
یــخ ۲۶ آذرمــاه در ضرغــام، توســط مجموعــه رســانه ای راهــکار و بــا حمایــت توســن برگــزار شــد، محلــی بــرای گردهمــایی  رویــداد برنــد کارفرمــایی کــه در تار

مدیــران و کارشناســان منابــع انســانی، ارتباطــات داخلــی، برندینــگ، روابــط عمومــی و هــر تخصــصی بــود کــه بــه برنــد کارفرمــایی مرتبــط می شــود. 

«چندیــن» بــا شرکــت در ایــن رویــداد نظــر کارشناســان ایــن حــوزه را در مواجــه بــا چالش هــایی کــه می توانــد برنــد کارفرمــایی ســازمان را تحــت تاثــیر قرار 

دهــد مــورد پرســش قــرار داده اســت. در ایــن نظرســنجی کــه ۵۰ نفــر از مدیــران و کارشناســان در آن شرکــت کرده انــد، حالت هــای فــرضی ترســیم شــده 

تا مشخص شود افراد صاحب نظر در حوزه برند کارفرمایی چه رویکردی را به عنوان استراتژی برتر در مواجه با این چالش ها انتخاب می کنند. 

استراتژی برتر 
در توسعه برند کارفرمایی
نتایج نظرسنجی چندین درباره نگاه کارجویان جوان

آبان ۱۴۰۳به فرایندهای کاری در شرکت های ایرانی 



?
فرض کنید بحرانی پیش آمده و سازمان نمی تواند به دلایلی درباره آن شفاف باشد. بهتر است در 

کوتاه مدت در این شرایط چه رویکردی اتخاذ کنیم؟ ?

سازمان باید سکوت کند تا مدت زمان مناسبی از وقوع بحران بگذرد و برخی افراد
 سازمان را به صورت گزینشی در جریان بخشی از ماجرا قرار داده تا اطلاعات
را به صورت کنترل شده در اختیار کارکنان سازمان قرار دهند.

در ابتدا با انتشار بیانیه ای رسمی دلایل عدم شفافیت را به کارکنان توضیح دهیم و 
بعد با اجرای کمپین های مختلف در سازمان بر روی ارزش های برند تمرکز کنیم تا 

کارکنان تحت تاثیر بحران نسبت به سازمان و کار خود بی علاقه نشوند

با توجه به اینکه سازمان من ظرفیت گفت وگوی سازنده دارد، 
بهتر است در کوتاه مدت با کارکنان سازمان وارد گفت وگو شویم

 و نگرانی هایشان را بشنویم

٪۸

٪۳۶

٪۵۰

باید با اجرای کمپین های مختلف در زمان بحران بر روی ارزش های 
برند تمرکز کرد تا کارکنان نسبت به سازمان و کار خود بی علاقه نشوند

٪۶

تجربه اشتراک دیدگاه ها



شرکت کننــدگان رویــداد برنــد کارفرمــایی بــا یــک مســئله فــرضی روبــرو شــده اند. از آنهــا خــواسته 

شــده حالــتی را فــرض کننــد کــه بحــرانی پیــش آمــده و ســـــازمان نمی توانــد بــه دلایلــی دربــاره آن 

شــفاف باشــد. بهــتر اســت در کوتاه مــدت در ایــن شرایــط چــه رویکــردی اتخــاذ شــود؟ ۵۰درصد 

ینــه ای را انتخــاب کرده انــد کــه در آن فراینــدی  از شرکت کننــدگان در نظرســنجی «چندیــن» گز

ــه  ــا انتشــار بیانیــه ای رســمی دلایــل عــدم شــفافیت را ب یــف شــده شــامل اینکــه در ابتــدا ب تعر

کارکنــان توضیــح دهیــم و بعــــــد بــا اجـــــرای کمپین هــای مختلــف در ســــازمان بــر روی ارزش هــای 

برنــد تمرکــز کنیــم تــا کارکنــان تحــت تاثــیر بحــران نســبت بــه ســازمان و کار خــود بی علاقــه نشــوند. 

ایــن رویکــرد در حــالی بیشــترین اتفــاق نظــر را در بــین مدیــران و کارشناســان منابــع انســانی و برند 

کارفرمــایی بــه خــود جلــب کــرده کــه می توانــد در کنــار مزایــای بــه خصــوص خــود، معایــبی داشــته 

باشــد. از جملــه اینکــه انتشــار بیانیــه داخلــی در عمــل تفــاوتی بــا انتشــار بیانیــه عمومــی نــدارد و 

بــا در نظــر گرفــتن احتمــال انتقــال آن بــه خــا�� از ســازمان می توانــد اســتراتژی ســازمان در 

کــه در صــورت مســئله، گفتــه شــده ســازمان  ــیر قــرار دهــد. چرا ارتباطــات خارجــی را تحــت تاث

نمی تواند درباره این بحران شفاف عمل کند. 

۳۶ درصــد از پاســخ دهندگان گفته انــد بــا توجــه بــه اینکــه سازمان شــان ظرفیــت گفتگــوی 

ســازنده دارد، بهــتر اســت در کوتاه مــدت بــا کارکنــان ســازمان وارد گفتگــو شــویم و نگــرانی

یرســاخت های محکمــی در بحــث ارتباطــات   هایشــان را بشــنویم. موضوعــی کــه نیــاز بــه ز

کــه ایــن موضــوع نیازمنــد آن اســت کــه پیــش از ایــن اقدامــات لازم در  داخلــی دارد. چرا

راســتای ایجــاد فضــای گفتگــو در داخــل ســازمان انجــام شــده باشــد. فرآینــدی ســخت و 

دشــوار کــه بــه خصــوص در شرکت هــای بــزرگ بــه یــک دغدغــه مهــم تبدیــل شــده اســت. در 

از  باشــد، اســتفاده  بــه طــور کامــل در ســازمان وجــود نداشــته  ایــن ظرفیــت  کــه  صــورتی 

اســتراتژی مکالمــه شــفاهی بــا کارکنــان ســازمان در خصــوص بحــران پیــش آمــده می تــواند 

خود تبدیل به یک بحران کوچک تر در سازمان شود.

مسئله شفافیت سازمانی در شرایط بحران



ینــه دیگــر نظــر کمــتر از ۱۰ درصــد شرکت کننــدگان را جلــب کرده انــد. ۸ درصــد آنهــا گفتــه اند  دو گز

در چنــین شرایطــی ســازمان بایــد ســکوت کنــد تــا مــدت زمــان مناســبی از وقــوع بحــران بگــذرد و 

یــان بخــشی از ماجــرا قــرار داده تــا اطــلاعات  ینــشی در جر برخــی افــراد ســازمان را بــه صــورت گز

را بــه صــورت کنــترل شــده در اختیــار کارکنــان ســازمان قــرار دهنــد. بــررسی عملکــرد شرکــت هایی 

ارتباطــات  اســتراتژی  در  می دهــد  نشــان  شــده اند  مواجــه  چنیــنی  ایــن  بحران هــای  بــا  کــه 

ســازمانی عمومــا چنــین فرآینــدی در پیــش گرفتــه شــده و ســازمان در ابتــدا در مواجــه بــا بحــرانی 

کــه توانــایی شــفافیت راجــع بــه آن را نــدارد، ســکوت پیشــه کــرده اســت. هرچنــد در همــین 

ینــشی بــین کارکنــان ســازمان می توانــد فرآینــد انــتقال  اســتراتژی، انتقــال اطلاعــات بــه صــورت گز

ــه اجــزای مختلــف ســازمان را  ــام منتقــل شــده ب ــا ســازمان را مختــل و پی اطلاعــات و گفتگــو ب

دچــار تغیــیر کنــد. موضوعــی کــه در نهایــت باعــث از کنــترل خــا�� شــدن فرآینــد ارتباطــات داخــلی 

می شود. 

کمترین اتفاق نظـــر برای اســتراتژی اجرای کمپین ایجاد شــده است. ۶ درصد از شرکت کنندگان 

در نظرســنجی چندیــن گفته انــد در مواجهــه بــا چنــین بحــرانی بایــد بــا اجــرای کمپــین های 

مختلــف در زمــان بحــران بــر روی ارزش هــای برنــد تمرکــز کــرد تــا کارکنــان نســبت بــه ســازمان و 

کار خــود بی علاقــه نشــوند. کنــار گذاشــتن مبحــث اصلــی، یعــنی بحــران، در ارتباطــات ســازمانی 

ینــه باشــد. شرایطــی را فــرض کنیــد کــه به  شــاید دلیــل اســتقبال کــم شرکت کننــدگان از ایــن گز

عنــوان یــکی کارکنــان ســازمان ســوالات مختلفــی دربــاره بحــران بــه وجــود آمــده در ذهنتــان 

شــکل گرفتــه و ســازمان بــه جــای اتخــاذ رویکــرد مناســب بــرای مواجهــه بــا بحــران، بــه سراغ 

کیــد بــر ارزش هــای برنــد رفتــه اســت. موضوعــی کــه  اجــرای کمپین  هــای داخلــی در راســتای تا

می تواند روی اعتماد کارکنان سازمان تاثیر منفی بگذارد. 

تجربه اشتراک دیدگاه ها



شرایطــی را فــرض کنیــد کــه در آن فــردی بــا هویــت نامشــخص، بازخوردهــای منفــی و نادرســتی در شــبکه های 

ــرده اســت. بهــتر اســت ســازمان در اولــین اقــدام چــه واکنشی  ــاره شرکــت منتــشر ک اجتماعــی و فروم هــا درب

روی یک  بــا چنــین شرایطــی عمومــا  مواجــه  در  کارفرمــایی  برنــد  رویــداد  در  دهــد؟ شرکت کننــدگان  نشــان 

اســتراتژی خــاص اتفــاق نظــر دارنــد. ۷۰ درصــد از آنهــا گفته انــد بایــد فــورا بــه بــررسی دلایــل احتمــالی چنین 

ــن نظــر  ــه ای ــا درصــورت صحــت آن را رفــع کنیــم و بعــد در فضــای عمومــی ب بازخــوردی در ســازمان باشــیم ت

بــه  از نظــرات منفــی هرچنــد می توانــد ســیگنال مثبــتی  پاســخ دهیــم. رویکــرد صحت ســنجی و اســتقبال 

کارکنــان داشــته باشــد و نشــان دهــد ســازمان تــا چــه حــد دربــاره ســلامت محیــط کار خــود حســاس اســت، امــا 

کــه امــکان دارد بخــش  یــادی را بــه خــود اختصــاص دهــد. چرا ینــه ز در بلندمــدت ممکــن اســت وقــت و هز

ــه مــوارد مطــ��  ــا واقعیــت منطبــق نباشــد. از ســوی دیگــر پاســخگویی ب عمــده نظــرات منفــی مطــ�� شــده ب

شــده در فضــای عمومــی می توانــد عواقــبی را متوجــه برنــد کارفرمــایی کنــد. بــرای مثــال برخــی از متخصصــان 

حــوزه ارتباطــات بــر ایــن باورنــد کــه پاســخگویی بالاتــر از حالــت معمــول می توانــد باعــث افــت جایــگاه ســازمان 

در نــگاه مخاطــب شــده و بــه جــای چهــره شــفاف، چهــره ای ضعیــف و در مظــان اتهــام از ســازمان در ذهــن 

مخاطب که همان کارجویان بالقوه هستند ایجاد کند.  

ین رویکرد در مواجه با بهتر
پیام های منفی در فضای مجازی



۲۰ درصــد از شرکت کننــدگان گفته انــد در چنــین شرایطــی ســازمان بایــد از کارکنــان خــود بخــواهد 

در فضــای عمومــی چنــین نظــراتی را تکذیــب کننــد و نــکات مثبــتی را بــا توجــه بــه ارزش هــای بــرند 

منتــشر کننــد. ایــن اســتراتژی در صــورتی امکان پذیــر اســت کــه نظــرات منفــی منتــشر شــده واقعا 

یرســاخت های  بــه ز نیــاز  ایــن اســتراتژی  از ســوی دیگــر  نادرســت و خــلاف واقعیــت باشــند. 

کــه بــه ســادگی نمی تــوان از کارکنــان ســازمان انتظــار داشــت کــه از  ارتباطــی محکمــی دارد. چرا

حســاب های شــخصی خــود در شــبکه های اجتماعــی در راســتای اهــداف ســازمان اســتفاده 

زاویــه دید  از  اســتراتژی می توانــد  ایــن  از ســوی دیگــر  برنــد بپردازنــد.  ارزش هــای  بــه  و  کننــد 

مخاطبــان یــک پیــام منفــی از ســازمان مخابــره کنــد تحــت ایــن عنــوان کــه بــرای مثــال ســازمان از 

کارکنــان خــود بــه عنــوان سربــازان ســایبری اســتفاده می کنــد. حــتی ایــن موضــوع می تــواند 

باعــث توهــین بــه کارکنــان در شــبکه های اجتماعــی و فروم هــا شــود. هرچنــد کســانی کــه این 

ینــه را انتخــاب کرده انــد، بیشــتر بــه نقــاط قــوت ایــن اســتراتژی مثــل تحکیــم ارتباطــات داخــلی  گز

بــا همــدلی کارکنــان بــا ســازمان و همچنــین پاســخگویی غیرمســتقیم بــه محتواهــای غــیرواقعی 

منفی درباره سازمان توجه داشته اند.

ینه هــا نظــر افــراد محــدودی را بــه خــود جلــب کرده انــد. ۶ درصــد از شرکت کننــدگان  دیگــر گز

گفته انــد بهــتر اســت ســازمان بــا پلتفرم هــا یــا افــرادی کــه بــدون ســند و مــدرک بــه انتشــار 

بازخوردهــای منفــی می پردازنــد برخــورد کنــد. موضوعــی کــه ممکــن اســت پــای ســازمان را بــه 

پلتفــرم مربوطــه عمــلا  کنــش چندبرابــری  بــا وا از ســوی دیگــر  کنــد و  بــاز  دعــاوی حقــوقی 

از شرکت کننــدگان هم  از جنــس متفــاوت شــود. ۴ درصــد  تــازه و  ســازمان درگــیر بحــرانی 

یــم و در  بــه مشــاهده گری بپرداز اســتراتژی ای را انتخــاب کرده انــد کــه براســاس آن صرفــا 

کنــش نشــان دهیــم. موضوعــی کــه ممکــن اســت بــه  صــورت بحــرانی شــدن وضعیــت وا

عمیق تــر شــدن و افزایــش نظــرات منفــی در شــبکه های اجتماعــی منجــر شــود و تاثــیر بســیار 

منفــی بــر برنــد کارفرمــایی بــه طــور خــاص نــزد مخاطبــان اصلــی یعــنی کارجویــان بگــذارد. شــاید 

ینه ها انتخاب شده باشد.  همین عوامل باعث شده این استراتژی کمتر از دیگر گز



?
فرض کنید فردی با هویت نامشخص، بازخوردهای منفی و نادرستی در شبکه های اجتماعی و 

? فروم ها درباره شرکت منتشر کرده است. بهتر است سازمان در اولین اقدام چه واکنشی نشان دهد؟

سازمان باید از کارکنان خود بخواهد در فضای عمومی چنین نظراتی را تکذیب کنند
 و نکات مثبتی را با توجه به ارزش های برند منتشر کنند. 

باید فورا به بررسی دلایل احتمالی چنین بازخوردی در سازمان باشیم تا درصورت صحت
 آن را رفع کنیم و بعد در فضای عمومی به این نظر پاسخ دهیم.

بهتر است سازمان با پلتفرم ها یا افرادی که بدون سند و مدرک 
به انتشار بازخوردهای منفی می پردازند برخورد کند.

٪۲۰

٪۶

٪۷۰
صرفا به مشاهده گری بپردازیم و در صورت 
۴٪بحرانی شدن وضعیت واکنش نشان دهیم

تجربه اشتراک دیدگاه ها



مشـــــارکت دادن کارکنـــــــان در اقدامــاتی کــه ســــــــازمان بــا هــــــــدف تاثیرگــذاری بــر جــــــامعه انجــام 

می دهــد می توانــد تاثــیرات مثبــتی بــر محیــط کار داشــته باشــد. از جملــه ایــن اقدامــات می تــوان 

بــه فرآیندهــای مســئولیت اجتماعــی ســازمان اشــاره کــرد. بــرای مثــال حالــتی را فــرض کنیــد کــه 

یــک ســازمان اقدامــاتی در راســتای مســئولیت اجتماعــی مثــل کمــک بــه آمــوزش افــراد کم

 برخــوردار را بــه صــورت مــداوم در دســتور کار خــود قــرار داده اســت. مشــارکت دادن کارکنــان در 

اقدامات این چنینی چه تاثیری به همراه دارد؟

۵۲ درصــد از شرکت کننــدگان در نظرســنجی چندیــن گفته انــد خلــق معنــا بــرای کارکنــان، بهبــود 

تعلــق ســازمانی و تاثــیر مثبــت بــر جــذب اســتعدادها، می توانــد نتیجــه مشــارکت دادن کارکنــان 

در چنــین اقدامــات اجتماعــی شــود. ۳۳ درصــد از شرکت کننــدگان گفته انــد ایــن اقــدام بــاعث 

بهبــود فرهنــگ ســازمان و ارتقــای فرهنــگ گفتگــو در ســازمان می شــود. ۱۳ درصــد تاثــیر مثبــت 

ایــن اقدامــات را در افزایــش ارتباطــات ســازمان بــا افــراد تاثیرگــذار و افزایــش روحیــه مشــارکت 

کارکنــان ســازمان می داننــد. هرچنــد در ایــن بــین ۲ درصــد از شرکت کننــدگان هــم گفته انــد چــنین 

یــزی اجــرای آن دشــوار اســت. بــا  یــادی بــرای شرکــت بــه همــراه دارد و برنامه ر ینــه ز اقدامــی هز

ــه عنــوان یــکی از  ــد ب ــه خــود جلــب کــرده اســت، امــا می توان ینــه کمتریــن نظــر را ب اینکــه ایــن گز

راســتای مســئولیت  در  اقدامــاتی  بــه سراغ  کمــتر  کــه شرکت هــا  شــود  مطــ��  مهمــی  دلایــل 

اجتماعی و مشارکت دادن کارکنانشان در این مسیر می روند. 

برندسازی کارفرمایی
مبتنی بر تاثیر اجتماعی

تجربه اشتراک دیدگاه ها



?
به نظر شما مشارکت دادن کارکنان در اقداماتی که سازمان با هدف تاثیرگذاری

? بر جامعه انجام می دهد چه تاثیری به همراه دارد؟

بهبود فرهنگ سازمان و ارتقای فرهنگ گفت وگو

خلق معنا برای کارکنان، بهبود تعلق سازمانی و 
تاثیر مثبت بر جذب استعدادها

یادی برای شرکت به همراه دارد  چنین اقدامی هزینه ز
و برنامه ریزی اجرای آن دشوار است.

٪۳۳

٪۲

٪۵۲
صرفا به مشاهده گری بپردازیم و در صورت 
۱۳٪بحرانی شدن وضعیت واکنش نشان دهیم

تجربه اشتراک دیدگاه ها



در ســازمانی کــه ترکیــبی از نســل های X، Y و Z فعالیــت می کننــد، چگونــه می تــوان ارزش 

پیشــنهادی برنــدی را طراحــی کــرد کــه به طــور مؤثــر پاســخگوی نیازهــا و انتظــارات متنــوع ایــن 

نســل ها باشــد؟ زمــانی کــه کارکنــان یــک ســازمان پرســونای مشــابهی بــا هــم داشــته باشــند و 

ــازه ســنی مشــخصی قــرار گرفتــه باشــند، فرآینــد تعریــف ارزش بــرای مثــال اغلــب آنهــا در ب

یــادی ســاده تر باشــد نســبت بــه زمــانی کــه کارکنــان   هــای پیشــنهادی می توانــد تــا حــد ز

ســازمان پرســوناهای متفــاوتی دارنــد و هــر کدامشــان از نســــــل های مختلفــی در ســـــــازمان 

نماینــدگی می کننــد. علایــق و سلایقشــان بــا هــم فــرق دارد و فرهنگ هــای متفــاوتی را به 

محیــط کار آورده انــد. چالــشی کــه می توانــد گریبانگــیر منابــع انســانی شرکت هــای کــوچک و 

بزرگ شود. 

۴۷درصــد از شرکت کننــدگان در نظرســنجی «چندیــن» گفته انــد در چنــین شرایطــی بایــد بر 

ارزش هــای مشــترک بــین نســل ها تمرکــز کــرد. در توضیــح ایــن اســتراتژی آمــده شناســایی و 

بــین تمــام نســل ها مشــترک اســت، ماننــد امنیــت شــغلی و  بــر ارزش هــایی کــه  کیــد  تأ

فرهنــگ ســازمانی مثبــت، به منظــور ایجــاد حــس تعلــق و همبســتگی می توانــد راهــکار 

مناسبی برای طراحی ارزش های پیشنهادی مناسب نسل های مختلف باشد. 

کیــد کرده انــد و گفته انــد  ۴۴ درصــد هــم بــر توســعه ارزش هــای پیشــنهادی چندلایــه تا

اســاس  بــر  بتوانــد  کــه هــر نســل  از مزایــا و فرصت هــا  ارائــه بســته های متنوعــی 

 Y اولویت هــای خــود انتخــاب کنــد، ماننــد برنامه هــای توســعه حرفــه ای بــرای نســل

یــف ارزش هــای  و فرصت هــای نوآورانــه بــرای نســل Z راهــکار مناســب تری بــرای تعر

پیشنهادی در سازمان های متکثر است.

ینــه  «تمرکــز بــر نســل غالــب» بــه وجــود آمــده کــه صرفا  کمتریــن اتفــاق نظــر بــرای گز

نظــر ۹ درصــد از شرکت کننــدگان را بــه خــود جلــب کــرده اســت. کــه شــامل تمرکــز 

کــه  می شــود  نســلی  انتظــارات  و  نیازهــا  اســاس  بــر  پیشــنهادی  ارزش  طراحــی 

بیشــترین تعــداد کارکنــان را تشــکیل می دهــد، بــا ایــن فــرض کــه دیگــر نســل ها هــم 

نــیز بــا آن تطبیــق پیــدا خواهنــد کــرد. رویکــردی کــه در برخــی از ســازمان ها اتخــاذ شــده 

کثریــت را  اســت و براســاس آن بعــد از شناســایی پرســونای کارکنــان ســازمان، نظــر ا

بــرای طراحــی اســتراتژی ارتباطــات داخلــی و برنــد کارفرمــایی مبنــا قــرار می دهنــد و 

توجه چندانی به نظر اقلیت و گروه های دیگر در سازمان نمی شود.  

منوی مخصوص ارزش های پیشنهادی 
برای کارکنان نسل های مختلف

تجربه اشتراک دیدگاه ها



در سازمانی که ترکیبی از نسل های X، Y و Z فعالیت می کنند، چگونه می توان ارزش پیشنهادی?
برندی را طراحی کرد که به طور مؤثر پاسخگوی نیازها و انتظارات متنوع این نسل ها باشد؟ ?

توسعه ارزش پیشنهادی چندلایه: 
ارائه بسته های متنوعی از مزایا و فرصت ها که هر نسل بتواند بر اساس

اولویت های خود انتخاب کند، مانند برنامه های توسعه حرفه ای
.Z و فرصت های نوآورانه برای نسل Y برای نسل

تمرکز بر ارزش های مشترک بین نسل ها:
کید بر ارزش هایی که بین تمام نسل ها شناسایی و تأ
مشترک است، مانند امنیت شغلی و فرهنگ سازمانی مثبت، 
به منظور ایجاد حس تعلق و همبستگی.

٪۴۴

٪۴۷

تمرکز بر نسل غالب در سازمان:
طراحی ارزش پیشنهادی بر اساس نیازها و انتظارات نسلی که بیشترین
 تعداد کارکنان را تشکیل می دهد، با این فرض که سایر 
نسل ها نیز با آن تطبیق خواهند یافت.

٪۹

تجربه اشتراک دیدگاه ها



تجربه اشتراک دیدگاه ها


