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Abstract
Introduction The knowledge and skill of HR is the most important source of the organization's 
competitive advantage, considering each of these skills and capabilities that each of them has been 
developed and strengthened in a long - term process, combined with the combination of genetic 
capabilities and individual efforts in the context of the environment. therefore, the purpose of this 
research is to develop the human resource brand pattern in organizations and universities, which are 
compatible with the social and cultural status of iran and individual, organizational and social values 
of the selected research community. in the development and presentation of this pattern, its dimensions 
and components are endemic and tailored.the present study has been done in combination (quantitative 
qualitative). accordingly, in the first part of the research in order to provide a comprehensive model 
of branding of human resources, the qualitative research method was used. thus, after identifying 
the categories, concepts and code of human resources through Meta-synthesis, to provide optimal 
combination of model components in order to optimize the relationship between human resource 
brand categories, the initial model was obtained and then validated through partial least - squares 
(pls)method.the findings show that the main categories extracted from the Meta-synthesis method are 
approved by the experts community and the present research model consists of eight main categories 
and 43 sub categories. it can display the branding pattern of human resources with an islamic approach 
to the universities of medical sciences in tehran. The results of the study indicate that the following 
eight dimensions: 1.branding of human - islamic resources,2. Assessment of human resource 
performance and 3.Training and development of human resources,4. Organizational Leadership,5.
organizational justice and 6. Human resource satisfaction and commitment 7.organizational culture 
8. branding of human resources has a great role in the process of branding human resources
key words: Human resources, Brand, Branding, Human resources, Islamic approach, Medical 
sciences.
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چکیده
ــا  ــا و توانمندی ه ــن مهارت ه ــک ای ــه یکای ــه ب ــی ســازمان اســت توج ــت رقابت ــع مزی ــن منب ــع انســانی مهم تری ــارت مناب ــش و مه دان
ــردی در  ــی از قابلیت هــای ژنتیکــی و تلاش هــای ف ــا تلفیق ــدی بلندمــدت و ب ــک از آن هــا، در فرآین نشــان دهنده آن اســت کــه هــر ی
بســتر محیــط، ایجــاد و تقویــت گردیده انــد. بنابرایــن هــدف از ایــن پژوهــش تدویــن الگــوی برنــد منابــع انســانی  در ســازمان ها بالأخــص 
دانشگاه هاســت کــه بــا وضــع اجتماعــی و فرهنگــی و اســلامی ایــران و ارزش هــای فــردی، ســازمانی و اجتماعــی جامعــه آمــاری تحقیــق 
انتخاب شــده انطبــاق داشــته باشــد. در تدویــن و ارائــه ایــن الگــو، ابعــاد و مؤلفه هــای آن بومــی و متناســب  بــا ســازمان های ایــران شــده 
اســت. پژوهــش حاضــر بــه روش ترکیبی)کیفــی کمّــی( انجــام  شــده اســت. بــر ایــن اســاس در بخــش اول تحقیــق بــه  منظــور ارائــه 
مدلــی جامــع از برندســازی منابــع انســانی، از روش پژوهشــی کیفــی فراترکیــب اســتفاده شــد. بدیــن ترتیــب که بعــد از شناســایی مقولات، 
مفاهیــم و کدهــای برنــد منابــع انســانی از طریــق روش فراترکیــب، بــرای ارائــه ترکیــب مطلــوب مؤلفه هــای مــدل بــه  گونــه ای کــه 
بتــوان رابطــه بیــن مقوله هــای برنــد منابــع انســانی را بهینــه نمــود از روش مدل ســازی ســاختاری )ISM( اســتفاده گردیــد و الگــوی اولیــه 
بــه دســت آمــد و ســپس از طریــق روش حداقــل مربــع جزئــی )PLS( مــدل اعتبــار ســنجی شــد. یافته هــای تحقیــق نشــان می دهــد کــه 
مقوله هــای اصلــی و فرعــی اســتخراجی از روش فراترکیــب مــورد تائیــد جامعــه خبــرگان قرارگرفتــه و مــدل پژوهــش حاضــر متشــکل از 
8 مقولــه اصلــی و 43 مقولــه فرعــی اســت. کــه می توانــد الگــوی برندســازی منابــع انســانی را بــا رویکــرد اســلامی را در دانشــگاه های 
علــوم پزشــکی تهــران نمایــش دهــد. نتایــج تحقیــق نشــان می دهــد کــه هــر هشــت بعــد؛ 1. برندســازی منابــع انســانی - اســلامی، 2. 
ارزیابــی عملکــرد منابــع انســانی و 3. آمــوزش و توســعه منابــع انســانی ، 4. رهبــری ســازمانی ، 5. عدالــت ســازمانی و 6. رضایــت و تعهــد 

منابــع انســانی 7. فرهنگ ســازمانی 8. برندســازی داخلــی در فراینــد برندســازی منابــع انســانی نقــش بــه ســزایی دارنــد. 
کلیدواژه ها: منابع انسانی، برند، برندسازی منابع انسانی،رویکرد اسلامی، دانشگاه های علوم پزشکی.

مقدمه 
ســازمان ها بــراي تحقــق اهــداف کلان خــود بــه منابــع مختلفــي 
نیــاز دارنــد: منابــع مالــي، انســاني، فیزیکــی و... منابعــي هســــتند 
ــورد  ــب  و کاری م ــر کس ــت ه ــراي موفقی ــک ب ــدون ش ــه ب ک
نیــاز اســت. در ایــن میــان نقــش منابــع انســــاني داراي اهمیــت 
ــز  ــع نی ــایر مناب ــدی از س ــه بهره من ــرا ک ــت؛ چ ــاده ای اس فوق الع
وابســــته بــه برخــورداري از منابــع انســاني پویــا و کارآمــد اســت. 
ــداری  ــا و پای ــه بق ــد ک ــانی معتقدنــ ــع انس ــران مناب صاحب نظ
ــداری  ــذب و نگه ــایی، ج ــای شناســ ــروِ فرآینده ــازمان ها درگ س

ــازمان را  ــی س ــتگی های اصل ــه شایس ــه بدن ــت ک ــی اس کارکنان
تشــکیل می دهنــد )1( برندینــگ یــا برندســازی تمــام روش هایــی 
اســت کــه شــما تصویــری از محصــول، خدمــت و یــا شــرکتتان را 
در ذهــن و چشــم مخاطبانتــان و یــا مشــتریان ایجــاد می کنیــد. بــه  
عبارتــی  دیگــر »برندینــگ« فرآینــد اقدامــات علمــی و تخصصــی 
ــا برنــدی خلــق  اســت کــه شــما یــا ســازمان تــلاش می کننــد ت
ــز محصــولات ملمــوس  ــرای تمای شــود. برندســازی نخســــت ب
بــکار گرفتــه می شــد، امــا در طــول زمــان، بــرای تمایــز 
ــود )2(  ــه می ش ــه کار گرفت ــازمان ها ب ــا و س ــان ها، مکان ه انس
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مفهــوم برنــد منابــع انســــانی ازجملــه مفاهیمــی اســت کــه اخیــراً 
بــه  منظــور نشــان دادن میــزان اثربخشــی سیاســت ها و اقدامــات 
مدیریــت منابــع انســانی در جهــت توســعه ســازمان، منابــع انســانی 
و محیــط کار بــه نحــوی اســــت کــه می توانــد تصویــر مناســــبی 
از ســازمان در ذهــن مشــتریان داخلــی و خارجی ســــازمان و نهایتاً 
جامعــه ایجــاد نمــوده، ارتباطــات مناســــب بــا آنــان شــکل داده و 
نهایتــاً منجــر بــه وفــاداری کارمنــدان و مشــــتریان نســــبت بــه 
ســــازمان گــردد همان طــور کــه کلــز اذعــان مــی دارد ارزش ویــژه 
برنــد اغلــب توســط  ارتبــاط  مصرف کننــده بــا ویژگی هــای یــک 
برنــد بــا نــام تجــاری هدایــت می شــود. پژوهشــگران بــه  تازگــی 
بــه بررســی رفتــار اربــاب  رجــوع و مشــارکت کارمنــدان چگونگــی 

ــد )3( . ــازمان ها پرداخته ان ــرد س ــر عملک ــا ب ــذاری آن ه اثرگ
ــه  ــد برگرفت ــبتاً جدی ــرد نســ ــانی رویک ــع انســ ــازی مناب برندس
ــع  ــی مناب ــه روح بازاریاب ــه  منزل ــی» اســــت و ب از حــوزه «بازاریاب
انســــانی اســــت )3( برنــد منابــع انســانی بــه  عنــوان بســته ای از 
ــه  ــده ک ــف  ش ــی تعری ــردی، اقتصــادی و روانشناس ــای کارک مزای
ــود.  ــایی می ش ــرکت شناس ــم و توســط ش ــتخدام فراه توســط اس
ــی  ــت جنبه های ــتلزم مدیری ــانی مس ــع انس ــد مناب ــت برن مدیری
ــی  ــی و آت ــان فعل ــه کارکن ــلاغ ب ــرکت، اب ــر ش ــار و تصوی از اعتب
اســت )4(. بــه  زعــم هنکریــس )5( برخــی از پژوهشــگران شــهرت 
ــد  ــازمان می بینن ــک س ــی ی ــت کل ــوان جذابی ــازمانی را به عن س
ــی از آن  ــا بخش ــا ی ــد کارفرم ــوان برن ــه  عن ــران آن را ب و دیگ
ــر  ــز ب ــات متمرک ــان مطالع ــع هم ــا درواق ــد کارفرم ــد. برن می بینن
کاوش شــهرت اجتماعــی ســازمان اســت. کارکنــان عقیــده دارنــد 
کــه شــیوه های مطلــوب جهــت شــهرت اجتماعــی یــک ســازمان 

ــد )6(. ــته باش ــت داش ــدان جذابی ــرای کارمن ــد ب میتوان
ــه  ــبت ب ــازمان ها را نس ــاز س ــدن، نی ــت و جهانی ش ــاي رقاب فض
جــذب و نگهداشــت نیــروي کار توانمنــد، شایســته و دانشــی 
افزایــش داده اســت. ایــن امــر مهم تریــن نگرانــی تمامــی 
ســازمان ها در حــوزه منابــع انســانی در صنایــع و کشــورهاي 
ــع انســانی مســتعد،  ــود مناب ــن کمب ــف شــده اســت همچنی مختل
تغییــر نــوع ارتبــاط بیــن کارفرمــا و نیــروي کار و وضعیــت عرضــه 
ــا  ــن نیروه ــذب بهتری ــر ج ــر س ــگ ب ــتعدادها، جن ــاي اس و تقاض
ــان  ــر کارکن ــازمان ها ب ــز بیشــتر س ــه تمرک ــم زده و منجــر ب را رق
ــه  ــن زمین ــب در ای ــتراتژی های مناس ــری از اس ــتعد و بهره گی مس
ــت  ــراي؛ موفقی ــازمان ها ب ــر س ــه  عبارتی دیگ ــت. )7( ب ــده اس ش
ــت  ــن رقاب ــد، بنابرای ــاز دارن ــروي انســانی مســتعد نی ــه نی ــا ب و بق
بــراي جــذب و نگهداشــت آن هــا بــه یکــی از مهم تریــن مباحــث 

ــت ــده اس ــانی تبدیل ش ــع انس ــت مناب مدیری

ــه اشــتغال را تحــت تأثیــر قــرار  ــع انســانی، تجرب برندســازی مناب
می توانــد  انســانی  منابــع  برندســازی  فرایندهــای  می دهــد، 
ــازی محصــولات و  ــده از برندس ــه  ش ــای آموخت ــای درس ه برمبن
ــانی از  ــع انس ــد مناب ــاس، ارزش برن ــن اس ــر ای ــد. ب ــات باش خدم
ــان  ــه هم ــی ب ــتریان داخل ــازمان ها و مش ــن س ــل بی ــق تعام طری
شــیوه ی مشــتریان خارجــی حاصــل می شــود. ســازمان ها نیازمنــد 
ــا کنتــرل  ــن ب ــراد مناســب هســتند. ای ــر کــردن اف جــذب و درگی
ادراکات مرتبــط باشــهرت آن ســازمان آغــاز می شــود.اگر ســازمان 
ــک  ــوان ی ــود به عن ــری از خ ــتراتژیک تصوی ــد به صــورت اس بتوان
کارفرمــا و بخصــوص ویژگی هــای موردنظــرش از کارکنــان 
بســازد، قــادر بــه جــذب اســتخري غنــی از متقاضیــان اســتخدام و 
ایجــاد شــبکه ای وســیع تر از مشــتریان داخلــی مطلوب خواهد شــد. 
برندســازی منابــع انســانی، انعــکاس خصوصیــات و ویژگی هــای و 
اصــول ارزشــی و رفتــاری متصدیــان امــور و مجریــان هــر بخــش 

کاری، در ذهــن مخاطــب و مشــتری اســت )8( .
برنــد منابــع انســانی بــه تصویــری از ســازمان بــه  عنــوان محیــط 
عالــی بــرای کار کــردن اشــاره دارد. برنــد مدیریــت منابــع انســانی 
ســازمان، نشــان دهنده اثربخشــی اقدامــات، راهبردهــا، فعالیت هــا، 
رفتارهــا و عملکردهــای ســازمان درزمینــهٔ مدیریــت منابــع انســانی 
ــه دنبــال  یــک ســازمان اســت. مدیــران در ســازمان هاي نویــن ب
ــره ور  ــد و به ــد، روزآم ــانی کارآم ــع انس ــه از مناب ــتند ک آن هس
ــد  ــه واقف ان ــن نکت ــر ای ــد، ضمــن آنکــه ب اســتفاده بیشــتري ببرن
کــه منابــع انســانی به عنــوان عامــل اصلــی توســعه منابــع انســانی، 
ــه ســازمان اعطــاء می کنــد  ــرژي و توانمنــدي خــود را ب زمانــی ان
کــه احســاس خوشــایندي نســبت بــه مدیریــت، ســازمان و آینــده 
شــغلی خــود داشــته باشــد و مدیــر را به عنــوان پشــتیبان و حامــی 
خــود احســاس کنــد و نســبت بــه پایــداري و امنیــت شــغلی خــود 

اطمینــان حاصــل نمایــد )9(.
جــان یوگــر  بــا تأکیــد بــر فراهــم آوردن شــرایط زیربنایــي بــراي 
ــد  ــر نقــش برن ــع انســاني ســازماني؛ ب ــدي مناب اســتفاده از توانمن
ــازماني  ــمند س ــع ارزش ــن منب ــری ای ــاني در به کارگی ــع انس مناب
ــی  ــوم مهم ــت مفه ــن قابلی ــد اســت ای ــد. وي معتق ــاره می کن اش
ــد و  ــام دهن ــی آن را انج ــه  خوب ــد ب ــازمان ها بای ــه س ــت ک اس
ــا  ــت در آن ه ــن خصل ــه ای ــن کار شــهره شــوند ک ــان در ای آن چن

ــد. )10(. ــد درآی ــورت برن به ص
ــی  ــت رقابت ــع مزی ــک منب ــوان ی ــع انســانی به عن برندســازی مناب
ــر  ــال های اخی ــث در س ــرای بح ــی ب ــه و اساس ــتراتژیک، پای اس
شــده اســت  یــک مفهــوم از برندســازی منابــع انســانی کــه توســط 
ــازی  ــع برندس ــت، در واق ــده اس ــد )2004( ارائه ش ــز و منگول مایل
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منابــع انســانی را به عنــوان فرآینــدی کــه در آن کارکنــان تمایــل 
بــه درونــی ســازی تصویــر برنــد موردنظــر، انگیــزه بــرای برجســته 
ــازمانی  ــات س ــایر ترکیب ــتریان و س ــرای مش ــر ب ــودن تصوی نم
ــوری  ــوان تئ ــه به عن ــن نظری ــد )11( ای ــف کرده ان ــد، تعری دارن
ــین از  ــگران پیش ــی از پژوهش ــه خیل ــت ک ــه اس ــه   قرارگرفت پای
ــورد  ــد آن در م ــد. فرآین ــتفاده کرده ان ــود اس ــات خ آن در تحقیق
ــد  روح و روان کارکنــان اســت کــه شــامل دانشــی از تصاویــر برن
موردنظــر و موافقــت روانــی )قــرارداد روان شــناختی(  اســت در ایــن 
زمینــه، مــدل پایــه ای تحــت عنــوان »چارچــوب نظری برندســازی 
ــع انســانی 4E اســت. ایــن مــدل به طورکلــی توســط مُمِــن  مناب
ــاس  ــر اس ــت )8( ب ــده اس ــعه داده  ش ــط و توس ــی بس و کلانچ
ایــن مــدل برندســازی منابــع انســانی 4E شــامل؛ 1. دل بســتگی 
ــان،  4.  ــوزش کارکن ــان  3. آم ــازی کارکن ــان 2. توانمندس کارکن
ــن  ــتا بزرگ تری ــن راس ــت )12( در ای ــان  اس ــژه کارکن ارزش وی
دغدغــه ســازمان های دولتــی در نظــام جمهــوری اســلامی ایــران، 
ــذب و  ــی ج ــازمانی، چگونگ ــره وری س ــا و به ــئله بق ــدا از مس ج

حفــظ کــردن اســتعدادها اســت.
ــر  ــی ب ــوم پزشــکی تهــران تأکیدهــای فراوان در دانشــگاه های عل
ــت،   ــوآوری، خلاقی ــاری، ن ــام تج ــر ن ــوس نظی ــای ناملم دارایی ه
ــع کلیــدی  کارآفرینــی و ســرمایه های دانشــی می شــود. ایــن مناب
ــی  ــوزه تخصص ــر از ح ــرف  نظ ــگاه ها را ص ــتند دانش ــادر هس ق
مربوطــه، بــه  عنــوان یــک ســازمان ایدئــال مطــرح کننــد. چنیــن 
ــاً پــس  از آنکــه  ــراد متمرکــز هســتند و صرف ــر اف ســازمان هایی ب
ــت  ــد در جه ــب قراردادن ــای مناس ــب را در جایگاه ه ــراد مناس اف

ــد.  ــود گام برمی دارن ــای خ ــن از رقب ــی گرفت پیش
ــداری  ــا و پای ــه بق ــد ک ــانی معتقدن ــع انس ــران مناب ــب  نظ صاح
ــداری  ــذب و نگه ــایی، ج ــای شناس ــرو فرآینده ــازمان ها درگ س
ــازمان را  ــی س ــتگی های اصل ــه شایس ــه بدن ــت ک ــی اس کارکنان
ــکاران  ــند، از هم ــا می رس ــن رده ه ــه برتری ــد، ب ــکیل می دهن تش
خودپیشــی می گیرنــد و بــه  طــور هــم  زمــان بــه  عنــوان انگیــزه ای 

ــد )13(. ــل می کنن ــود عم ــکاران خ ــرای هم ب
ــی  ــیوه های مدیریت ــورد ش ــود در م ــی موج ــای تجرب پژوهش ه
ــد  ــر نقــش سیاســت در مدیریــت برن ــان ب در برندســازی کارفرمای
ــه یــک مفهــوم  ــع انســانی ب ــد دارد  برندهــای مناب ــا تأکی کارفرم
ــده  ــل  ش ــانی تبدی ــع انس ــت مناب ــی در مدیری ــتراتژیک اساس اس
ــع  ــت های مناب ــرد و سیاس ــوع راهب ــر ن ــا ه ــازمان ها ب ــت. س اس
ــن  ــاری و تدوی ــدل معم ــه م ــاذ هرگون ــازمانی و اتخ ــانی و س انس
ــا  ــا هــر شــیوه ســازمان دهی و ب ــی ب راهبردهــای کاری و کارکنان
ــد  ــد بتوان ــت بای ــات، درنهای ــت و ارتباط ــبک مدیری ــوع س ــر ن ه

ــتریان  ــه، مش ــن جامع ــود در ذه ــبی از خ ــی مناس ــر ذهن تصوی
ــد،  ــزه، متعه ــی باانگی ــا کارمندان ــد ت ــود ایجــاد کن ــدان خ و کارمن

ــد )14(. ــداری کن ــذب و نگه ــئولیت پذیر را ج ــتعد و مس مس
ــوان یکــی از اقدامــات اساســی در  گرچــه جــذب اســتعدادها به عن
اســناد برنامه هــای راهبــردی دانشــگاه های علــوم پزشــکی ایــران 
بالأخــص دانشــگاه های علــوم پزشــکی ســطح شــهر تهــران، بــه  
ــده  ــانی ذکرش ــع انس ــوزه مناب ــردی ح ــای راهب ــژه در برنامه ه وی
ــود را  ــت خ ــته اند موفقی ــگاه هایی توانس ــدود دانش ــا مع ــت، ام اس
در ایــن زمینــه نشــان دهنــد. رقابــت بــرای جــذب اســتعدادها و یــا 
جنــگ اســتعدادها و نگهداشــت نیــروی انســانی ازجملــه مهم تریــن 
چالش هــای ســازمان های پیشــرو اســت. برندســازی منابــع 
ــه  ــت. س ــه اس ــد جانب ــی و چن ــای کل ــتلزم تلاش ه ــانی مس انس
عنصــر کلیــدی بــرای فرآینــد ســازی منابــع انســانی وجــود دارد و 
هریــک بخشــی جدایی ناپذیــر بــرای دســتیابی بــه حداکثــر ارزش 

ــد از: ــع انســانی اســت کــه عبارت ان ــد مناب ــوه از برن بالق
1- مدیریــت شــهرت؛ 2- مدیریــت فرهنگ ســازمانی؛ 3- مدیریــت 

ــا )15(. ارزش دارایی ه
امــا آنچــه در ایــن تحقیــق مــورد توجــه بیشــتر و عمیق تــر قــرار 
گرفتــه اســت ایــن اســت کــه برندســازی اســلامی یعنــی ترکیــب 
کــردن دیــن بــا دنیــا و معنویــات بــا مادیــات. برندســازی اســلامی 
یعنــی یکپارچگــی مذهبــی برنــد بــا زندگــی مشــتریان کــه در آن، 
ــد  ــوی خداون ــی از س ــی قطع ــراه پاداش ــزاد و هم ــل هم ــن عم ای
ــا  ــی ی ــای نهان ــا انگیزه ه ــا ب ــام کنش ه ــلام تم ــت. در اس اس
نیــت عمــل ســنجیده می شــوند. لــذا تمــام رفتارهــا و کنش هــای 
ــص باشــند،  ــت خال ــته از نی ــر برخاس انجام شــده ی مســلمانان، اگ
فــارغ از نتیجــه ای کــه بــه بــار می آورنــد، تبدیــل بــه اعمــال نیــک 

می شــوند.
ــده ای  ــکات عم ــه ن ــت اداره انســانی ب ــز جه ــتان نی ــان باس ایرانی
جهــت رعایــت روابــط انســانی، رعایــت عدالــت در کار، آشناســازی 
کارکنــان بــه وظایــف و اســتفاده بهینــه از زمــان، اشــاره داشــته اند 
چنان کــه گزنفــون می نویســد: تأکیــد بــه اســتفاده از طــرح 
جــا و مــکان، مطالعــه زمــان و حرکــت توســط کــوروش پادشــاه 
ــزرگ  ــور ب ــه او را در اداره کش ــد ک ــی بوده ان ــی، اصول هخامنش

ــی داد. ــاری م ــدش ی ــش نیرومن ــران و ارت ای
در الگــوی دینــی، محــور اساســی توســعه حفــظ کرامــت و منزلــت 
ــدادادی او در  ــای خ ــتعدادها و توانایی ه ــکوفایی اس ــان و ش انس
ــه توســعه  ابعــاد مختلــف مــادی و معنــوی اســت. نیــل انســان ب
مطلــوب و آرمانــی، هــدف اساســی همــه انبیــا و اولیــای الهــی و 
فلســفه آفرینــش انســان بــوده اســت. لازمــه دســتیابی بــه چنیــن 
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ــت  ــق کرام ــی تعمی ــای عمل ــود رهیافت ه ــی وج ــدف والای ه
ــد از: ــه عبارت ان ــت ک ــانی اس ــروی انس نی

1. ایجاد انگیزه
2. تقویت حس تعهد و مسئولیت پذیری کارکنان

ــره  ــانی جوه ــای انس ــئولیت پذیری نیروه ــد و مس ــاس تعه احس
ــت.  ــودات اس ــایر موج ــان و س ــن انس ــرز بی ــانیت و م ــی انس اصل
انســان بی مســئولیت و انســانی کــه بــرای خــود در برابــر وجــدان 
ــه و مســئولیتی را  ــچ وظیف ــدگار خــود هی ــر، آفری و از همــه مهم ت

ــل نیســت، از مــرز انســانیت بیــرون اســت. قائ
ــور را  ــد ام ــد رون ــانی، نبای ــروی انس ــه نی ــوط ب ــث مرب در مباح
به گونــه ای قــرارداد کــه کارکنــان بــه ابزارهــای مــادی و مکانیکــی 
ــلاح  ــه  اصط ــازمانی و ب ــای س ــا الزام ه ــاً ب ــوند و صرف ــل ش تبدی
ــی روح  ــک و ب ــن خش ــط و قوانی ــق ضواب ــی، مطاب ــت علم مدیری
ســازمانی حاضــر بــه انجــام وظایــف و مأموریت هــا باشــند، بلکــه 
بایــد روش هــای جــاری و رویه هــای ســازمانی را به گونــه ای 
ــته از  ــای برخاس ــد باانگیزه ه ــان بتوانن ــه کارکن ــرد ک ــم ک تنظی
ــد. ــه کار و فعالیــت بپردازن احســاس مســئولیت انســانی و الهــی ب
بــا توجــه بــه تحقیقــات انجام گرفتــه در مــورد برنــد منابــع انســانی، 
محققــان خارجــی مدل هــا و نظریه هــای متفاوتــی را در ایــن 
رابطــه معرفــی نموده انــد کــه بــا اجــرای هرکــدام از ایــن مدل هــا 
ــاص  ــی خ ــی و فرهنگ ــه اوضــاع اجتماع ــه ب ــا توج ــا ب و نظریه ه
حاکــم بــر جامعــه آمــاری آن تحقیــق نتایجــی نیــز ارائه شــده کــه 
صرفــاً قابــل  اســتفاده در آن موقعیت هــا اســت. از ایــن رو بــا توجــه 
بــه اهــداف تحقیــق حاضــر، بــه  منظــور تدویــن مــدل برنــد منابــع 
انســانی کــه رویکردهــای اســلامی در آن مدنظــر قرارگرفتــه باشــد 
بایــد از نتایــج تحقیقــات گذشــته به گونــه ای اســتفاده کــرد کــه بــا 
وضــع اجتماعــی و فرهنگــی ایــران و ارزش هــای فــردی، ســازمانی 
و اجتماعــی نــوع ســازمانی کــه به عنــوان جامعــۀ آمــاری تحقیــق 
ــل از  ــد قب ــاق داشــته باشــد. به عبارتی دیگــر بای انتخاب شــده انطب
اســتفاده از نتایــج تحقیقــات گذشــته در تدویــن و ارائــه مــدل، ابعاد 
و مؤلفه هــای آن را بومی ســازی  و متناســب  بــا ســازمان های 
دولتــی ایــران بالأخــص دانشــگاه هــا نمــود. همچنیــن نظــر بــه 
اینکــه پژوهش هــای مختلــف بیانگــر شناســایی عوامــل و طراحــی 
ــد کارکنــان  ــد کارفرمــا و برن ــرای برندســازی داخلــی، برن مــدل ب
ــا  ــر دنی ــی در سراس ــات متنوع ــوص تحقیق ــن خص ــت و در ای اس
تــا بــه امــروز طراحــی و اجراشــده اســت؛ امــا تاکنــون پژوهشــی 
ــا و  ــه رویکرده ــانی ک ــع انس ــد مناب ــدل برن ــی م ــهٔ طراح درزمین

ــه  ــام نگرفت ــد، انج ــرار داده باش ــر ق ــلامی را مدنظ ــتورات اس دس
ــن پژوهــش، طراحــی الگــوی  ــن اســاس، هــدف ای ــر ای اســت. ب

بهینــه برنــد منابــع انســانی بــا رویکــرد اســلامی اســت.
بــرای دســتیابی بــه ایــن هــدف، ســؤال های اصلــی پژوهــش بــه 

ــر مطــرح می گــردد: شــرح زی
ــع انســانی در دانشــگاه های  ــد مناب 1- مؤلفه هــای اســلامی دربرن

علــوم پزشــکی شــهر تهــران کــدام هســتند؟ 
ــانی  ــع انس ــد مناب ــده برن ــای اشاره ش ــی از مؤلفه ه ــه ترکیب 2- چ

ــد؟ ــه می کن را بهین

روش کار
بــر ایــن اســاس پژوهــش حاضــر در دو مرحلــه )کیفــی و کمــی( 
ــه اول )روش کیفــی( محقــق در  ــزی شــده اســت: در مرحل پایه ری
تــلاش اســت بــا اســتفاده از روش فراترکیــب به اســتخراج مقولات 
)ابعــاد(، مفاهیــم )مؤلفه هــا(، و کدهــای )شــاخص های( برندســازی 
منابــع انســانی را از طریــق مــرور سیســتماتیک ادبیــات اســتخراج 
کــرده و مــدل پیشــنهادی خــود را ارائه دهــد. در مرحلــه دوم )روش 
کمــی(؛ مــدل مقدماتــی تحقیــق بــا اســتفاده از روش پیمایشــی و 
ــوم پزشــکی شــهر  ــن شــرایط دانشــگاه های عل ــا در نظــر گرفت ب
موردنظرســنجی  بومی ســازی،  و  متناسب ســازی  بــه  تهــران 
ــت  ــب ماهی ــر برحس ــش حاض ــرد. پژوه ــرار می گی ــرگان ق خب
ــا  ــق قصــد دســت کاری داده ه ــه اینکــه محق ــا توجــه ب و روش ب
ــا  ــا و متغیره ــی در داده ه ــل و تصرف ــه دخ ــته و هیچ گون را نداش
ایجــاد نمی کنــد و وضعیــت موجــود را مطالعــه می کنــد پژوهــش 
توصیفــی یــا غیرآزمایشــی بــوده و بــا عنایــت بــه اینکــه محقــق به 
ــوم  ــگاه های عل ــانی در دانش ــع انس ــد مناب ــازی برن ــال مدل س دنب
ــو  ــق از ن ــذا روش تحقی ــت، ل ــلامی اس ــرد اس ــا رویک ــکی ب پزش
ــا توجــه بــه اینکــه داده هــای مــورد  اکتشــافی اســت. از طرفــی ب
نیــاز ایــن تحقیــق بــا اســتفاده از پرسشــنامه به دســت آمده اســت، 

ــک بررســی پیمایشــی محســوب می شــود.  ی
ایــن پژوهــش بــر اســاس دیــدگاه 10 نفــر از اســاتید دانشــگاه های 
علــوم پزشــکی شــهر تهــران انجام شــده اســت. از نظــر جنســیت 7 
نفــر مــرد هســتند و 3 نفــر نیــز زن می باشــند. از نظــر تحصیــلات 
ــه  ــر مرتب ــد. از نظ ــری دارن ــی دکت ــدرک تحصیل ــاتید م ــه اس هم
ــام  ــتاد تم ــر اس ــیار و 2 نف ــر دانش ــتادیار، 3 نف ــر اس ــی 5 نف علم
هســتند. ازنظــر ســابقه کاری 5 نفــر بیــن 10 تــا 20 ســال ســابقه 
کاری داشــته و 5 نفــر نیــز بــالای 20 ســال تجربــه کاری دارنــد. 
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ــد.)جــدول 1( تعــداد جامعــه آمــاری پژوهــش در ایــن مرحله را نشــان  می ده

جدول 1: ویژگی های جمعیت شناختی اساتید دانشگاه های علوم پزشکی تهران

درصدفراوانیویژگی های جمعیت شناختی

جنسیت
70%7مرد

30%3زن

مرتبه علمی
50%5استادیار

30%3دانشیار

20%2استاد تمام

90%9دکتریتحصیلات

سابقه کاری
50%105 تا 20 سال

50%5بالای 20 سال

100%13کل

بنابراین جامعه آماری این پژوهش شامل موارد زیر است: 
خبــرگان دانشــگاهی: ایــن گــروه متخصصیــن دانشــگاهی و مراکز 
پژوهشــی می باشــند کــه نخســت دارای مــدرک دکتــرای مدیریــت 
ــای  ــند و دوم، در حوزه ه ــانی باش ــع انس ــش مناب ــا گرای ــی ب دولت
ــی  ــت اســتعداد و شایســتگی دارای تألیفات ــع انســانی و مدیری مناب

باشــند.
خبــرگان اجرایــی: ایــن گــروه متخصصیــن حــوزه منابــع انســانی 
شــاغل در دســتگاه های اجرایــی در قســمت دفاتــر جــذب و 
ــن  ــاورین وزرا در ای ــانی  مش ــع انس ــزی مناب ــتخدام و برنامه ری اس

ــارت اســت از:  ــان عب ــه شــرایط آن ــوده ک حــوزه ب
- دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر در رشته مدیریت 

ــع انســانی در  ــوزه مناب ــت در ح ــال فعالی ــابقه بیشــتر از 5 س - س
ســازمان های دولتــی 

- در سطح سازمان خبره یا ارشد محسوب شوند.  
ــرا در  ــن اج ــنامه ها و همچنی ــتورالعمل ها و بخش ــه دس ــنا ب - آش

حــوزه جــذب و بــه  کارگیــری نیــروی انســانی 
ــده  ــوی طراحی ش ــودن الگ ــرای آزم ــش و ب ــاز دوم ، پژوه در ف
ــن  ــر در ای ــجوی حاض ــه دانش ــر نمون ــاری از 384 نف ــه آم جامع
مطالعــه 181 نفــر )47%( مــرد و 203 نفــر )53%( را زنــان تشــکیل 
ــر از  ــر )23%( از دانشــجویان کمت ــد. از منظــر ســن 87 نف می دهن
25 ســال ســن دارنــد. 178 نفــر از دانشــجویان )46%( بیــن 25 تــا 
35 ســال و 119 نفــر از دانشــجویان )31%( نیــز 35 ســال و بیشــتر 
ســن دارنــد. از منظــر مقطــع تحصیلــی 79 نفــر )21%( ســال اول، 
111 نفــر )29%( ســال دوم و ســوم، 101 نفــر )26%( ســال چهــارم 

و پنجــم و 93 نفــر )24%( نیــز ســال ششــم و بالاتــر هســتند.
در ایــن پژوهــش بــرای جمــع آوری اطلاعــات از روش کتابخانه ای، 

میدانــی و همچنیــن از اســتراتژی تحلیــل محتــوا بــه شــرح زیــر 
ــت: ــده اس استفاده ش

ــالات فارســی و  ــا و مق ــتفاده از کتاب ه ــه ای: اس 1.  روش کتابخان
ــی ــی اینترنت ــای اطلاعات ــایت ها و پورتال ه ــی و وب س انگلیس

2.  روش میدانــی: در ایــن تحقیــق، بــرای نظرســنجی از خبــرگان 
ــب  ــه فراترکی ــه از مرحل ــعۀ یافت ــدل توس ــزای م ــا اج ــه ب در رابط
و همچنیــن مدل ســازی ریاضــی از پرســش نامه استفاده شــده 

اســت.
ــوا،  ــل محت ــق تحلی ــن پژوهــش از طری ــوا: در ای ــل محت 3.  تحلی
آثــار و مطالعــات گروهــی از صاحــب  نظــران حــوزه علــوم رفتــاری 
و مدیریــت منابــع انســانی مــورد تحلیــل و بررســی قــرار گرفتــه، 
ــق و  ــا و تلفی ــه آن ه ــی اندیش ــوط اصل ــن خط ــا تعیی ــپس ب س
ــرای  ــدی ب ــدی جدی ــف و گروه بن ــان، تعری ــار آن ــته بندی آث دس

ــت. ــده اس ــانی ش ــع انس ــازی مناب ــای برندس مؤلفه ه
اســت:  شــده  پایه ریــزی  مرحلــه  دو  در  حاضــر  پژوهــش 
از  اســتفاده  بــا  اســت  تــلاش  در  محقــق  اول  مرحلــه  در 
مفاهیــم                                                                                                  )ابعــاد(  مقــولات  اســتخراج  بــه  فراترکیــب  روش 
)مؤلفه هــا( و کدهــا )شــاخص های( برنــد منابــع انســانی را از 
طریــق مــرور سیســتماتیک مباحــث نظــری اســتخراج کــرده، مدل 

پیشــنهادی خــود را ارائــه دهــد.
در پژوهــش حاضــر، در گام نخســت بــا اســتفاده از روش فراترکیــب 
مقوله هــای طراحــی الگــوی برندســازی منابــع انســانی بــا رویکــرد 
ــده  ــران شناسایی ش ــوم پزشــکی ته اســلامی در دانشــگاه های عل
اســت. برای دستیابي به ایــن هدف، از روش فراترکیب، مطابق از 

الگوی سندلوســکی و باروســو )16( اســتفاده  شــده اســت
هــدف  از ایــن روش آن اســت کــه نقــاط ضعف مدل هــای مختلف 
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بــا نقــاط قــوت ســایر مدل هــا پوشــش داده شده،کاســتی ها نیــز در 
مــدل جدیدترمیــم شــود و مدلــی کــه بــا مقتضیــات ســازمان های 

دولتــی ایــران متناســب و ســازگار باشــد، طراحــی گردد.

ــم پرســش های پژوهــش  ــب، تنظی نخســتین گام درروش فراترکی
ــه  ــر چ ــار پارامت ــاس چه ــر اس ــاً ب ــش ها عموم ــن پرس ــت. ای اس
ــه قابــل تنظیــم اســت.  چیــزی، چــه کســی، چــه زمانــی و چگون

جدول2: پرسش های پژوهش

پرسش پژوهشپارامتر

)What( مقوله های زیربنایی الگوی برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی در دانشگاه های علوم پزشکی تهران کدم اند؟چه چیزی
 )Who( چه افرادی در طراحی الگوی برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی در دانشگاه های علوم پزشکی تهران هستند؟چه کسی

چارچوب زمانی شاخص های سنجش مقوله های الگوی برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی در دانشگاه های علوم پزشکی تهران )When( چه وقت
شامل چیست؟

)How( مقوله های الگوی برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی در دانشگاه های علوم پزشکی تهران چه ارتباطی با یکدیگر دارند؟چگونه

در بخــش اول مــا بایــد بتوانیــم بــه ایــن ســؤالات پاســخ دهیــم 
ــش  ــن پژوه ــا در ای ــدف م ــود. ه ــاز ش ــب آغ ــا روش فراترکی ت
رســیدن بــه توســعه یــک مــدل پایــه اســت ســؤال اصلــی در ایــن 
ــا  ــع انســانی ب ــن اســت کــه الگــوی برندســازی مناب پژوهــش ای
رویکــرد اســلامی در دانشــگاه های علــوم پزشــکی تهــران بــه چــه 

صورتــی خواهــد بــود؟ 
مــا بــه دنبــال ایــن هســتیم کــه اثبــات کنیــم الگــوی برندســازی 
منابــع انســانی بــا رویکــرد اســلامی در دانشــگاه های علــوم 
ــه  ــت ک ــن اس ــد آن ای ــدنی و پیام ــری ش ــران ام ــکی ته پزش
برندســازی منابــع انســانی بــا رویکــرد اســلامی را در دانشــگاه های 
ــش  ــا افزای ــه ب ــرا ک ــم. چ ــش دهی ــران افزای ــکی ته ــوم پزش عل
ــا رویکــرد اســلامی در دانشــگاه های  ــع انســانی ب برندســازی مناب
علــوم پزشــکی تهــران می تــوان بــه خیلــی از معضــلات و 
ــوم  ــگاه های عل ــر در دانش ــرد. اگ ــه ک ــی غلب ــکلات اجتماع مش
پزشــکی تهــران، برندســازی منابــع انســانی بــا رویکــرد اســلامی 
ــم انتظــار داشــته باشــیم کــه  ــا می توانی افزایــش داشــته باشــد م
ــه  ــد و اینک ــکاری کاهــش یاب ــود، بی ــد اقتصــادی حاصــل ش رش
بتوانیــم تمامــی فاکتورهــای مناســب رشــد اقتصــادی را در جامعــه 

ــم. فراهــم کنی
پــس گام اول تنظیــم ســؤالات پژوهشــی را بــا پاســخ بــه بخــش 
ــه  ــم ایــن ســؤال ایــن اســت کــه ب ــان می بری ــه پای اول ســؤال ب
ــه  ــت ک ــن اس ــا ای ــه م ــن دغدغ ــتیم؟ بزرگ تری ــه هس ــال چ دنب
ــا رویکــرد اســلامی در دانشــگاه های  ــع انســانی ب برندســازی مناب

علــوم پزشــکی تهــران بــه چــه صورتــی اســت؟ 
در مرحلــه دوم مــرور ادبیــات بــه شــکل سیســتماتیک خواهــد بــود.
پایگاه هــای علمــی معتبــری در سراســر دنیــا و در فضــای مجــازی 
قــرار دارنــد کــه بــه زبان هــای فارســی و انگلیســی مدنظــر محقــق 
در ایــن پژوهــش بودنــد لــذا کلمــات کلیــدی کــه اســتفاده خواهنــد 

شــد بــه هــر دو بخــش فارســی و انگلیســی مــورد جســتجو قــرار 
ــد. گرفته ان

ــته  ــا از دودس ــل یافته ه ــرای تحلی ــر ب ــورد نظ ــای م پژوهش ه
ــه  ــا توج ــده اند. ب ــکیل  ش ــی تش ــی و خارج ــای داخل پژوهش ه
بــه اینکــه فراترکیــب یــک کار کیفــی اســت بنابرایــن در ترکیــب 
یافته هــا هــم بایــد دقــت کنیــم کــه یافته هــای کیفــی بــه  شــدت 
ــه  ــرار دارد. نکت ــوع ق ــک موض ــت ی ــه و باف ــر زمین ــت تأثی تح
ــه آن توجــه کنیــم ایــن اســت  ــد ب مهمــی کــه در فراترکیــب بای
ــر در  ــای موردنظ ــه پژوهش ه ــتری ک ــه و بس ــه زمین ــد ب ــه بای ک
ــا  ــی م ــا نتیجــه کار نهای آن شــکل گرفته اند توجــه کافــی شــود ت

ــد. ــه ده ــت را ارائ ــری منســجم از واقعی تصوی
و  موضــوع  شــدن  مشــخص  از  پــس  و  بعــدی  بخــش  در 
ــی  ــورد بررس ــع م ــتجوی مناب ــرای جس ــر ب ــای مدنظ کلیدواژه ه
ــه از آن  ــم ک ــری می پردازی ــی معتب ــای علم ــی پایگاه ه ــه معرف ب

ــرد. ــم ک ــتجو خواهی ــر را جس ــد نظ ــای م یافته ه
در ایــن بخــش کلیدواژه هــای مختلــف در پژوهــش و جمــع آوری 
ــف  ــای مختل ــن منبع ه ــد و همچنی ــه ش ــر ارائ ــات موردنظ اطلاع
ــد  ــی گردی ــز معرف ــر نی ــورد نظ ــای م ــع آوری داده ه ــرای جم ب
کــه در ایــن پژوهــش تمامــاً از داده هــا و اطلاعاتــی کــه در 
استفاده شــده اســت. همچنیــن  پایگاه هــای معتبــر  منابــع و 
ــگاه علمــی  ــرای پژوهش هــای خارجــی از گــوگل اســکالر و پای ب
ــن رو، با بررسي و  ــت. ازای ــده اس ــتفاده گردی ــت اس ــاینس دایرک س
ملي  کتابخانه  جستجوی  سامانه  طریق  از  پژوهش هــا  شناسایي 
همچون  ســایت هایی  و  پژوهشــکده ها  کتابخانه هــا،  دیگر  و 
علمي  مقالات  نور،  تخصصي  مجلات  پایگاه  دانشگاهي،  جهاد 
 IEEE و  داک  ایران  کشور،  نشریات  پایگاه  کشور،  همایش هــای 
ــع  ــازی مناب ــای مرتبط با برندس و Science Direct با کلیدواژه ه
ــکی  ــوم پزش ــگاه های عل ــلامی در دانش ــرد اس ــا رویک ــانی ب انس

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             7 / 20

http://ijnv.ir/article-1-851-en.html


سحر عابدینی و همکاران

55

ــلاوه  ــی در فیلد عنوان، 124 پژوهش به ع ــش دولت ــران در بخ ته
ــایر  ــه و س ــات نهج البلاغ ــم و روای ــرآن کری ــات ق ــتفاده از آی اس

ــد. ــدد ش ــاً 126 ع ــی جمع ــب دین کت
در ادامــه با استفاده از روش CASP با 10 شرط کیفي موردنظــر، هر 
ــت. هر یک از مقالات  مقاله را به لحاظ کیفي مورد ارزیابي قرار گرف
تا 5 گرفتــه و مقالاتي که  از 1  امتیازی  این شرایط،  با  در مواجه 
مجموع امتیازات آن هــا 31 و بالاتر شود به لحاظ کیفي تأیید و باقي 
مقالات حذف خواهنــد شــد. سپس با توجه به امتیازی که مقالات 

کسب کرده اند آن هــا را مطابق موارد ذیل، رتبه بنــدی خواهنــد 
ــالات  ــد و مق ــالای 31 تائی ــاز ب ــا امتی ــالات ب ــن مق ــد. بنابرای ش
بــا امتیــاز زیــر 31 حــذف شــدند در فراینــد جســتجو پارامترهــای 
مختلفــی ماننــد عنــوان، چکیــده، محتــوا و جزئیــات مقالــه در نظــر 
ــش  ــدف پژوه ــش و ه ــا پرس ــه ب ــی ک ــده و مقاله های گرفته ش
تناســبی نداشــتند، حــذف گردیدنــد. فرایند بازبیني و انتخاب در این 
پژوهش بــه  صــورت خلاصه در شــکل زیــر نشان داده  شــده است. 

شکل1: فرایند بازبیني و انتخاب  

سرانجام پس از چهار مرحله پالایش از میان 126 مطالعه، 10 مورد 
ــل اطلاعات انتخاب  ــه  و تحلی آن حذف و 116 پژوهش برای تجزی

شد. 
جدولي  در  منتخــب  پژوهش هــای  اطلاعات  پژوهش،  این  در 

اســت:  ذیــل  اطلاعات  این جدول شامل  گردیــد.  دســته بندی 
خانوادگي  نام  و  نام  عنوان،  پژوهش:  شناســنامه ای  اطلاعات 
پدیدآورندگان و سال انتشار. اطلاعات روشي کلیدی: روش و هدف 
ــش. ــای پژوه ــای اصلي: نتایج و یافته ه پژوهش. اطلاعات یافته ه

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                             8 / 20

http://ijnv.ir/article-1-851-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 10، شماره 2،  تابستان 1400

56

 جدول3: اطلاعات مقالات داخلی و خارجی منتخب

منبعشاخصمؤلفهابعاد

فرهنگی

ارزش ها و باورها
پایبندی به اخلاق حرفه ای

پایبندی به ارزش های بنیادی 
و شرعی

هی پنگ )2018(  / نهج البلاغه / مورگان)2011(  / هافستد)2000(
هوبرت و رامپرسد)2018( /حسینی و همکاران)1393(

صائمیان)1393(  / صائمیان و همکاران)1392(
کشکر و همکاران )1395(  / ونج)2012( /  منگولدو مایلز)2007(

 لاری سمنانی و ثانوی فرد)2014( / سوکرو)2012(

تحمل پیچیدگی و ابهامتحمل ابهام
ریسک پذیری و مسئولیت پذیری

قــران کریــم ) نســاء/58( / حســینی و همــکاران)1393(/ صائمیــان)1393(  / صائمیــان 
و همــکاران)1392(/ فقهــی زاده و همــکاران )1393(  / رحیمیــان )1392(/ باکائوســکی 

و همــکاران)2011(

سبک زندگی
مثبت اندیش و خوش بینی

نظم و انضباط
ادب و فروتنی

شــوابل)2017(  /  ســنگ)2014(/ صائمیــان و همــکاران)1392(  / حســینی و همــکاران 
)1393(/ کشــکر و همــکاران)1395(  / هداونــد و فرهمنــد )1393(

غلام حسینی و همکاران )1389(

الگوهای انگیزشی
انگیزه درونی)شخصی(

متمایز بودن تلاش برای 
موفقیت

مک کللند )1973(  / وایت )1995(/ بوتزیاتیس )1995(  
 هافستین ) 2000(/ شوارتز و همکاران )2002(

سازمانی

قرارداد 
روانشناختی

توسعه مسیر شغلی
پاداش شغلی

سیلز و منگولد)2004(  / لاری سمنانی و ثانوی فرد)2014(
مــرادی و همــکاران)1392(  / بکهــاوس و نیکــو)2004(/ ســوکرو)2012(  / شــهناوس و 

جویــال)2016(/ ســپهوند)1392(  / شهســوار و عالــم تبریــز)1394(
ــوا)2013(  /  ــوا و بوربانک ــور)1394(/ کونیک ــک پ ــورو نی ــرب پ ــان)1392(  / ع رحیمی
ابلــس)2019(/ شــان  و  جیانــگ   /   )2012( مراســینک  مایلــز)2007(/  و  منگولــد 
ــور  ــز )2017( /  پاه ــکاران)2012(/ لیون ــداروک و هم ــکاران)2014(  / بون ــی و هم خ
 / بــروک)2016(   و  وابــن  / ســوکرو)2012(/  کــودرت)2014(    / فرانــکا)2012(  و 

نقدینــی)2010(
تاکمار و همکاران)2015(

رفتار شهروند 
سازمانی

وجدان کاری
آداب اجتماعی

و  بولیتــو   / همــکاران)2014(   و  کاســترو  ارکان)1988(/   / پانالیتــو)2020(  
ــکاران)1395(/  ــه و هم ــکاران)1398(/ علویج ــینی و هم ــلام حس ــکاران)2013(/ غ هم

ســپهوند)1392(  / فرهمــد)1393(   و  هداونــد 
حسینی و همکاران)1392(  /  باکائوسکی و همکاران )2019(

برندسازی داخلی
امنیت شغلی

آموزش های متنوع و گسترده
پاداش های سخاوتمندانه

ثانــوی فــرد)1393(/ بنیــادی نائینــی و همــکاران)1393(/ یونســی فــر و همــکاران)1391(  
/  بنســال و موریــس )2016(/ میرسپاســی و همــکاران)1389( / کاویتهــا و جویلی)2016(/ 
ــان)1391(  ــلیم خانب ــکاران)1391(/ س ــادی زاده و هم ــکاران)1391( / ه ــزی و هم عزی
و  کونیکــوا   / فرهمنــد)1393(  و  هداونــد   / رحیمیــان)1392(   / حیــدری)1391(   /

ــوا)2017(  یوریانک
ــز)2007(  ــرد)2014( لیون ــوی ف ــمنانی و ثان ــکاران)2011( / لاری س ــکی و هم  باکانوس
ــروک)2016(  /  ــکا)2012( / کــودرت)2014(/ ســوکرو)2012( / وایــن وب / باهــور و فران

ــی )2016( ناندین

سازمانی

فرهنگ سازمانی
درگیرشدن در کار

انطباق پذیری با تغییرات

ثانــوی فــرد)1393(/ کفــاش پــور و نبــاکان)1388(/ جرناتونــی)2016(  / اســتفن 
رابینــز)2005(/ دنیتــون و همــکاران)2000(  / والیتــو و همــکاران)2012(

کونیکــوا و بوربانکــوا)2013( / ممــون و کلاچــی)2012(/ کاپــور)2012(  / باکائوســکی و 
همــکاران)2011(/ لاری ســمنانی و ثانــوی فــرد)2014( / شــان خــی و همــکاران)2014(/ 
جیــن و بــاول)2017( / بونــداروک و همــکاران)2012(/ لیونــز )2017( / کــودرت)2014( 

/ ناندینــی)2010(

مسیر شغلی

احراز در مشاغل

رعایت سلسله مراتب

تقسیم کار

)نامــه /53(: رای هریــک از مشــاغل و امــور خــود، فــردی را بگمارکــه کارهــای 
خســته  و  پریشــان  را  او  کارهــا  نســازدوکثرت  درمانــده  را  او  زیــاد،  و  ســنگین 
نکنــد؛ و همچنین)خطبــه134( و )نامــه/5/31/13/53/25( نهــج الفصاحــه )حدیــث 
، اصــول کافــی  بحارالانــوار  الشــیعه،  1،233،579،746،873،1437،2146(، وســایل 

)حدیــث 4( ، ســفینه البحــار ، غــرر الحکمــه ، میــزان الحکمــه

قدرت تشخیص و 
)خطبــه/10( : مــن آگاهــی لــزم بــه امــور را دارم ، نــه حــق را پوشــیده داشــتم و نــه حــق آگاهی به امورحل مسئله

بــر مــن پوشــیده مانــد ... و همچنیــن ) خطبــه/43( و ) نامــه/53/22(
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اجتماعی

خوشنامیسطوح خانوادگی

ــی زاده و  ــکاران)1393( /  تق ــینی و هم ــتک)2004(/ حس ــن)1386(  /  س ــید جوادی س
ــان)1392( ــز )1394(  / رحیمی ــم تبری ــوار و عال ــکاران) 1388(/ شهس هم

حمیدیان پور و همکاران)1392( / کونیکوا و بوربانکوا)2013(
جیانگ و ایلس)2018(  / ژلاکر و همکاران)2011(/ باکائوسکی و همکاران)2011(

هنجارهای 
اجتماعی

احترام به قوانین )قانون مداری( 
اعتماد اجتماعی

ــگ و  ــکاران)1393(  / جیان ــرت و رامبرســد)2008(/ حســینی و هم ــه  /  هوب نهج البلاغ
ایلــس)2018(/ ژلاکــر و همــکاران)2011(  / باکائوســکی و همــکاران)2011(

مسئولیت 
اجتماعی

رعایت اخلاق کسب و کار
نوع دوستی

دوســت  نظــام  وزیــری  و  معمارزاده،طهــران   /  ) فــرال)2019    /   )2019( شــلبی 
ــدی و  ــی)1395(  / قلاون ــن و غلام ــی منجدجی ــرد) 1393( / ربیع ــوی ف )1389(  / ثان
ــور و همــکاران)1392(  ــان پ همــکاران)1393( / رویایــی و مهردوســت)1388(  / حمیدی
/  هداونــد و فرهمنــد)1393(  / غــلام حســینی و همــکاران)1389( / جیانــگ و 

ایلــس)2018(  / ژلاکــر و همــکاران)2017(
باکائوسکی و همکاران)2016( / لاری سمنانی و ثانوی فرد )2014(

کودرت)2014(  / سوکرو)2012(

اجتماعی

جمعیت شناختی
سنی و عقلی بلوغ

میزان تجربیات فردی
میزان تحصیلات

هافستد )1980(  / موسی زاده )1388(  / اسدی فرد )1387( / نهج البلاغه

مهارت های 
ارتباطی

برقراری ارتباط با دیگران
اعتماد و اطمینان
تکریم شخصیت
تشویق و تنبیه

حمایت مدیران و روسا
کیفیت برخورد صحیح بااستعداد

قــران کریــم ) اســرا/70 و 53 ، ال عمــران/159، قصــص/ 27( )حکمــت/ 10 ( : بامــردم 
آنگونــه معاشــرت کنید،کــه اگرمردیدبــر شــما اشــک ریزند،واگرزنــده ماندیــد، بــا اشــتیاق 
ــوال  ــه ام ــبت ب ــداری،و نس ــان ن ــه اطمین ــردی ک ــه ف ــه/ 25(:وب ــما آیند؛)نام ــوی ش س
ــا آن را به پیشــوای مســلمین برســاندواودرمیان آن هــا  مســلمین دلســوز نیست،مســپار، ت
ــه/ 3 ،  ــه/ 228،146 ، 238،3 و 68 (و )نام ــه/ 53( ،)خطب ــن )نام ــد همچنی تقســیم گردان
ــوار/  ــرر الحکــم/ بحارالان 13،25،36،38،42،53،18 و 33(و )حکمــت/ 177 و (. 37  /  غ

تاریــخ یعقوبــی

مهارت های 
اجتماعی

قدرت هدایت و رهبری
کنترل و نظارت، بازرسی و 

ارزیابی/ ارتقاء انعطاف  پذیری 
/ دوراندیشی / آینده نگری 
مسئولیت پذیری / اطاعت 

پذیری
صدور استعداد / تعهد و 

پاسخگویی

)خطبــه/146 (: جایــگاه رهبــر چونــان ریســمانی محکــم اســت کــه مهــره هــا را متحــد 
ســاخته بــه هــم پیونــد مــی دهــد . اگرایــن رشــته از هــم بگســلد مهــره هــا پراکنــده و 
هرکــدام بــه ســویی خواهندافتــادو ســپس هرگــز جمــع آوری نخواهنــد شــد و همچنیــن 
ــه/238/134/55 /72/68/207/173/154/55/43/22/1693/17 /121 /176 /216  ) خطب
234/( و )نامــه /67/53/22/18 /13/45/40/33/20/42/53/( و حکمــت )1/157/48/244

428/417/368/156/94/468/433/81

استعدادیابی

شایستگی 
دانش سازمانی و شغلیحرفه ای

سلجز)2010( / حسینی و همکاران)1395(  / صائمیان )1393(
صائمیان و همکاران)1392(  /  زاهدی و شیخ ) 1389(

شهسوار و عالم تبریز )1394(  / ویکتور بازمیل و کنینگ )2014(
داگمار و همکاران )2017(

منابع قدرت 
حرفه ای

قدرت مالی
قدرت شخصی)کاریزما(

قدرت اطلاعات

حسینی و همکاران)1393( / سنگ )2004(
یونسی فرد و همکاران )1391( / باکانوسکی و همکاران)2016(

مهارت های 
مهارت کلامی و غیرکلامیارتباطی

حسینی و همکاران)1393( / اسکندری و تقی پور ) 1393(
کشکر و همکاران ) 1393( / کریمی علویجه و همکاران )1395(

هداوند و فرهمند )1393( / اسکندری و همکاران ) 1391(
هادی زاده و همکاران ) 1391( / بنیادی نائینی و همکاران )1393(

باکائوسکی و همکاران)2016( / کودرت) 2014(
داگمار و همکاران)2017(
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استعدادیابی

توانمندسازی 
مبتنی بر یادگیری

خود یادگیرندگی
تصمیم گیری

خلاقیت

تورتورلا)2020( /  کلب )1984(
 لیر، دانیل، سولیوان، کاتی، چنی و جورج )2015(

مورگان)2011( / کلارک )2011(  /  شوابل )2016(

مک کللند)1973(  /  مینتزبرگ )1975(شبکه گرائیالگوی ارتباطی
وتن و کامرون )1993( / مورگان )2011(  / شوابل )2016(

جانشین پروری

آینده شغلی قانع کننده
پرورش مدیران آینده

آماده سازی فرد برای موقعیت 
بعدی

تفویض اختیار
پیری و بازنشستگی

)نامــه/34 /63/13/18/20/24/25/35/36/38/34/53/31/42/53(: اگــر تو را از فرمانداری 
مصرعــزل کــردم، فرمانــدار جایــی قــرار دادم کــه اداره آنجــا بــر تــو آســانتر، و حکومــت 

تــودر آن ســامان خوشــتر اســت... و همچنیــن )خطبــه/ 197/134/121/12/121/134 (

شایسته محوری
تقدم شایستگی محوری

حسن ولایت و انتخاب اصلح
جایگاه دادن به افراد مستعد

قــران کریــم ) مجادلــه/9 ، یوســف /55، قصــص/ 25 ، انبیــاء / 7 ، مدثــر/56 بقــره /247( 
ــا اینکــه از پیامبــر دورتــر ،حریــص  نهج البلاغه)خطبــه /172( : بــه خــدا ســوگند شــما ب
ــه پیامبــر اســلامم... همچنیــن                   ــر ب ــر مــی باشــید، امــا مــن شایســته تــر و نزدیــک ت ت

ــه /31/25/42/55/53/46( ــه/173/134/6/146/136/93/74/68( و ) نام ) خطب

دانشفردی

دانش عمومی )رشد و توسعه 
فردی (

دانش تخصصی )داشتن 
چشم انداز شخصی (

صائمیــان ) 1393( / صائمیــان و همــکاران)1392( / مــورگان )2011( / هوبــرت و 
رامیرســد) 2018( / کشــر و همــکاران )1393( / حســین و همــکاران) 1393( / کریمــی 

ــکاران)2015( ــر و هم ــاران )1395( / اردن ــه و هم علویج
داگمار و همکاران)2010(

فردی

مهارت

سخت افزاری)دانش کامپیوتر
)ICDL

نرم افزاری )توانایی کار با شبکه 
های اجتماعی(

حسینی و همکاران)1393( / مورگان )2011(
شوابل )2016( / صائمیان و هماران )1392(

واین و بروک )2016( / داکمار و همکاران )2010(

خوش بینی، تواضع و فروتنینگرش
خیرخواهی و انعطاف پذیری

مک کللند )1995( / تام پیترز )1970(
وتزیاتیس )1995( / استیفن پی رابینز )2011(

نهج البلاغه / شوارتز و همکاران)2016(
جوسنگ و کاپلان موبری )2009( / سید جوادین )1388(

آراستگی )جذابیت 
ظاهری(

جذابیت فیزیکی
آراستگی ظاهری

کشکر و همکاران )1393(/ صائیمیان ) 1393(
بائینه و همکاران )2011( / حسینی و همکاران )1393(

حمیدیان پور و همکاران )1392(/  اونگ )2011(
ویکتور بازمیل و کنینک )2014(  /  داگمار و همکاران )2017(

توانمندی و مهارتمهارت گرایی
)نامــه/27( : ســزاوارترین مــردم در امــر خلافــت و رهبــری ، بایــد تواناتریــن بــر اراده و 
داناتریــن در هــم مســائل باشــدو همچنیــن )خطبــه/173/172/93/73/68/17/3( و )نامــه 

)53/42/38/

هوش اخلاقی

علم و دانش
تامل و تفکر

تجربه
نگاه نافذ

کلام حکیمانه
حفظ حریم استاد-شاگردی

)حکمــت/ 147 ( : دانــش بهتــر از مــال اســت، زیراعلــم، نگهبــان تــو اســت، و مــال را 
تــو بایدنگهبــان باشــی مــال بــا بخشــش کاســتی پذیــرد امــا علــم بــا بخشــش فزونــی 
گیــرد؛ و همچنیــن )خطبــه40/2/239/233/176/167/87/105/196/172/168/136/37
/10/6/224/71/60 /167 /196 /224 / 225/216( و )حکمــت 80/ 92/ 94/ 113/. 173 
86/441/407/339/235/113/71/54/8/205 /79 /54 /5 /424 /372 /338 /284 /281

ــه/53/63 ( /85/469/411/394/392/382/381/420( و )نام

یافته ها
در ایــن پژوهش، ابتدا تمام عوامل اســتخراج  شــده از مطالعه هــا 
بــه  عنــوان شناسه در نظر گرفته، و سپس با در نظر گرفتن معنای 
هر یک از آن هــا، شناســه ها در مفهومي مشابه تعریف شد؛ سپس 
تا  گردید  دســته بندی  تبیین کننــده  مقولات  در  مشابه  مفاهیم 
الگــوی  شــاخص های  تبیین کننــده  محورهای  به این ترتیــب 
ــا رویکــرد اســلامی در دانشــگاه های  ــع انســانی ب برندســازی مناب
علــوم پزشــکی تهــران در قالب مؤلفه هــای اصلي و فرعــی پژوهش 

شود. شناسایي 

بــرای ارزیابــی پایایــی فراترکیــب، ســندی انتخابــی در اختیــار یکی 
از خبــرگان قــرار داده شــد. پــس از ارزیابــی، ضریــب کاپــا 0/611 
ــت.  ــوب اس ــالای 0/6 مطل ــای ب ــب کاپ ــد. ضری ــبه گردی محاس

بنابرایــن ایــن مقــدار بــه معنــای پایایــی نتایــج پژوهــش اســت.
جستجوی  برای  دستي  و  الکترونیک  جستجوی  راهکار  دو  هر  از 
پژوهش هــا استفاده گردیــد. در ادامــه بــه شناســایی شــاخص های 
پژوهــش پرداختــه می شــود. از شــاخص های اســتخراج  شــده 
ــی  ــاخص های هم معن ــذف ش ــا ح ــط، ب ــالات مرتب ــون مق از مت
ــاخص های  ــته بندی ش ــه و دس ــا مقول ــت ب ــرار و در نهای و پرتک

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

07
 ]

 

                            11 / 20

http://ijnv.ir/article-1-851-en.html


سحر عابدینی و همکاران

59

ــد. در  ــه فرعــی حاصــل گردی ــی و 43 مقول ــه اصل نهایــی، 8 مقول
ایــن مرحلــه از کدگــذاری، مقوله هــای اصلــی و فرعــی پژوهــش 

ــه   ــر ارائ ــدی در جــدول زی ــن مقوله بن ــج ای مشــخص شــدند. نتای
شــده اســت.

 جدول 4: مقوله های اصلی و فرعی پژوهش

مقوله های فرعیمقوله های اصلی

برندسازی منابع انسانی 
اسلامی

حفظ ارزش های فرهنگی
توجه به ارزش های سازمانی

در نظر گرفتن ارزش های اجتماعی
جانشین پروری

ارتقاء شایستگی های فردی
افزایش رضایت نیروی انسانی
ارتقاء اعتماد و تعهد سازمانی

ارزیابی عملکرد منابع انسانی

کنترل و نظارت، بازرسی و ارزیابی
تحمل پیچیدگی و ابهام

ریسک پذیری و مسئولیت پذیری
پایبندی به اخلاق حرفه ای

پایبندی به ارزش های بنیادی و شرعی

آموزش و توسعه منابع انسانی

ارتقاء دانش سازمانی و شغلی
دوراندیشی و آینده نگری

دانش عمومی )رشد و توسعه فردی(
دانش تخصصی )داشتن چشم انداز شخصی(

)ICDLدانش سخت افزاری )کامپیوتر
دانــش نرم افــزاری )توانایــی کار بــا شــبکه های اجتماعــی(

رهبری سازمانی

قدرت هدایت و رهبری
حمایت و پشتیبانی از افراد

افزایش ارتباط و تعاملات با افراد
تفویض اختیار

حفظ حریم استاد-شاگردی

عدالت سازمانی

احترام به قوانین )قانون مداری(

حسن ولایت و انتخاب اصلح
تقدم شایستگی محوری

در نظر گرفتن میزان تحصیلات و تجربیات فردی

رضایت و تعهد منابع انسانی

اعطای پاداش متناسب با عملکرد افراد
توانمندسازی افراد
تعهد و پاسخگویی

تکریم شخصیت افراد
تقویت هوش اخلاقی افراد
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فرهنگ سازمانی

انطباق پذیری با تغییرات
مثبت اندیش و خوش بینی

داشتن نظم و انضباط فردی
ادب، فروتنی و انگیزه دروني)شخصي(

وجدان کاری

آداب اجتماعی

برندسازی داخلی

ایجاد امنیت شغلی
ارائه آموزش های متنوع و گسترده

اعطای پاداش های سخاوتمندانه

استقرار اخلاق حرفه ای در سازمان
ارتقاء مهارت بین فردي و کارتیمي

بــرای طراحــی مــدل اولیــه برندســازی منابــع انســانی بــا رویکــرد 
ــده  ــیری استفاده ش ــازی ساختاری-تفس ــلامی از روش مدل س اس
ــط  ــه رواب ــازد ک ــادر می س ــرگان را ق ــرد ISM خب ــت رویک اس
ــت  ــک موقعی ــر را در ی ــادی از عناص ــداد زی ــن تع ــده بی پیچی
ــم  ــرای نظ ــن روش ب ــد. ای ــیم کنن ــری، ترس ــده تصمیم گی پیچی
ــازه ها  ــان س ــط می ــی رواب ــه پیچیدگ ــی ب ــیدن و جهت ده بخش

عمــل می کنــد )17(.
ــازی  ــه برندس ــدل اولی ــه م ــت ارائ ــی جه ــازه های موردبررس س
ــازی  ــد از: برندس ــلامی عبارت ان ــرد اس ــا رویک ــانی ب ــع انس مناب
منابــع انســانی اســلامی )IHRB(، ارزیابــی عملکــرد منابــع 
 ،)HRED( آمــوزش و توســعه منابــع انســانی ،)HRPA( انســانی
رهبــری ســازمانی )OL(، عدالــت ســازمانی )OJ(، رضایــت 

 ،)OC( فرهنگ ســازمانی   ،)HRCS( انســانی  منابــع  تعهــد  و 
.)IB( ــی ــازی داخل برندس

پــس از تعییــن روابــط پیچیــده بیــن داده هــای مختلــف پژوهــش  
 )SSIM( بــا اســتفاده از روش ماتریــس خــود تعاملــی ســاختاری
ــن  ــای تعیی ــاس دیدگاه ه ــر اس ــاخص ها را ب ــی ش ــط درون رواب
ــس  ــل ماتری ــا تعدی ــه دســت آورده و ســپس ب ــرگان ب  شــده خب
خــود تعاملــی بــه یــک ماتریــس دو ارزشــی صفــر و یــک ماتریس 
دریافتــی پژوهــش را بــه دســت آوردیــم. در مرحلــه بعــد ماتریــس 
دسترســی نهایــی را تشــکیل دادیــم و روابــط و ســطح بندی ابعــاد 
و شــاخص ها )خروجــی اثرگــذار و ورودی اثرپذیــر ( را مشــخص 
ــا  ــانی ب ــع انس ــازی مناب ــوی برندس ــه الگ ــت ب ــم و درنهای کردی

رویکــرد اســلامی )شــکل 2( دســت  یافتیــم .

شکل 2:  الگوی برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی
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ــت  ــر عدال ــازمانی ب ــری س ــل رهب ــن تحلی ــج ای ــر اســاس نتای ب
ــن  ــر دارد. ای ــانی تأثی ــع انس ــعه مناب ــوزش و توس ــازمانی و آم س
ــد. برندســازی  ــر می گذارن ــی اث ــر برندســازی داخل ــز ب عوامــل نی
ــع انســانی و فرهنگ ســازمانی  ــر ارزیابــی عملکــرد مناب داخلــی ب
ــازمانی  ــانی و فرهنگ س ــع انس ــرد مناب ــذارد. عملک ــر می گ تأثی
بــر رضایــت و تعهــد منابــع انســانی اثــر می گذارنــد و در نهایــت 

نیــز بــه برندســازی منابــع انســانی بــا رویکــردی اســلامی منجــر 
می شــوند

پــس از طراحــی الگــوی برندســازی منابــع انســانی میــزان 
قــدرت نفــوذ و وابســتگی معیارهــا در ماتریــس نهایــی را طبــق                 

ــم. ــکیل دادی ــدول 4( تش )ج

 جدول4: قدرت نفوذ و میزان وابستگی متغیرهای برندسازی منابع انسانی با رویکرد اسلامی

سطحقدرت نفوذمیزان وابستگیمتغیرهای پژوهش

)IHRB( 811برندسازی منابع انسانی اسلامی
)HRPA( 643ارزیابی عملکرد منابع انسانی
)HRED( 375آموزش و توسعه منابع انسانی

)OL( 186رهبری سازمانی
)OJ( 375عدالت سازمانی

)HRCS( 722رضایت و تعهد منابع انسانی
)OC( 643فرهنگ سازمانی
)IB( 454برندسازی داخلی

ــار،  ــر اســاس چهــار گــروه خودمخت در ایــن تحلیــل متغیرهــا را ب
ــم. ــط( و مســتقل تقســیم نمودی ــدی )راب وابســته، پیون

ــری  ــای رهب ــتگی متغیره ــدرت نفوذ-وابس ــکل ق ــاس ش ــر اس ب
ســازمانی )OL(، عدالــت ســازمانی )OJ( و آمــوزش و توســعه منابع 
ــری  ــته و تأثیرپذی ــی داش ــوذ بالای ــدرت نف ــانی )HRED( ق انس
می دارنــد و در ناحیــه متغیرهــای مســتقل قرارگرفتــه اســت. 
متغیرهــای برندســازی منابــع انســانی اســلامی )IHRB( و رضایت 
و تعهــد منابــع انســانی )HRCS( نیــز از وابســتگی بــالا امــا نفــوذ 
اندکــی برخــوردار هســتند بنابرایــن متغیرهــای وابســته محســوب 
می شــوند. متغیرهــای برندســازی داخلــی )IB(، فرهنــگ  ســازمانی 
ــع انســانی )HRPA( قــدرت نفــوذ  )OC( و ارزیابــی عملکــرد مناب
و میــزان وابســتگی مشــابهی دارنــد بنابرایــن متغیرهــای پیونــدی 
هســتند. هیــچ متغیــری نیــز در ربــع اول یعنــی ناحیــه خودمختــار 

قــرار نگرفتــه اســت.
ــی  ــات جزئ ــل مربع ــک حداق ــدل از تکنی ــنجی م ــرای اعتبارس ب

اســت.  استفاده شــده 
ــا  ــان( و گویه ه ــای پنه ــا )متغیره ــن عامل ه ــه بی ــدرت رابط ق
)متغیرهــای قابــل  مشــاهده( به وســیله بــار عاملــی نشــان داده شــده 

اســت,
ــت  ــده اس ــازی استفاده ش ــردان س ــه از روش خودگ ــن مطالع در ای
ــر  ــای 5% اگ ــطح خط ــد. در س ــت می ده ــه دس ــاره t را ب ــه آم ک
ــر از 1/96 باشــد  ــوت اســتراپینگ t-value بزرگ ت مقــدار آمــاره ب

ــت. ــادار اس ــده معن ــتگی های مشاهده ش همبس

مقــدار بــار عاملــی در تمامــی مــوارد از 0/5 بزرگ تــر اســت 
ــل  ــک از عوام ــن هری ــی در تبیی ــش مهم ــا نق ــن گویه ه بنابرای
دارنــد. آمــاره تــی نیــز در تمامــی مــوارد از 1/96 بیشــتر بــه  دســت 
ــر  ــده ازنظ ــاهده  ش ــی مش ــای عامل ــن باره ــت بنابرای ــده اس  آم

ــتند. ــادار هس ــاری معن آم
بــرای ارزیابــی اعتبــار مــدل بیرونــی از ســه شــاخص استفاده شــده 

: ست ا
- روایی همگرا

- پایایی ترکیبی
- آلفای کرونباخ

میانگیــن واریانــس اســتخراج  شــده )AVE( بزرگ تــر از 0/5 اســت 
بنابرایــن روایــی همگرا وجــود دارد. 

آلفــای کرونبــاخ تمامــی متغیرهــا بزرگ تــر از 0/7 بــوده بنابرایــن 
پایایــی مــورد تائیــد اســت. 

ــت و  ــر از AVE اس ــز بزرگ ت ــی )CR( نی ــی ترکیب ــدار پایای مق
ــن شــرط  ــر اســت بنابرای ــوارد از آســتانه 0/7 بزرگ ت در تمامــی م

ســوم نیــز برقــرار اســت.
مــدل کلــی پژوهــش در شــکل  نمایــش داده شــده اســت. در ایــن 
مــدل کــه خروجــی نرم افــزار Smart PLS اســت خلاصــه نتایــج 
مربــوط بــه بــار عاملــی اســتاندارد متغیرهــا ارائــه  شــده اســت. آماره 
t و مقــدار بــوت اســتراپینگ بــرای ســنجش معنــاداری روابــط نیــز 

در )شــکل هــای 3 و 4(  آمــده اســت.
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 شکل3: خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی

شکل4: معناداری روابط متغیرها با روش حداقل مربعات جزئی )بوت استراپینگ(
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ــدار  ــن مق ــت آمده و همچنی ــای به دس ــار عاملی ه ــاس ب ــر اس ب
ــوی  ــود در الگ ــط موج ــوان رواب ــان 95% می ت ــا اطمین ــاره t  ب آم

ــرد. ــد ک ــاداری تائی ــع انســانی را ازنظــر معن برندســازی مناب

بحث و نتیجه گیری
ــا توجــه بــه اهمیــت مســئله پژوهــش و همچنیــن مــروری بــر  ب
تئــوری و پیشــینه تحقیــق، ضــرورت طراحــی مــدل بهینــه برنــد 
منابــع انســانی بــا رویکردهــای اســلامی احســاس گردیــد. محقــق 
در گام هــای اول ابتدایــی تحقیــق و بــا توجــه بــه مطالعــات اولیــه 
ــه  ــید ک ــه رس ــن نکت ــه ای ــش، ب ــوع پژوه ــهٔ موض ــود درزمین خ
ــف،  ــوص تعری ــی در خص ــاع قابل توجه ــته اجم ــان گذش محقق
ــی ها  ــد. بررس ــانی ندارن ــع انس ــد مناب ــف برن ــاد مختل ــواع و ابع ان
نشــان مــی داد کــه از دیــد برخــی از صاحب نظــران، دلیــل اصلــی 
تحقــق نیافتــن چنیــن اجماعــی، عــدم توجــه مناســب بــه ماهیــت 
چندوجهــی برنــد منابــع انســانی بــود. برنــد منابــع انســانی، یــک 
ــی و مدیریــت  ــۀ بازاریاب ــد و گســترده در زمین مفهــوم نســبتاً جدی
منابــع انســانی اســت. در توجــه برنــد منابــع انســانی در دل 
ــا  ــع انســانی یافــت می شــود. ب ــی و مناب ــات رشــتۀ بازاریاب تحقیق
توجــه بــه گســتردگی تحقیقــات در خصــوص برنــد منابــع انســانی 
هــم در حــوزه بازاریابــی و هــم منابــع انســانی، احتمــال طراحــی 
مدلــی جامــع کــه بتوانــد قابلیــت اســتفاده در دانشــگاه های علــوم 
ــوه مــی داد. بنابرایــن اتخــاذ  پزشــکی را داشــته باشــد ضعیــف جل
روش هــای ترکیبــی کــه می توانســت حاصــل تحقیقــات گذشــته 
ــت  ــگران در دس ــه پژوهش ــاورد و ب ــد دربی ــورت نظام من ــه  ص را ب

ــر  ــه نظ ــروری ب ــاند، ض ــاری رس ــم ی ــای منظ ــه الگوه ــن ب یافت
رســید. بــر ایــن اســاس رویکــرد نســبتاً جدیــد فراترکیــب، هنــوز 
به طــور گســترده در ایــن حــوزه استفاده نشــده و می توانســت ابــزار 
ــق  ــوری از طری ــاخت تئ ــه س ــهیل در روی ــرای تس ــمندی ب ارزش
ــه مــدل مفهومــی  ــرای طراحــی و ارائ ــد باشــد، ب ترکیــب نظام من

ــد. پژوهــش انتخــاب گردی
ــه مــدل کــه  ــاد هفتگان ــی از ابع ــه ترکیــب مطلوب ــه  منظــور ارائ ب
ــکی  ــوم پزش ــگاه های عل ــانی را در دانش ــع انس ــد مناب ــد برن بتوان
شــهر تهــران و توجــه ویــژه بــه رویکردهــای اســلامی نیــز داشــته 
باشــد از رویکــرد ISM و ماتریــس خــود تعاملــی ســاختاری 
ــود  ــه ب ــه این گون ــل ب ــه حاص ــد و نتیج ــتفاده گردی )SSIM(  اس
کــه متغیــر برندســازی منابــع انســانی اســلامی )IHRB( در ســطح 

ــرار دارد.  نخســت ق
ــع انســانی )HRCS( در ســطح دوم  ــد مناب ــت و تعه ــر رضای متغی

ــرار دارد.  ق
متغیرهــای ارزیابــی عملکــرد منابــع انســانی )HRPA( و فرهنــگ  

ســازمانی )OC( در ســطح ســوم هســتند. 
متغیر برندسازی داخلی )IB( در سطح چهارم قرار دارد. 

متغیرهــای آمــوزش و توســعه منابــع انســانی )HRED( و عدالــت 
ــر  ــت متغی ــد. درنهای ــرار دارن ــم ق ــطح پنج ــازمانی )OJ( در س س
رهبــری ســازمانی )OL( نیــز در ســطح ششــم قــرار دارد امــا بــر 
اســاس ایــن نتایــج و تحلیــل قــدرت نفــوذ - وابســتگی هــر یک از 
ابعــاد ، ترتیــب ابعــاد مــدل برنــد منابــع انســانی بــر اســاس  نمــودار 

MICMAC بــه شــرح زیــر بــه دســت آمــد.

شکل 5: نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک-مک(
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نتایــج ایــن تحقیــق بــا نتایــج ســایر تحقیقــات از جملــه تحقیقــات 
ثانــوی فــرد )18(، لاری- ســمنانی و ثانــوی فــرد )19(، صائمیــان 
)20(، صائمیــان و همــکاران )21(، مــورگان )22(، هوبــرت و 
رامپرســد )23(، کشــکر و همــکاران )24( هــم  راســتا اســت. آن هــا 
ــردی و  ــد کــه ارزش هــای ف ــز  در تحقیقــات خــود نشــان دادن نی
ــور  ــش به ط ــارت و دان ــی، مه ــوش هیجان ــری، ه ــتگی ظاه آراس
ــه  ــی ک ــب تحقیقات ــر دارد. اغل ــان تأثی ــد کارکن ــر برن ــتقیم ب مس
ــد  ــت از فوای ــه اس ــام  گرفت ــردی انج ــتگی های ف ــهٔ شایس در زمین
ــان از  ــد. چراکــه کارکن ــان ســازمان حکایــت دارن ــرای کارکن آن ب
ــهور  ــب مش ــود موج ــردی خ ــتگی های ف ــت شایس ــق تقوی طری
ــد  ــات برن ــت موجب ــی شــده و درنهای شــدن در ســازمان های دولت
ــن  ــج ای ــن نتای ــد. همچنی ــم می نمای ــود فراه ــرای خ ــدن را ب ش
ــات حســینی  ــه تحقیق ــات ازجمل ــج ســایر تحقیق ــا نتای ــق ب تحقی
و همــکاران )25(، صائمیــان )20(، اســکندری و همــکاران )3( 
ــد  ــان دادن ــود نش ــات خ ــز در  تحقیق ــا نی ــت. آن ه ــتا اس هم راس
ــه  طــور  ــه ای و مهارت هــای ارتباطــی ب کــه شایســتگی های حرف
ــه  ــی ک ــب تحقیقات ــر دارد. اغل ــان تأثی ــد کارکن ــر برن ــتقیم ب مس
درزمینــهٔ شایســتگی های حرفــه ای انجــام  گرفتــه اســت از فوایــد 
ــان از  ــد. چراکــه کارکن ــان ســازمان حکایــت دارن ــرای کارکن آن ب
ــه ای خــود موجــب مشــهور  ــت شایســتگی های حرف ــق تقوی طری
ــود  ــرای خ ــد شــدن را ب ــات برن ــازمان شــده و موجب شــدن در س

ــد. ــم می نمای فراه
تحلیــل تفصیلــی نتایــج پژوهــش حاکــی از ایــن اســت کــه وجــود 
ارزش هــا و باورهــا، تحمــل ابهــام، ســبک زندگــی به طــور مثبــت 
بــر برندســازی منابــع انســانی تأثیرگــذار هســتند و کارکنانــی کــه 
در کار خــود از ارزش هــای فرهنگــی و محیطــی بالایــی برخــوردار 
باشــند، برنــد منابــع انســانی ارتقــاء خواهــد یافــت. از طرفــی نتایــج 
ــرت و رامپرســد )26(،  ــج پژوهش هــای هوب ــا نتای ــق ب ــن تحقی ای
حمیدیــان پــور و همــکاران )27( حســینی و همــکاران )25( 
ــوان  ــه  عن ــی ب ــای اجتماع ــه ارزش ه ــوده و از آنجایی ک ــو ب همس
ــی  ــش دارد و از طرف ــان نق ــازی کارکن ــتقل در برندس ــل مس عام
هنجارهــای اجتماعــی به عنــوان یکــی از مؤلفه هــای مهــم 
ــع  ــازی مناب ــر برندس ــده و ب ــوب ش ــی محس ــای اجتماع ارزش ه
ــان؛  ــن کارکن ــط مناســب بی ــر می گــذارد. ایجــاد رواب انســانی تأثی
ــر  ــی نظی ــر ارزش های ــع انســانی بیانگ ــد مناب ــی برن ارزش اجتماع
ــط  ــکاران، رواب ــن هم ــط مناســب بی ــوب، رواب ــط کاری مطل محی
مناســب سرپرســت و کارمنــد، و همــکاران حمایتگــر اســت، لــذا به  
منظــور بهبــود ایــن بعــد ســازمان می توانــد جــوی ایجــاد کنــد کــه 
ــد  ــر رابطــه ی دوســتانه بیــن کارکنــان باشــد یــا می توان مبتنــی ب

بــا تقویــت فرهنــگ  ســازمانی مشــارکتی بــه بهبــود روابــط بیــن 
ــردازد. ــان بپ ــر و کارکن ــط مدی همــکاران و رواب

می تــوان بــه ایــن نتیجــه رســید کــه مؤثرتریــن طریــق خــروج از 
معضــلات کنونــی محیط هــای صنعتــی و اداری کشــورمان ایــران 
ــه  ــگ اســلامی اســت. ب ــت و فرهن ــه ریســمان معنوی تمســک ب
ــی اســلامی  ــن فرهنــگ ایران ــاط بی ــهٔ ارتب نظــر می رســد در زمین
ــا برندســازی منابــع انســانی، پژوهشــی به طــور مســتقیم انجــام   ب
ــوان اشــاره نمــود.  ــر می ت ــه پژوهش هــای زی ــا ب نشــده اســت. ام
ــد  ــود دریافتن ــات خ ــی مطالع ــکاران )28( ط ــکی و هم باکانوس
ــد  ــت داری«، » تعه ــازمانی« ،« امان ــت« ،«فرهنگ س ــه »عدال ک
ــی« و »  ــت اجتماع ــناخت«، » امنی ــرام و ش ــت«، » احت ــه تبعی ب
فعالیــت و مســئولیت اجتماعــی« جــزء ابعــاد برنــد منابــع انســانی 

ــت.  ــگاه ها اس در دانش
ایــن  هداونــد و فرهمنــد )29( مؤلفه هــای شناسایی شــده در 
ــد محــور«،  تحقیــق شــامل؛ 1. برندســازی داخلــی: »رهبــری برن
ــد محــور« و » ارتباطــات  ــد محور«،»اســتخدام برن ــوزش برن »آم
ــوع   ــی«،» ن ــهروندی: »آداب اجتماع ــار ش ــور« و 2. رفت ــد مح برن
ــت. ــت« اس ــردی«و » نزاک ــتی«، »وظیفه شناســی«، »جوانم دوس
ــه  ــت ک ــن اس ــد ای ــت می آی ــه دس ــا ب ــن یافته ه ــه از ای ــا آنچ ام
ــز  ــگاه ها و مراک ــته دانش ــتمر و پیوس ــاط مس ــه ارتب ــه ب ــا توج ب
ــن ســرمایه های  ــتعداد، ای ــا اس ــراد بســیار ب ــا اف ــی ب ــوزش عال آم
انســانی بایــد در مقابــل از دســت دادن انگیــزه و روحیــه خویــش و 
آســیب های ناشــی از هــرز رفتــن و همچنیــن در مقابــل احتمــال 
محــروم مانــدن دانشــگاه و مشــتریان آنــان از ســرمایه ای کــه در 

اختیــار دارنــد محافظــت شــوند.
ــر زیرســاخت ها و تجهیــزات پیشــرفته اداري،  وجــود عواملــی نظی
آموزشــی، پژوهشــی، آزمایشــگاهی فنــاوري، اطلاعاتــی، فرهنگــی 
و رفاهــی، پــارک علــم و فنــاوري، مراکــز رشــد، دفترهــاي ارتبــاط 
ــت  ــد داشــتن چشــم انداز و مأموری ــاد دیگــر مانن ــا صنعــت و ابع ب
ــورداري از  ــتعدادها، برخ ــوان اس ــاز و ت ــا نی ــب ب ــن و متناس روش
برنــد دانشــی قــوي در بــازار دانــش، وجــود رهبــران اســتعداد یــار 
ــازمانی  ــاختار س ــود س ــگاه، وج ــدي دانش ــئولیت های کلی در مس
اســتعداد محــور، داشــتن فرهنــگ  ســازمانی حامــی اســتعداد، توجه 
ــح  ــت صحی ــتعد، مدیری ــانی مس ــع انس ــت مناب ــه مدیری ــدي ب ج
منابــع مالــی، وجــود یادگیــري مســتمر ســازمانی بــه  منظــور بــه 
ــت  ــام مدیری ــتقرار نظ ــگاه، اس ــانی دانش ــروي انس ــودن نی  روز ب
ــظ  ــتعدادها در حف ــد از اس ــتمر و هدفمن ــای مس ــش، حمایت ه دان
اســتعدادها در دانشــگاه تأثیــرات قابــل  ملاحظــه ای دارد و در پــی 
آن نیــز بــه وفــاداري، رضایــت  و تعهــد از ســوي آنــان و موفقیــت 
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هرچــه بیشــتر ســازمان و کســب برنــد دانشــی معتبــر و مانــدگاري 
ــراي دانشــگاه و صلاحیــت حضــور و رقابــت  در عرصــه رقابــت ب
در عرصــه علــم و دانــش منجــر می شــود و جذابیــت لازم را 
ــن  ــر بی ــه معتب ــن عرص ــد و در ای ــاد می کن ــه ایج ــن عرص در ای
مشــتریان و رقیبــان ســودمند و مانــدگار تلقــی می شــود. بــا توجــه 
ــط  ــل محی ــت عوام ــان دهنده اهمی ــه نش ــش، ک ــج پژوه ــه نتای ب
ــه  ــده برندســازی اســت و از ســوي دیگــر بامطالع ــی در پدی بیرون
ادبیــات و پیشــینه مدیریتــی در نظــام حکومــت اســلامی و در دیــن 
ــع انســانی در تمــام زمینه هــا اعــم  ــه مناب مبیــن اســلام، توجــه ب
ــت  ــران خدم ــت و جب ــن معیش ــی، تأمی ــی و روان ــایش روح از آس
عادلانــه و تأکیــد بــر کرامــت انســانی و اهمیــت مدیریــت منابــع 
انســانی، تأکیــد بــر آمــوزش و توســعه منابــع انســانی، توجــه بــر 
ــت  ــعه و اهمی ــای توس ــن فرصت ه ــراد و تأمی ــتگی های اف شایس
ــا و بااســتعداد در میــان نیــروي کار و اســتفاده از  وجــود افــراد توان
ایــن افــراد در نقشــه ای کلیــدي بــه  وضــوح و در مــوارد گوناگــون 
و بارهــا درآیــات و احــکام و احادیــث موجــود قابــل  رؤیــت اســت.
ــات  ــتخرج از آی ــتگی مس ــاخص های شایس ــود ش ــه می ش توصی
ــتعدادها  ــظ اس ــذب و حف ــه در ج ــتندات نهج البلاغ ــی و مس قرآن
مــورد توجــه قــرار گیــرد. توصیــه می شــود بــا توجــه بــه جایــگاه 
و مقــام اســتعدادها از دیــدگاه دیــن مبیــن اســلام در هــر ســازمانی 
ــرد.  ــرار گی ــت ق ــح در اولوی ــراد اصل ــی اف ــری و جایگزین به کارگی
ــات در دســترس در  ــات و آی ــه روای ــه ب ــا توج ــود ب ــه می ش توصی
ــن  ــازمانی، تأمی ــر س ــظ در ه ــاي حف ــداف و راهبرده ــن اه تعیی
ــان  ــون آن ــع نیازهــاي گوناگ ــان و رف ــراي کارکن ــه ب ــی مرف زندگ

مــورد تأکیــد قــرار گیــرد.
ــگاه ها  ــتعدادها در دانش ــذب اس ــایی و ج ــود شناس ــه می ش توصی
ــرد ســازمان  ــن راهب ــاز ســازمان و در نظــر گرفت ــه نی ــا توجــه ب ب
و درک دقیقــی از مســند خالــی و وظیفــه مــورد انتظــار ســازمان و 
ــراد  ــق اف ــا و علائ ــا و مهارت ه ــه توانایی ه ــا توجــه ب ــن ب همچنی

ــرد. ــب و متقاضــی صــورت گی داوطل
ــا اهــداف دانشــگاه ها توســط نهادهــا و  ضوابــط قانونــی مرتبــط ب

ــردد. ــفاف گ ــط ش سیاســت گذاران ذی رب
ــی  ــای دانش ــود جذابیت ه ــت خ ــول فعالی ــد در ط ــگاه ها بای دانش
موردنیــاز و ذائقــه برانگیــز متناســب بــا انتظــارات را بــراي جامعــه 

هــدف در داخــل و خــارج از کشــور فراهــم ســازند.
ــتعدادها  ــن اس ــورداري از بهتری ــور برخ ــه  منظ ــد ب ــگاه ها بای دانش
ــته  ــتعداد داش ــت اس ــه مدیری ــود نگــرش مســاعد ب ــرد خ در راهب
باشــند و انگیــزه لازم را در زمینــهٔ خطیــر اســتعداد پــروري در میــان 
مدیــران ســطوح عالــی و میانــی ایجــاد کننــد و بــا فراهــم کــردن 

فرهنــگ و اخــلاق دانشــی، ارج نهــادن بــه تولیــد دانــش مبتنــی 
ــاد  ــت را در ابع ــر کار علمــی مناســب، بسترســازي لازم و باکیفی ب
ــود  ــه خ ــا ب ــد ت ــاد کنن ــازمان ایج ــزاري س ــخت افزاری و نرم اف س

کارآمــدي افــراد بــا اســتعداد منجــر شــود.
از آنجــا کــه دانشــگاه ها و مراکــز آمــوزش عالــی بالأخص دانشــگاه 
علــوم پزشــکی بــا افــراد بســیار بــا اســتعداد در ارتبــاط هســتند در 
تصمیمــات ویژگی هــای مطلــوب آنــان ماننــد داشــتن تــوان خــوب 
در زمینــهٔ خــاص و نیــاز بــه معتبــر شــناخته شــدن در محیــط علــم 
ــد به صــورت مســتمر  ــودمند و کارآم ــوان س ــتن ت ــش و داش و دان
ــه  ــی ب ــد. آمــوزش عال و پیوســته بســتر مناســب را در نظــر بگیرن
ــتعداد  ــراد بااس ــت در اف ــزش مثب ــاعد و انگی ــرش مس ــاد نگ ایج
نســبت بــه محیــط کاري ایشــان ملــزم اســت و بدیــن منظــور لازم 
اســت تــا توانایی هــای گوناگــون آنــان را مدیریــت کنــد؛ بــاارزش 
ــت و  ــد رضای ــت کن ــان تقوی ــکوفایی را در آن ــد؛ خودش ــی کن تلق

وفــاداري آنــان را بــه دســت آورد.
مدیــران و مســئولان دانشــگاه بایــد بــا نیازســنجی مناســب، ذائقــه 
صحیــح اســتعدادها را شناســایی کننــد و بــا تلاش هــای صادقانــه 
ــد. از آنجــا کــه  ــت کنن ــان را در راه هــای مناســب هدای علمــی آن
امــکان دســت کاری و کنتــرل محیــط بیرونــی از اختیارات ســازمان 
خــارج اســت، دولتمــردان و سیاســت گذاران کشــور بــراي حفــظ و 
جــذب بهتریــن اســتعدادها بایــد حساســیت لازم را در سیاســت های 
آموزشــی، مهاجرتــی و فرهنگــی نشــان دهنــد و بــا توجــه به پیــش 
بینــی رشــد و تحــرک جمعیــت، زمینــه مســاعد ایجــاد فرصت هــا 

و حمایــت از اســتعدادها را فراهــم آورنــد.
در پایــان از ایــن تحقیــق می تــوان نتیجــه گرفــت کــه بــا توجــه 
ــوزه  ــد در ح ــت بای ــلامی اس ــور اس ــک کش ــران ی ــه ای ــه اینک ب
ــلامی  ــگ اس ــا فرهن ــب ب ــش متناس ــایر حوزه های ــت و س مدیری
ــه کار  ــا را ب ــایی و آن ه ــوزه ای را شناس ــر ح ــر ه ــش عناص بودن
گرفــت. بــه  بیــان  دیگــر ســرآمدی اســتعداد چارچــوب جامعــی از 
ــاد  ــی ابع ــا در تمام ــر معیاره ــا و زی ــوری، معیاره ــای مح ارزش ه
مدیریــت اســتعداد اســت کــه بــه مدیــران کمــک می کنــد تــا بــا 
ارزیابــی مســتمر فعالیت هــا، فرایندهــا و نتایــج مدیریــت اســتعداد 
ــود خــود را شناســایی کــرده  خــود، نقــاط قــوت و حوزه هــای بهب
ــع  ــازی مناب ــد و برندس ــزی کنن ــا برنامه ری ــود آن ه ــرای بهب و ب

ــد. ــژه ســازمان خــود را ایجــاد کنن انســانی وی
ــت  ــوزه مدیری ــای ح ــایر پژوهش ه ــا س ــش ب ــن پژوه ــاوت ای تف
ــه  ــتر ب ــته بیش ــای گذش ــه پژوهش ه ــت ک ــن اس ــلامی، در ای اس
ــه؛  ــدگاه نهج البلاغــه پرداخت ــع انســانی از دی بحــث مدیریــت مناب
امــا در ایــن مقالــه بــه  صــورت تخصصــی بــه بحــث برندســازی 
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ــع انســانی  ــت مناب ــع انســانی کــه از زیرمجموعه هــای مدیری مناب
اســت، پرداختــه  شــده اســت.

پیشــنهاد می شــود ســازمان های دولتــی و غیردولتــی الگــوی 
ــرار  ــود ق ــازمان خ ــی س ــانی را بوم ــع انس ــازی مناب ــع برندس جام
ــته را از  ــازمان های وابس ــد س ــا بتوانن ــد ت ــی کنن داده، خودارزیاب

ــا  ــد ســازمانی ب ــع انســانی و برن ــت مناب حیــث پیاده ســازی مدیری
یکدیگــر مقایســه نماینــد و همچنیــن پژوهشــگران می تواننــد در 
تحقیقــات آتــی هرکــدام از مؤلفه هــای اصلــی اســتخراج  شــده در 
ایــن پژوهــش را مــورد بررســی قــرار داده و بــه  عنــوان پژوهشــی 

ــد. ــه آن بپردازن ــه ب جداگان
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