همیشه به دنبال استراتژی ای دارد،حرفه

برای سازمان به ارمغان  های دانشیکارآفرینی و سرمایهنوآوری، خلاقیت،  ،های ناملموس مانندستعداد داراییا هستند. کارکنان با

تواند به ارتقاء عملکرد فردی و سازمانی و می هاستاین داراییبر اصلی  کیدأت ،هاسازمانکسب و کارها و در امروزه آورند که می

نظر از سازمان را صرف ،قادر هستندهر سازمان منابع کلیدی  عنوانبه ،ستعدادابا  منابع انسانی. (2010 ،2)اسشوایرمنجرب شود 

)بریندت  مطرح کنند کنونی در دنیای رقابتل آیک سازمان ایده عنوانبهبه یک شرایط خوب و حتی فراتر از آن صنعت مربوطه، 

های ورزشی است عاملی کلیدی در عملکرد سازمان ،های مناسب منابع انسانیهمچنین برخورداری از سیستم ؛(2007 ،3و کال

خیراً مورد توجه محققان و مدیران اجرایی ا ،جذب و حفظ کارکنان مستعد( و در میان آنها، سیستم 1397بیگمی و همکاران، )

ب و نگهداری منابع انسانی ذدر ج تواندمی قوی در بین رقبای خودبرند قرار گرفته است. در این راستا، سازمان با برخورداری از 

  .(2018و همکاران،  5)سودالمعروف است  4برند کارفرمااین نوع از برند به  ؛تر باشدشاخص

ها و برای ایجاد تمایز در افراد، مکان ،هاسال طیاما  در محصولات متمرکز بود، مشهود هایاصطلاح برند نخستین بار بر تفاوت

انشعابی جدید از برند، نتایج به کارگیری قوانین  عنوانبهبرند کارفرما که بدین ترتیب،  گرفته شده استهای مختلف به کار شرکت

برای ایجاد مزیت و برتری  تلاش شرکت به معنایبرند کارفرما  .کندرا بیان میبازاریابی و ارتباطات در مدیریت منابع انسانی 

 (.2004 ،6)بکهاس و تاکو استداخل و خارج از سازمان  ،نیِ با استعداد و ماهرمنابع انسا نسبت به رقبا در جهت جذب و یا حفظ

 مورد توجه استبسیار بازاریابی و مدیریت منابع انسانی  و تحقیقات در ادبیات همچنان با وجود پیشینه گسترده، این مفهوم

از ( 1996) 10( و قبل از ایشان، آمبلر و براو2002)و همکاران  9اوینگ (.2018و همکاران،  8بروش؛ 2018  ،7هادی و احمد)

 ،معرفی کردند و اعتقاد داشتند« رقابت برای جذب استعداد»مفهوم برند کارفرما را با مفهوم نخستین بار محققانی بودند که 

های زیتکلیه مجذب  بموجبرند کارفرما  ،شان اعتقاد دارندیتواند مزیت رقابتی برای جذب بازار باشد. اکارکنان یک سازمان می

)ناکس و د شوشود و باعث برتری سازمان در بازار میاقتصادی، روانشناختی و کارکردی است که بوسیله کارکنان ایجاد می

 برای تنها نه که شودتعریف می سازمان استراتژیک رقابتی مزیت برای ارزشمند عامل یک عنوانبه کارفرما برند(. 2006، 11فریمن

، 12)گونش و ماهیشاواری است داخلی منابع انسانی نگهداری و جذب برای بلکه ،است خارجی منابع از استعدادها بهترین جذب

شود که با تزریق استعدادهای جدید به سازمان، یک ارزش ویژه به ریزی میبرند کارفرما بر این پیش فرض پایه(. در واقع 2019

ی که برند سازمان. (2019)دبیریان و همکاران،  گیردبرای سازمان شکل می بازارشود و یک مزیت رقابتی در می هسازمان اضاف

یی دارای عملکرد و استعداد بالاکه متقاضیان کار  کارگیریهتواند زمینه مورد نیاز را برای جذب و بمی ،کارفرمای مثبت دارد

های انسانی استراتژیک به سازمان را فراهم تراتژیک، بستری برای جذب سرمایهو به عبارتی از منظر اس مین نمایدأهستند را ت
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حتی در مورد  .(2005و همکاران،  1)برتون یابدآورد. اثربخشی فرایند انتخاب کارکنان در چنین شرایطی نیز افزایش میمی

دلبستگی و تعهد سازمانی ایشان  فردی در بین مدیران سازمان،تواند با تقویت هویت برند کارفرمای مثبت میمدیران سازمان، 

 (.2008، 2گیری افزایش دهد )دیویسهای سازمانی به طور چشمگیریرا در تصمیم

نفعان تعریف شده است القوه و ذیبرندسازی کارفرما به مثابة راهبردی بلندمدت برای مدیریت آگاهی و ادراك کارکنان بالفعل و ب

به نوعی مفهوم برند کارفرما (. 1396نوه ابراهیم و همکاران، ) شودغیرمستقیم ارتباط با سازمان می تجارب مستقیم و ،که شامل

چراکه روی جذب بهتربن منابع انسانی در بازار رقابتیِ منابع  ؛ولیکن در حیطه منابع انسانی است ،بازاریابیبرند با  در ارتباط

تواند به کارکنان، در مرکز فرایند برندسازی سازمان قرار دارند و رفتار آنان می .(2009، 3)ماکسول و ناکسانسانی اشاره دارد 

بنابراین،  ؛دازدتبلیغ شده را به مخاطره انهای ، پیامهایا در صورت ناسازگاری با ارزشهای اعلام شده منجر شود تقویت ارزش

تا عملکرد شغلی و سازمانی  سازمان همسو باشد های اعلام شدههای کارکنان با رفتار و ارزشبسیار اهمیت دارد که رفتار و ارزش

 (. 2005همکاران، )برتون و  قرار گیرد تأثیرتحت 

ولی عملکرد  ،دست آمده قابل ارزیابی استهها یا امتیازات بتعداد مدالراحتی با ه در ورزش، عملکرد ورزشکاران و مربیان ب

خاطر هها بکند. این سازمانهای عملکردی آنها را گسترده تر میهایی دارد که شاخصآن پیچیدگی های ورزشی و مدیرانسازمان

ها باید تمرکز بیشتری بر عملرد فردی و سازمانی خود داشته حامیان مالی، دولت، جامعه و رسانه ،نفعان گسترده خود مانندذی

توان عملکرد سازمانی را جدا از اعتقادات اند و نمیباشند. البته قابل ذکر است که این دو عملکرد تا حد زیادی با هم گره خورده

ها مدیریت منابع این سازمانهای ورزشی، ها در ارتقاء عملکرد سازمانترین گامو عملکرد فردی کارکنان بررسی کرد. یکی از مهم

ها در عملکرد ( منابع انسانیِ با کیفیت را یکی از مهمترین شاخصه2005) 5(. زینت و کمی2010و همکاران،  4است )ویناند

 ،های ورزشی از جملهمانی در سازمانتوانند تضمین کننده عملکرد سازدانند که با سطح بالای مهارتی میسازمانی می

رغم اینکه عملکرد منابع انسانیِ یک سازمان ورزشی که شامل عملکرد فردی کارکنان، داوطلبان، های ورزشی باشند. علیفدراسیون

برآوردی از تواند صورت کلی میهورزشکاران و یا مربیان است، امکان دارد در سطوح مختلف با یکدیگر متفاوت باشد؛ ولیکن ب

های در سازمان. محققان ابعاد مختلفی از عملکرد سازمانی را (2018)چالادورای و کروین،  عملکرد سازمان را به نمایش بگذارد

های شغلی را از مهمترین معیارهای عملکرد ارتباطات و مهارت ،(2010اند. ویناند و همکاران )مورد بررسی قرار دادهورزشی 

های ورزشی فرانسه را شامل برای فدراسیونپنج بعد عملکرد  ،(2007) 6دانند. بایلی و رابینسونی ورزشی میهافردی در سازمان

و همکاران 7دانند. مادلاها و موانع میهای اجتماعی عملیاتی، تسهیل کنندههای حکمرانی، جایگاه در صنعت، کیفیت شبکهسیستم

های یارهای عملکرد سازمانی در فدراسیونعسازمانی و ارتباطات مالی را از مهمترین م( نیز منابع انسانی، ارتباطات درون 2006)

 دانند. ملی شنا در چهار کشور یونان، ایتالیا، پرتغال و اسپانیا می

هر یک فردی و یا سازمانی دارد.  دهنده ارتباط مستقیم و یا غیر مستقیم برند کارفرما با عملکرنشان د ،های پیشینمرور پژوهش

توانند عملکرد سازمان را در نهایت می که اندهای مختلفی را مورد ارزیابی قرار دادهمتغیر ،تبیین این ارتباطوهشگران برای از پژ

با ایجاد حس  تواندمی( اعتقاد دارند که برند کارفرما 2016و همکاران ) 9لورسهمچنین و  (2019و همکاران ) 8رانا بهبود دهند.

بر  تأثیرباعث  تواندمیرور نسبت به سازمان، تعهد سازمانی را در بین کارکنان افزایش دهد که این به نوبه خود دلبستگی و غ
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شانس  تواندمینیز افزایش پیدا می کند که این خود  درخواست شغلیهمچنین با ارتقاء برند کارفرما،  ؛عملکرد سازمانی شود

(. 2015و همکاران،  2اسلم ؛2015 ،و همکاران 1ساینی) با عملکرد بالا را افزایش دهدسازمان را برای جذب نیروهای با استعداد و 

با هدایت درست سازمان و سیاست های بازاریابی باعث  تواندمیدانند که را از مواردی می رهبری( 2016) 3کشیاپ و رنگنکار

های ما بر جذب استعدادربرندسازی کارف تأثیر( نیز بر 2016) 4بالی و دیکزیت .و افزایش برند کارفرما شود استعداد شغلیجذب 

ارتقاء اشاره دارند که ( نیز 2016) 5شود. همچنین کلیرکید دارند که موجب افزایش غیر مستقیم عملکرد سازمانی میأبرتر ت

های مجازی گسترش با عملکرد شغلی بالا را در محیط احتمال انتخاب افراد توانمند ،های اجتماعیبرندسازی کارفرما در شبکه

دهند و اعتقاد دارند که مورد توجه قرار میرا نیروی انسانی استخدام نقش برند کارفرما بر  ،(2014) 6میشرا و کوماردهند. می

شود که از راندمان عملکرد شغلی بالاتری نسبت به استخدامی میتر در مرحله ایباعث جذب افراد حرفه ،افزایش برند کارفرما

دانند که در نتیجه ما میراز جمله نتایج ارتقاء برند کارف را سازمان وریبهرهنیز ( 2013)7رابرتسون و خطیبیدیگران برخوردارند. 

ه است و اعتقاد اشاره کردعملکرد رما و نیز به رابطه مستقیم برندکارف (2014) 8کاسیو شود.باعث افزایش عملکرد سازمانی می

 سازیتر در زمینه برنددر مطالعات تخصصی. گذار باشدتأثیرو افراد  هابر عملکرد سازمان تواندمیرما سازی کارفنددارد که بر

ارزش علاقه، ارزش کارکردی، ارزش توسعه،  ،کارفرما را در پنج بعد شاملبرندهای (، جذابیت2005)و همکاران  برتونکارفرما، 

آبادی و همکاران افضلهمچنین  ؛به ارتقاء این برند کمک کند تواندمیست که اجتماعی  و ارزش اقتصادی در نظر گرفته ا

برند و به این نتیجه رسیدند که  ندهای عمومی غیر دولتی پرداختای به طراحی برند کارفرما برای سازمان( در مطالعه1396)

در نیز ( 2011) 9لسآیگذار باشد. ژیانگ و تأثیرتواند های خصوصی و غیر دولتی نیز میبخش ،ها از جملهکارفرما در کلیه بخش

تواند میتواند بر جذابیت سازمانی بیافزاید که این مهم های غیردولتی چین به این نتیجه رسیدند که ارزش برند کارفرما میشرکت

کند ( بیان می2018) 10کوپسکیدر جدیدترین تحقیقات هم بجسباعث ارتقاء تعهد سازمانی و در نتیجه راندمان کاری افراد شود. 

توان در جستجوی شغلی منابع انسانی مد دو عامل مهم در مفهوم برند کارفرما است که می ،که موقعیت شغلی و شرایط فیزیکی

های مختلف برندسازی کارفرما در مدیریت منابع انسانی، ( با بررسی استراتژی2018و همکاران )11همچنین تئورر ؛نظر قرار گیرد

 ؛ترین راهبردهای پیاده سازی برند کارفرما دانستندایجاد تصویر سمبلیک و ابزاری از برند سازمان در تصور کارکنان را یکی از مهم

های سازمان، آگاهی از فعالیت ،دانند که شاملمی مؤثرارفرما چهار بخش را در ارتقاء برند همچنین ایشان در الگوی خود از برند ک

 . استاحساس کارکنان به سازمان، دستاوردهای سازمان و ارزش این دستاوردها 

ع برند کارفرما های ورزشی، موضودر سازمانولیکن های مدیریت منابع انسانی، با وجود اهمیت موضوع برند کارفرما در کلیه بخش

أثیر مدیریت برند داخلی بر رضایت ت ،(1398شیخعلی زاده و بشیری ) کمتر مورد تحقیق بوده است. در معدود تحقیقات ورزشی،

منجر به تعهد کیفیت رفتاری و رضایت  ،مدیریت برند داخلیاند که گیری کردهرا بررسی نموده و نتیجه شغلی کارکنان ورزشی

صورت موردی روی چند سازمان هتحقیقی را در مورد برند کارفرما ب ،(2009) 12ماکسول و ناکس .شودشغلی کارکنان ورزشی می

ع های سازمان، محل کار، حقوق دریافتی و نوها، ورزشی بود. نتایج نشان داد که موفقیتانجام دادند که یکی از این سازمان

                                                           
1. Saini 

2. Aslam  

3. Kashyap and Rangnekar 

4. Bali and Dixit 

5. Clair 

6. Mishra and Kumar 

7. Robertson and Khatibi 

8. Cascio 

9. Jiang and Iles 

10. Bejtkovsky 

11. Theurer et al 

12. Maxwell and Knox 
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تواند موجب همچنین ارتقاء برند کارفرما می ؛ترین معیارهای کارکنان سازمان ورزشی در برند کارفرما بوداز مهم ،خدمات شرکت

و همکاران  1همچنین کیم ؛های عملکردی داشته باشدبالا بردن تعهد و انگیزه کارکنان این سازمان ورزشی در تداوم موفقیت

سازی در بازاریابی ورزشی انجام شده و نیز با توجه به حقیقات فراوانی که در زمینه برندتوجه به ت ( نیز اعتقاد دارند با2001)

ها جهت جذب منابع سازی این سازمانهای ورزشی که بسیار محبوب هستند، ضرورت دارد که در مورد برندماهیت سازمان

 انسانی برتر، تحقیقاتی انجام پذیرید. 

های وندر فدراسیآن بر عملکرد  تأثیرو هنوز تحقیقی در مورد برند کارفرما آید، از مرور مطالعات پیشین بر میور که طهمان

های ورزشی ترین سازمانمثابة مهمهای ورزشی به فدراسیونمنابع انسانی در انجام نپذیرفته است. این در حالی است که  ،ورزشی

ورزشکاران نخبه و حضور در  که مسئولیت توسعة رشتة ورزشی مورد نظر و فراهم کردن تسهیلات و امکانات برای رشد هر کشور

 ،انسانی شاملاین منابع برخوردار است.  بالایی عهده دارند، از اهمیت المللی را برهای داخلی و کسب افتخار در میادین بینرقابت

به با توجه به پیشینه تحقیقات، . استمدیران، کارمندان، مربیان، داوران، داوطلبان و غیره  ،ای از کارکنان مانندطیف گسترده

انسانی کمک بالایی به جذب و حفظ منابع  دتوانهای ورزشی میبرند کارفرما در هر سازمانی از جمله فدراسیون ،رسدنظر می

فرایند انتقال این در واقع  تری دارد.آن بر عملکرد سازمان نیاز به تحقیقات گسترده تأثیرولیکن  ،زمان نمایدمطلوب در آن سا

هادی زاده مقدم ) باشدرکت در جهت تقویت برند خود مبارزه ش بخشی از قادر است ،تفکر که سازمان مکان بزرگی برای کار است

های یک فدراسیون ورزشی )در نقش کارفرما( در ذهن کارکنان داخلی و از ویژگی توان یکیبنابراین می ؛(1391کاران،و هم

های اخیر میزان در سالشود که خصوصاً تر میاین مهم از آنجا پراهمیت متقاضیان کار در بازار کار آن فدراسیون ورزشی دانست.

پندارند که کارفرمایان هیچ تعهدی در قبال زمان میفته و کارکنان و اعضای ساها به شدت کاهش یاوفاداری کارکنان به سازمان

د و در اولین فرصت به فکر تغییر و یا ترك شغل ننکآنها ندارند و در نتیجه آنها هم احساس تعهد کمتری نسبت به سازمان می

ارزش برند بنابراین  ؛جبران باشدتواند غیر قابل مینخبه  ( که این بحران مخصوصاً در مورد منابع انسانی1385 )رابینز،هستند 

ریزی صحیحی تحت این شرایط لازم است که برنامه از اهمیتی دو چندان برخوردار است. ،کارفرما با توجه به فضای رقابتی موجود

موضوعی آمیز منابع انسانی ارزشمند و استعدادهای بالقوه سازمان به اجرا درآورد که بحث برند کارفرما را برای مدیریت موفقیت

های یافتهدر آمده است.  در بازاریابی منابع انسانییک استراتژی اصلی  عنوانبهاست که در این راستا مطرح گردیده و امروزه 

ای در زمینه ارزیابی حامل دانش گسترده های ورزشیسازمانتواند برای مدیران میدر ورزش تحقیقات در زمینه برند کارفرما 

ریزی و راهنمایی جهت برنامه عنوانبهتواند می ،های مختلف این موضوعدرك جنبهو  سازمان باشد ارزشمندیهای شاخص

بنابراین با توجه به عدم وجود تحقیق در زمینه برند کارفرما در ؛ مطرح گردددر منابع انسانی های آتی مدیران گیریتصمیم

فرمایی سازی کاربرند تأثیر به بررسیدر این پژوهش روی عملکرد آنها،  های ورزشی و ضرورت درك اهمیت این مطلبفدراسیون

 .پرداخته شده استهای ورزشی ایران بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانی در فدراسیون

 شناسیروش

صورت میدانی و با استفاده از پرسشنامه هها بکه گردآوری داده بودهمبستگی  -به صورت توصیفی ،قیق در این پژوهشروش تح

ها، مربیان ب رئیسان، اعضای مجمع، کارشناسان، دبیران، مدیران کمیتهنای، رؤساتمامی  پژوهش را جامعه آماریصورت گرفت. 

سازی بدن، نجات غریق و غواصی، بوکس، پزشکی ورزشی گانه،سه هایورزش)ورزشی منتخب  فدراسیون 15 و داوران مطلع در

بازی و بسکتبال، تکواندو، شمشیر، کشتی، فوتبال، والیبال، رانیاتومبیلسواری و موتور، های همگانیورزش، شناو پرورش اندام، 

ها، برخورداری از با توجه به موضوع پژوهش، معیار انتخاب از بین فدراسیون .گردیدشامل  ،اندبودهمشغول فعالیت برداری( وزنه

                                                           
1. Kim 
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فدراسیون  19تعداد  ،مندی از حجم نیروی انسانی بالاتر بوده است. در این راستاهتر در کشور و همچنین بهربرند و جایگاه مطلوب

. نمونه پژوهش در نظر گرفته شد عنوانبهفدراسیون  15و با توجه به عدم همکاری چهار فدراسیون، در نهایت تعداد  بودمناسب 

 ها،نامهآوری پرسشو بعد از جمع بود برابر جامعه وتعداد نمونه ، و استفاده از روش سرشماری (نفر 300) تعداد جامعهه به با توج

 ده گردید: پرسشنامه استفا سهاز  هابرای گردآوری دادهها وارد شد. تجزیه و تحلیل داده پرسشنامه تکمیل و در فرآیند 248تعداد  

استفاده نیز ترجمه و  (1394) زاده و دیگرانیکه در پژوهش حمید (2005)و همکاران  برتون یفرماربرند کارسشنامه پ: الف

تهیه و تدوین  )از خیلی کم تا خیلی زیاد( ای لیکرتگزینه 5که بر اساس طیف  استسوال  21این پرسشنامه مشتمل بر  .شد

مداری، توسعه شخصی، آموزشی و اقتصادی مورد نوآوری، اجتماعی، انسان مولفهو برند کارفرمایی را در قالب شش  گردیده است

 . دهدسنجش قرار می

طیف و بر اساس سئوال  7این پرسشنامه، عملکرد سازمانی را در قالب  (؛2004پرسشنامه عملکرد سازمانی یانگ و همکاران ): ب

 دهد.مورد سنجش قرار می )از خیلی کم تا خیلی زیاد( ای لیکرتگزینه 5

 ،سوال 15پرسشنامه مشتمل بر  یک پرسشنامه، عملکرد فردی را از طریق (؛ این1992پرسشنامه عملکرد فردی پترسون ): پ

و پنج مولفه وظیفه شناسی، خود کنترلی، ارتباط و تعامل، و رشد و  )از خیلی کم تا خیلی زیاد( ای لیکرتگزینه 5طیف حاوی 

 دهد.یادگیری مورد اندازه گیری قرار می

نفر از اساتید صاحب نظر در زمینه موضوع  10های پژوهش از طریق روایی سوری و محتوایی و استفاده از نظرات روایی پرسشنامه

همچنین برای بررسی پایایی از روش آماری آلفای کرونباخ ،پایایی  ؛قرار گرفت تأییدپژوهش، پس از جرح و تعدیلات لازم، مورد 

 (.2قرار گرفته است )جدول  تأییدرکیبی محاسبه و نتایج مورد ت

آماری توصیفی و استنباطی استفاده شد. در این راستا، به بررسی میانگین،  هایها از آزمونراستای تجزیه و تحلیل داده در

و انجام آزمون ( 18)نسخه  پی.ال.اس چولگی، کشیدگی و سایر ویژگی های توصیفی نمونه پرداخته شد و با استفاده از نرم افزار

ماری مربوطه بهره آو تدوین مدل  وی انسانیسازی کارفرمایی بر عملکرد فردی و سازمانی نیرتأثیر برندتحلیل مسیر به بررسی 

  . گرفته شد

 هایافته

( درصد 7/22نفر ) 56اند. بودهزن  (درصد 7/56نفر )140مرد و از نمونه ( درصد 3/43نفر ) 108های پژوهش، بر اساس یافته

 54، 34-40( درصد 3/43نفر ) 108، سال 33کمتر از ( سن درصد 3/28نفر ) 70اند. هل بودهأمت( درصد 3/77نفر )192مجرد و 

 ،(درصد 8/46نفر ) 116میزان تحصیلات اند. داشتهسال سن  47( بالای درصد 5/6نفر )16سال و  41-46( درصد 9/21نفر )

 .بوده استدکترا  ،(درصد6/1نفر ) 4کارشناسی ارشد و  ،(درصد 6/51نفر ) 128کارشناسی، 

دهد. این متغیر برند کارفرما، عملکرد سازمانی و عملکرد فردی نشان می های آمار توصیفی را در سه، شاخص1شماره جدول

ه میانگین هر س ،شودهمانطور که مشاهده می. استمیانگین، انحراف معیار، ضریب چولگی و ضریب کشیدگی م ،ها شاملشاخص

مربوط به  ،( و کمترین میانگین28/3سازمانی )یشترین میانگین مربوط به عملکرد ب. است( 5/2متغییر بیشتر از حد متوسط )

 .  است( 03/3عملکرد فردی )
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 پژوهشهای های آماری متغیرشاخص .1جدول

ها بزرگتر لفهؤسازی معادلات ساختاری، از آنجا که مقدار پایایی مرکب به دست آمده در تمامی مبا توجه به نتیجه مدلهمچنین 

بزرگتر  واریانس استخراج شدهمتوسط  همچنین مقدار ؛باشد. آن بلوك تک بعدی است و از پایایی لازم برخوردار است 70/0از 

تواند بیش از ، به این معنی که یک متغیر مکنون میاست، لذا مدل دارای همگرایی کافی استمورد نیاز  5/0 از مقدار حداقل

نباخ وراز طرفی طبق جدول مقدار ک رو مدل، برازش مناسبی برخوردار است.هایش را تبیین کند. از ایننیمی از پراکندگی معرف

 .استپس مدل دارای پایایی و برازش  است، 70ها بالاتر از در تمامی مولفه Rho-Aو 

تواند پس از بررسی برازش های معادلات ساختاری است که توسط این معیار محقق میمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

کنترل نماید. برای بررسی برازش در یک گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز بخش اندازه

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه 36/0، 25/0، 01/0شود. سه مقدار یماستفاده  GOFتنها یک معیار به نام  ،مدل کلی

 شود:(. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می2009 )وتزلس و همکاران، معرفی شده است GOFبرای 

                                                                𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ 

 

 مدل تحقیقهای جدول پایایی و روایی مولفه .2جدول 

 GOFمعیار متوسط واریانس استخراج شده پایایی مرکب Rho-A نباخوکر متغیر

 345/0 608/0 965/0 976/0 956/0 برند کار فرما

  752/0 938/0 942/0 936/0 ارزش نو آوری

  622/0 868/0 869/0 867/0 ارزش اجتماعی

  554/0 820/0 871/0 803/0 ارزش انسان مداری

  745/0 898/0 898/0 897/0 ارزش توسعه شخصی

  656/0 851/0 853/0 ./850 ارزش آموزشی

  749/0 856/0 856/0 856/0 ارزش اقتصادی

 539/0 875/0 982/0 984/0 979/0 فردیعملکرد 

  885/0 979/0 988/0 978/0 وظیفه شناسی

  682/0 856/0 928/0 846/0 خودکنترلی

  837/0 939/0 942/0 938/0 ارتباط تعاملی

  828/0 935/0 940/0 933/0 رشد و یادگیری

 447/0 618/0 733/0 958/0 787/0 عملکرد سازمانی

بر اساس محاسبه محقق  و ابعاد آنها و عملکرد سازمانی های برند سازی کار فرمایی، عملکرد فردیمتغیر GOFمعیاربر اساس 

 . پس مدل برند کارفرمایی دارای برازش مناسبی است.هستندمتوسط  یادر حد قوی 

 ضریب کشیدگی ضریب چولگی انحراف معیار میانگین تعداد سؤال تغیرم

 206/0 -208/0 842/0 21/3 21 برند کار فرمایی

 -256/1 -181/0 391/1 28/3 8 عملکرد سازمانی

 -041/1 045/0 275/1 03/3 15 عملکرد فردی
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در مسیر تمامی  تیاینکه مقدار آماره و با توجه به بر اساس مدل تحلیل مسیر در حالت ضریب استاندارد و معناداری مدل 

و در سطح اطمینان  96/1های ورزشی ایران بالاتر از در فدراسیون عملکرد سازمانی و عملکرد فردی( ی،)برند کارفرمای متغیرهای

 معنادار است.  01/0درصد و سطح خطای  99

 

 

 
 های ورزشی در حالت معناداریدر فدراسیون سازی کار فرمایی بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانیبرند اثرگیری مدل اندازه .1شکل

 
در حالت های ورزشی در فدراسیون فرمایی بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانیسازی کار برند اثرگیری مدل اندازه .2 شکل

 استاندارد
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دار بودن تمامی سؤالات و تر هستند که این امر معنیبزرگ 96/1از  تی داری، تمامی ضرایب معنی3با توجه به نتایج جدول 

معنی پژوهش  ها اثرات بین متغیرهایهبنابراین تمامی فرضی ؛کندمیید أیت درصد 95روابط میان متغیرها را در سطح اطمینان 

  گیرد.قرار میدار است و مورد پذیرش 

 های پژوهش(مرتبط با متغیرهای پژوهش )آزمون فرضیه تیمقادیر ضریب مسیر مستقیم و آماره . 3جدول 

داریسطح معنی نتیجه فرضیه  فرضیه (β) ضریب مسیر (tتی ) آماره 

001/0 فرضیهتائید   47/10  925/0  عملکرد فردی <---- برند کارفرما 

22/10 001/0 تائید فرضیه  941/0  عملکرد سازمانی <---- عملکرد فردی 

03/8 001/0 تائید فرضیه  708/0  عملکرد سازمانی <---- برند کارفرما 

 گیری  بحث و نتیجه

های منتخب ورزشی بر عملکرد فردی و سازمانی نیروی انسانی در فدراسیون کارفرمابرند  تأثیرمدلسازی  ،هدف از تحقیق حاضر

 های ورزشی ایران داردفدراسیون فرما، سهم قابل توجهی در تبیین عملکرد سازمانیسازی کاربرندها، یافتهاساس بر بود.  ایران

(70/0=β، 03/8=t) . سازمانیتواند بر عملکرد کند که برند کارفرما می( بیان می2016) بلی و دیکزتدر نتایج همسو با این تحقیق 

دار و مثبتی ارتباط معنی ،نیز نشان داد (2015ونگ )همچنین  ؛در سازمان شود مؤثرمدیریت  ارتقاءداشته باشد و باعث  تأثیر

های قوی از تحقق درك همچنین نشانه ،کندوی بیان میبین ادراك کارکنان از برند کارفرما و عملکرد کارکنان وجود دارد. 

عالی دانستن های کارفرما باتوجه به برند آن وجود دارد که شامل: تجربه اشتغال مطلوب و متمایز در سازمان، کارکنان از وعده

برای کار، داشتن شادی درونی برای ادامه کار در این محل، عدم ترك سازمان و داشتن ادراکات مثبت ی حلم عنوانبهسازمان 

نیز در تحقیق همسو به این نتیجه رسیدند که برند کارفرما  (2011) لسژیانگ و ای نسبت به اجرای وظایف کاری کارکنان است.

نیز به این نتیجه رسیدند که سرمایه گذاری بر برند  (2013) خطیبیو  رابرتسونداشته باشد.  تأثیربر عملکرد سازمان  تواندمی

در تبیین این  عی همسو با این یافته تحقیق است.وری سازمان شود که به نوتا حدود زیادی باعث افزایش بهره تواندمیرفرما کا

فدراسیون  با بالا بردن احتمال انتخاباین است که  ،های ورزشیدر فدراسیون کارفرمایی برند اصلی هدف ،یافته تحقیق باید گفت

باعث افزایش  ای نسبت به رقبا و نیز انگیزش کارکنان داخلی از حس غرور از کار در این فدراسیون،های توسط کارکنان حرفه

ارزش انسان مداری است  ،مایی در این تحقیقیکی از ابعاد برند کارفر .دلبستگی سازمانی و در نتیجه عملکرد کلی سازمان شود

 توان فضای مساعدیمیروابط خوب بین همکاران و محیط کاری شاد  یرستان،زوابط خوب با ، رایجاد جو دوستانه که در قالب

)برتون و  شودافزایش عملکرد سازمانی می در نتیجه ، خلاقیت، نوآوری ووریباعث افزایش بهرهایجاد کرد که ر محیط کار د

کارکنان به دلیل دلبستگی به یک  برند کارفرما است که هم یکی دیگر از ابعاد ارزش توسعه شخصیهمچنین  .(2005همکاران، 

خود ایجاد کنند نگاه مثبتی را نسبت به  ای بیشتر،های حرفهبا کسب تجربههای خوشایند از آن سعی دارند ارفرما و تجربهبرند ک

)برتون و همکاران،  بگذارد تأثیربر عمکرد سازمانی  صورت مثبتیهب تواندمیشود که میاعتماد به نفس  که این امر باعث افزایش

سازمان را  تواندمییک ارزش رقابتی  عنوانبهاعتقاد دارند که رضایت کارکنان از سازمان  ،(2011عیدی و همکاران ) .(2005

جذب ورزشکاران و مربیان نخبه و روابط و اطلاعات سازمانی بهترین  کسب اهداف رقابتی، نفعان،ابعاد رضایت ذیپیشرفت دهد. 

با قدردانی از کارکنان های ورزشی مدیران فدراسیون های ورزشی است.های عملکرد سازمانی در فدراسیونبینی کنندهپیش

توانند در برقراری های تفریحی و ورزشی و ارایه خدمات رفاهی میدوستانه مانند جلسات مشترك، موقعیتایجاد فضای  شایسته،

 .این فضا گام بردارند
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های نیروی انسانی در فدراسیون عملکرد فردیفرما، سهم قابل توجهی در تبیین سازی کاربرند ،دیگر یافته تحقیق نشان داد

همسو بود. ایشان به این ( 2011) 1کونرس و موسلی . نتایج این پژوهش با تحقیقات(β=t ،10/47=92/0) ورزشی ایران دارد

شود که بدین گونه نتیجه رسیدند که ارتقاء برند کارفرما باعث افزایش جذب استعدادهای خارجی و حفظ استعدادهای داخلی می

همسو با این ( نیز 2014همچنین کاسیو ) ؛را افزایش دهدتواند درگیری کارکنان را در کارخود بیشتر و عملکرد فردی آنها می

عملکرد فردی کارکنان را  تواندمیها، ها و تواناییکند که برند کارفرما با انگیزش منابع انسانی به توسعه مهارتاشاره میتحقیق 

در دیگر تحقیق  .گیری توانمند کندریزی و مهارت تصمیمای، برنامهسواد رسانه ،افزایش دهد و آنها را در برخی موارد مانند

قرار  تأثیرنگرش شغلی افراد سازمان را تحت  تواندمیبه این نتیجه رسیدند که برند کارفرما  (1396) زاده فرافجه و علیو، سهم

برند  ،باید گفت یافته تحقیقدر تبیین این  عملکرد فردی کارکنان را کاهش یا افزایش دهد. تواندمیدهد که این به نوبه خود 

، جذب (2018، 2برای انتخاب شغلی آنها )بجتکوسکی ن بالقوه سازمانکارفرما از بعد معرفی چهره مثبت سازمان به کارکنا

)برتون و همکاران،  ، بهبود روابط میان کارکنان(2004)بک هاوس و تیتو،  ، کاهش تضادها(2007، 3)برندت و کال هااستعداد

، بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان و کاستن از میزان تعلل و (2011، 4)چانپینگ و خی، افزایش میزان وفاداری آنها (2005

بدیهی است پس از طراحی  .استحائز اهمیت ( 2014)کاسیو، حفظ و نگهداری آنها در سازمان  کلاً سستی آنها در کار کردن و

استراتژی برند کارفرما در سازمان و پیاده سازی آن، بایستی سیستم های بازخورد و ارزیابی برای آن ایجاد نمود و با بررسی دقیق 

قبیل میزان احساس تعلق کارکنان نسبت به  و کنترل شاخص هایی از و عمده میزان جذابیت برند کارفرما در خارج از سازمان

میزان توفیق استراتژی مذکور  ها، و دیگر شاخص ك خدمت کارکنانسازمان، رضایت شغلی کارکنان، وفادری کارکنان، میزان تر

در  .(2006)ناکس و فریمن،  را به صورت مستمر مورد ارزیابی قرار داد و در صورت نیاز اقدامات اصلاحی جهت بهبود انجام داد

حفظ اسرار  جدی بودن در کار، دلسوزی، احساس مسوولیت، تحقیق حاضر اولین مولفه عملکرد فردی، دلسوزی بود که شامل

دومین مولفه خودکنترلی . استاتلاف وقت و انجام دادن کارهای بیهوده خودداری کردن و از وسایل کار مواظبت کردن از  شغلی،

 ارتباط تعاملی . سومین مولفهاستکار صادقانه بدون نظارت، پیگیری کارها تا حصول نتیجه، رعایت انضباط اداری  ،که شامل بود

رفتار محترمانه با متقاضیان و فداکاری مشخص شده است. آخرین مولفه  ،حال همکارانرعایت  ،مواردی مانند شامل است که

انتقال اطلاعات شغلی به دیگران، پذیرش اشتباهات و افزایش معلومات شغلی  ،شامل است کهرشد و یادگیری عملکرد شغلی هم 

ز طریق تولید اطلاعات رسمی )مکتوب و رو در (، ایجاد بینش بازار داخلی در سازمان ا2005لینگز و گرینلی ) طبق مدل .است

، از جمله مواردی رو( و غیر رسمی، اشاعه و انتشار این بینش در سازمان و پاسخگویی سازمان در برابر بینش داخلی ایجاد شده

 . عملکرد فردی افراد را افزایش دهد تواندمیاست که 

سانی در ارتباط برند کارفرما بر عملکرد سازمانی اشاره دارد. با توجه به دیگر یافته تحقیق بر نقش میانجی عملکرد فردی منابع ان

های ورزشی سازمانی در فدراسیون دتوان گفت که برند کارفرما از مسیر غیرمستقیمِ عملکرد فردی بر عملکرها میاین یافته

در اینجا به تبیین ارتباط بین  ،برند کارفرما بر عملکرد فردی صورت گرفت تأثیرنظر به اینکه تبیین نتایج در اثرگذار است. 

باید توجه شود تا در برآیند این مطالب بحث کلی درباره این ارتباط غیر مستقیم ارایه گردد. عملکرد فردی و شغلی پرداخته می

که در نتایجی همسو عملکرد  رار گرفته استداشت که بسیاری از تحقیقات ارتباط بین عملکرد شغلی و سازمانی مورد بررسی ق

 تأثیر ،( اعتقاد دارند که عملکرد شغلی کارکنان2010ویناند و همکاران ). دانندفردی را موجب افزایش عملکرد سازمانی می

 ،گذار باشدتأثیرتواند در کیفیت این منابع بنابراین هر عاملی )از جمله برند کارفرما( که می ،مستقیم روی عملکرد سازمانی دارد

                                                           
1.  Kunerth and Mosley 

2. Bejtkovský 

3. Brandt and Kull 

4. Chunping and Xi 
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های شنای برخی ( نیز در بررسی عملکرد فدراسیون0201مدلا و همکاران )خواهد گذاشت.  تأثیردر عملکرد سازمانی نیز 

های شاخص کشورهای اروپایی به این نتیجه رسیدند که عملکرد بالای شغلی در بین کارکنان و جذب کارکنان با کیفیت یکی از

افزایش هماهنگی ارتباطیِ متأثر از  ،(2019و همکاران ) 1سیدیکو دهد.ها را تشکیل میاین فدراسیوندر عملکرد سازمانی  مهم

های تمرینی و توانمندسازی در بین کارکنان سازمان دانستند عملکرد فردی منابع انسانی را موجب افزایش انگیزش شغلی، فرصت

یکی  عنوانبهنوآوری ( نیز بر 2019و همکاران ) 2همچنین ادنارت شود.موجب افزایش عملکرد سازمانی می تواندمیکه در نهایت 

یکی از  ،اعتقاد دارد( 2010شوایر )عملکرد سازمانی را افزایش دهد.  تواندمیاز نتایج عملکرد فردی اشاره کردند که در نهایت  

بالا بودن  ،کمک نماید ها را در جذب کارکنان با دانش بالا و مطلع از فناوری نوینسازمان تواندمیهایی که مهمترین استراتژی

های یا فرصتهای یکی از چالش ،کیفیت منابع انسانی جذب شده به سازمانداند. آنها در جذب و حفظ منابع انسانی می توانایی

و ددریک، )داستون  ان سازمان باشده باید مورد توجه مدیرک است ها برای عملکرد سازمانی آنها در آیندهپیش روی سازمان

های زیادی برای جذب و یا حفظ کارکنان تضمین کننده موفقیت سازمان در آینده باشد. استراتژی تواندمیاین کیفیت . (2015

ارتقاء  ،این مهم اثرگذار باشدبر  تواندمیهایی که استراتژی مهمترین یکی ازولیکن  ،در متون مدیریت منابع انسانی وجود دارد

های لازم در بازار رقابت منابع انسانی، باعث جذابیت خلقتواند با برند کارفرما می. (2010ویلدن و همکاران،است )برند کارفرما 

یش عملکرد ازموجب اف ،کارکنان و منابع انسانی ایجاد یک فضای انگیزشی برایبا همچنین  ؛ها به سازمان شودجذب بهترین

  .  (2013 ،رابرتسون و خطیبی) وری سازمانی آنها شودفردی ایشان و در نتیجه بهره

؛ گذار استتأثیرهای ورزشی در فدراسیون فردی و سازمانیصورت کلی نتایج این تحقیق نشان داد که برند کارفرما بر عملکرد هب

ماعی، آموزشی، اجت هایفعالیت های سازمان خود را مانندشود که تمامی فعالیتها پیشنهاد میبه مدیران فدراسیون نبنابرای

سازی کارفرما صورت گیرد و اعتقاد آنها به برند فدراسیون بیش از پیش فرآیند برندرا در مسیری قرار دهند که مالی  و نوآوری

 نمایند و نهادینه آگاهی داشته و آن را در خود درونی فدراسیونها و اهداف برند باید نخست از ارزش کارکنان ،. در این راهشود

برقراری  .داوران باشد و ورزشکاران، مربیان ،که شاملدهند  انتقالها تا در مرحله بعد بتوانند آن را به مشتریان این فدراسیون

تواند سبب افزایش و می کارهای عملیاتی است کهیکی از راه ،برند سازمان استارتباطات اثربخش که منعکس کننده هویت 

های برند در کارکنان برقراری ارتباط روانی میان کارمند و سازمان و در نهایت درونی سازی ارزش آگاهی کارکنان از برند سازمان،

جایی کاهش جابه ، افزایش رضایت کارکنان،سازمان دافزایش تعهد کارکنان به برن ،شود. پیامدهای مثبت موارد ذکر شده شامل

در انتها، با توجه به کمبود  .گذار استتأثیربسیار  فدراسیونکه بر عملکرد کلی  است سازمانکارکنان و رفتارهای هماهنگ با 

چگونگی این اثرات و تر در مورد میزان و دانش عمیقنیاز به بر برند کارفرما و نیز  مؤثرمحورهای پژوهشی در مورد عوامل 

های سازمانسایر در مورد این موضوع در  بیشترتحقیقات انجام های احتمالی دیگر که مرتبط با موضوع هستند، جستجوی حوزه

  . شودپیشنهاد می ورزشی دولتی و خصوصی

 منابع 

های دفتر پژوهش :تهرانچاپ چهل و ششم، ترجمه علی پارسائیان و محمد اعرابی، . رفتار سازمانی (.1385. )پی رابینز ،استیفن

 .فرهنگی

مطالعات مدیریت  .های شغلی کارکنان(. رابطه ادراك از برندکارفرما با نگرش1396زهرا. ) ،علیزاده فر و علی اکبر سید ،فجها

 .96-73(، 84)26(، بهبود و تحول)

                                                           
1. Siddique 

2. Audenaert 
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های مدیریت منابع انسانی و (. مدل تاثیر سیاست1397حبیب. ) ،هنری و سید نصرالله ،سجادی ؛مهرزاد ،حمیدی ؛زهرا ،بیگمی

 . 163-185(، 2)5 ،مدیریت منابع انسانی در ورزش .پیامدهای آن بر عملکرد سازمانی وزارت ورزش و جوانان

(. تأثیر مدیریت برند داخلی بر رضایت شغلی کارکنان ورزشی با تأکید بر نقش 1398) .مهدی ،بشیری و محبوب ،شیخعلی زاده

 . 169-183(، 1)7 ،مدیریت منابع انسانی در ورزش .میانجی جو رقابتی محیط کار

بازاریابی داخلی توسعه مدل عملکرد برند سازمان بر مبنای (. 1395) .مریم ،همتی و داود ،فیض؛ مرتضی ،ملکی مین باش رزگاه

 . 169-194، (2)6 ،های مدیریت منابع سازمانیپژوهش .و برندینگ داخلی

ازی کارفرما (. طراحی مدل برندس1396حسین؛ عبداللهی، بیژن و عباسیان، حسین. ) نوه ابراهیم، عبدالرحیم؛ افضل آبادی، محمد

 . 96-72(، 3)9های مدیریت منابع انسانی، پژوهش .های عمومی غیردولتیدر سازمان
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