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Abstract   
Background & Purpose: Rapid technological developments, changing nature of jobs, and 
increasing expectations of citizens have forced public sector organizations to seriously 
consider the issue of human resource branding. Government organizations are faced with 
special requirements such as transparency, public trust, administrative ethics, and service 
orientation, which require a different model. On the other hand, the emergence of new skills 
and capabilities required by future jobs has doubled the need to design a framework. 
Accordingly, the purpose of this study is to present a three-layer futuristic model for human 
resource branding in the public sector. 
Methodology: This study was conducted with an applied and inductive approach, and in 
order to extract the dimensions of the three-layer model of human resource branding in 
government organizations, a qualitative field method was used. Research data were 
collected through semi-structured interviews with experts in the field of human resource 
management and futures studies in the public sector. Participants were selected using 
criterion-based purposive sampling, and the interview process continued until theoretical 
saturation of 15 people was achieved. The resulting data were analyzed using thematic 
analysis based on the Atride-Stirling theme network framework to extract basic, organizing, 
and overarching themes, and ultimately explain the three-layer structure of the model.  
Findings: The three-layer model included employee identity, future job capabilities, and 
organizational requirements. The first layer, HR brand identity, included five overarching 
themes of professional identity, social identity, digital identity, personal values, and 
expected image of brand employees, which, with 15 organizing themes, helps explain the 
dimensions of brand employee identity. The second layer, future job capabilities, included 
six overarching themes of digital skills, cognitive skills, human skills, green skills, global 
skills, and technological and data-driven competencies, which, with 18 organizing themes, 
identifies the skills and competencies required by employees to face future job changes. 
The third layer, specific requirements for government organizations, included five 
overarching themes of transparency, administrative ethics, service-orientedness, public 
trust, and future job security and flexibility, which, with 15 organizing themes, provides a 
framework for employee performance requirements in the public sector. 
Conclusion: HR branding in government organizations goes beyond the individual identity 
of employees and requires alignment of professional and value identity, future-oriented 
skills and compliance with good governance requirements. Implementing this model can 
help attract, retain and develop employees with the capabilities required for future jobs and 
strengthen the organization’s brand. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢: شاپاي انتشار  

٣١ شمارة ،٩ دورة  
٥١٤٠ بهار  
٢٢-١  صص  ت ير يدانشكده مد 

  گرااي آينده لايهسه  الگويبرندسازي منابع انساني در بخش دولتي: يك 
 ٣يبيگرضا نجف، ٢فرداله دانش كرم ، ١ارم باقريان

 چكيده
هاي بخش  تحولات سريع فناوري، دگرگوني ماهيت مشاغل و افزايش انتظارات شهروندان، سازمان :  زمينه و هدف

هاي دولتي با الزامات  طور جدي به مقوله برندسازي منابع انساني توجه كنند. سازمان عمومي را ناگزير كرده است كه به 
كند. از  اند كه الگوي متفاوتي را ايجاب مي محوري مواجه اي همچون شفافيت، اعتماد عمومي، اخلاق اداري و خدمت ويژه 

  .است   كرده   دوچندان   را   چارچوبي   طراحي   ضرورت   ، نياز مشاغل آينده   هاي جديد مورد ها و قابليت سوي ديگر، ظهور مهارت 
   . گرا براي برندسازي منابع انساني در بخش دولتي است اي آينده لايه سه   الگوي بر اين اساس، هدف اين پژوهش ارائه يك  

اي  لايه منظور استخراج ابعاد مدل سه اين پژوهش از نوع كاربردي و با رويكرد استقرايي انجام شد و به : شناسيروش
سازمان  در  انساني  منابع  داده برندسازي  شد.  گرفته  بهره  ميداني  كيفي  روش  از  دولتي،  طريق  هاي  از  پژوهش  هاي 

پژوهي در بخش دولتي گردآوري گرديد. انتخاب  ساختاريافته با خبرگان حوزه مديريت منابع انساني و آينده هاي نيمه مصاحبه 
ها تا دستيابي به اشباع نظري  محور انجام شد و فرايند مصاحبه گيري هدفمند ملاك كنندگان با استفاده از نمونه مشاركت 

  تحليل   گ استرلين – هاي حاصل با روش تحليل مضمون و بر مبناي چارچوب شبكه مضامين اتريد نفر ادامه يافت. داده   ١٥
 .تبيين گردد   الگو اي  لايه ساختار سه   نهايتاً   و   استخراج   فراگير   و   دهنده سازمان   پايه،   مضامين   تا   شد 

. لايه اول، هويت برند  بود هاي آينده مشاغل و الزامات سازماني  اي شامل هويت كاركنان، قابليت لايه سه   ي الگو :  هايافته
هاي شخصي و تصوير  اي، هويت اجتماعي، هويت ديجيتال، ارزش منابع انساني، شامل پنج مضمون فراگير هويت حرفه 

كند. لايه  دهنده به تبيين ابعاد هويت كاركنان برند كمك مي مضمون سازمان   ١٥مورد انتظار از كاركنان برند بود كه با  
هاي انساني،  هاي شناختي، مهارت هاي ديجيتال، مهارت هاي آينده مشاغل، شامل شش مضمون فراگير مهارت دوم، قابليت 

ها  هارت دهنده، م مضمون سازمان   ١٨محور بود كه با  هاي فناورانه و داده هاي جهاني و شايستگي هاي سبز، مهارت مهارت 
كند. لايه سوم، الزامات خاص  هاي مورد نياز كاركنان براي مواجهه با تغييرات مشاغل آينده را مشخص مي و شايستگي 

محوري، اعتماد عمومي و امنيت و انعطاف  هاي دولتي، شامل پنج مضمون فراگير شفافيت، اخلاق اداري، خدمت سازمان 
 .دهد دهنده چارچوب الزامات عملكرد كاركنان در بخش دولتي را ارائه مي مضمون سازمان   ١٥شغلي آينده بود كه با  

راستايي  هاي دولتي فراتر از هويت فردي كاركنان است و مستلزم هم برندسازي منابع انساني در سازمان :  گيري نتيجه 
تواند به جذب،  محور و رعايت الزامات حكمراني خوب است. اجراي اين مدل مي هاي آينده اي و ارزشي، مهارت هويت حرفه 

 .هاي لازم براي مشاغل آينده كمك كند و برند سازمان را تقويت نمايد نگهداشت و توسعه كاركنان با توانمندي 
 .گرا، بخش دولتي، آينده ايسه لايه  الگوي ،برند منابع انساني:  ها كليدواژه 

برندسازي منابع انساني در بخش دولتي: ).  ١٤٠٥.( رضا،  بيگينجف و    اله كرم ،  فرددانش   ؛ارم،  باقريان:  استناد
  . ٢٢- ١)، ٣١(٩،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  . گرااي آيندهلايهيك مدل سه 
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  مقدمه
هاي ، كه در آن نظام١٤٥٠تصــور ورود به ســاختمان هوشــمند يك ســازمان دولتي در ســال  

ــده اي اداري شـ دهـ ذيرش و فرآينـ اي پـ ايگزين ميزهـ ك جـ ــوير  هولوگرافيـ ا يـك تصـ د، تنهـ انـ
ــت كه از همآينده ــل روندهايي اس ــت؛ بلكه حاص اكنون در حال تغيير ماهيت كار، نگرانه نيس

هاي  هاي هوش مصـنوعي، سـيسـتماي، فناوريسـازمان و نقش كاركنان هسـتند. در چنين آينده
اي در ســـاختارهاي منابع انســـاني ادغام  گونهبه هاي كاري فراواقعيكننده و محيطبينيپيش
د. مي ازمان بيش از هر زمان ديگر كمرنگ خواهد شـ وند كه مرز ميان انسـان، فناوري و سـ شـ

اني را از يك   ميماين دگرگوني، مديريت منابع انسـ از، يادگيرنده و واحد اداري به نهادي تصـ سـ
ديـل مي ــگر راهبردي تبـ اوري، تحول هويـت كنشـ ا تحول فنـ ان بـ د همزمـ ايـ ه بـ ادي كـ د؛ نهـ كنـ

 .هاي انساني را نيز بازطراحي كنداي و مهارتحرفه
هاي زيسـتي، رفتاري و اجتماعي،  هوشـمند قادر خواهند بود براسـاس دادههاي فوقسـامانه

شــده  سـازي بيني كرده و راهكارهاي شـخصـيرفتار و تمايل كاركنان به ترك خدمت را پيش
ارائه دهند. فرآيندهاي جذب اسـتعداد نيز از سـاختارهاي مبتني بر مصـاحبه انسـاني فاصـله گرفته  

ــمت ارزيابي ــمند مبتني بر تحليل تطابق هويت، فرهنگ و ارزش و به س ها حركت  هاي هوش
ــوي ديگر، كاركنـان براي يادگيري مهـارتمي ــنـاختي و هاي جديد از رابطكننـد. از سـ هاي شـ

ــان مي ــغل، ادراكي بهره خواهند گرفت. مجموعه اين تحولات نش ــنتي ش دهد كه مفاهيم س
ازماني به غلي و نقش سـ ير شـ اني بايد در كنار تحول  كلي بازتعريف مسـ د و منابع انسـ خواهند شـ

 .هاي اخلاقي، امنيتي و سلامت اين روندها نيز نظارت كندعملكرد، بر جنبه
تردهاين تغييرات بي تر گسـ ابقه در بسـ ه سـ ر تاكنون سـ تري از تحول تاريخي قرار دارد. بشـ

  كرده تجربه  را—اطلاعات  عصــر  و صــنعتي  انقلاب  كشــاورزي،  انقلاب—موج تحول بزرگ
ت تانه در اكنون و)  ١٩٨٠ تافلر،(  اسـ   جلالي، ( دارد قرار مجازي» «عصـر  يعني چهارم، موج  آسـ
 مجازي   فضــاهاي  بر مبتني و پلتفرمي  اي،شــبكه صــورتبه  مشــاغل عصــر،  اين در).  ٢٠٠٣

ــوندمي بازتعريف ــنتي  هاينقش از بســياري و  ش   محورداده و فناورانه  تركيبي،  هاينقش  با  س
  ها، شـايسـتگي  در بنيادين بازنگري ضـرورت  روندها اين).  ٢٠١٥  مهرگان،( شـد خواهند جايگزين

 .ناپذير كرده استجتنابا را انساني نيروي  ايحرفه هويت و هامهارت
ال  اد، تا سـ اغل» مجمع جهاني اقتصـ د   ٢٢حدود   ٢٠٣٠براسـاس گزارش «آينده مشـ درصـ

ود و ها دگرگون ميدرصـد مهارت ٣٩مشـاغل تغيير خواهند كرد،  درصـد كاركنان نيازمند  ٥٩شـ
اران،   ــواب و همكـ بود (شـ د  ازآموزي خواهنـ ارت٢٠٢٥بـ مهـ تفكر تحليلي،  ).  ايي همچون  هـ

پذيري، چابكي، كنجكاوي و يادگيري  آوري، انعطافخلاقيت، هوش مصـنوعي، سـواد داده، تاب
تنها  اند. اين تحولات نههاي مورد انتظار آينده معرفي شـدهترين شـايسـتگيالعمر از مهممادام
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دهد؛ تري تحت تأثير قرار ميصـورت عميقوكارهاي خصـوصـي، بلكه بخش دولتي را بهكسـب
زيرا در بخش دولتي، كاركنان فقط مجري فرآيندهاي اداري نيســتند، بلكه «نمايندگان ارزش  

 .شوندعمومي» و «ميانجي اعتماد اجتماعي» محسوب مي
همزمان، ادبيات مديريت دولتي نيز تحول يافته و از بوروكراســي كلاســيك به مديريت 

ــبكه ــپس به حكمراني ش اي و اكنون به «حكمراني ارزش عمومي ديجيتال و دولتي نوين، س
در اين چارچوب، نقش كاركنان دولت به كنشـگراني يادگيرنده،  . محور» رسـيده اسـتانسـان
هاي عمومي تغيير يافته است. بنابراين، كيفيت تعامل كاركنان گو، فناورانه و حامل ارزش پاسخ

هروندان، مهم ت. به همين دليل، برند  دولت با شـ وير ذهني مردم از دولت اسـ ازنده تصـ ترين سـ
هاي دولتي نه يك اقدام بازاريابي، بلكه يك «ضــرورت حكمراني»  منابع انســاني در ســازمان

 .و ارتقاي كيفيت خدمات عمومي استبراي حفظ مشروعيت، اعتماد اجتماعي  
ارو ( اريف امبلر و بـ ابق تعـ ــاني، مطـ ابع انسـ د منـ )، و ٢٠٠٤)، بكهوس و تيكو (١٩٩٦برنـ

ها،  اي، ارزش )، بيانگر تصــويري اســت كه ســازمان از هويت حرفه٢٠١٦ليونس و اســلاوتر (
ــازد. اين برند زماني قدرت ميفرهنگ و تجربه زيســـته كاركنان خود مي يابد كه كاركنان سـ

ــم ارزش  ــازمان بوده و تجربهتجس ــازمان هاي س اي مثبت، معنادار و قابل اتكا از تعامل با س
اند كه برند منابع انساني قوي، توانايي جذب، نگهداشت، ها نيز نشان دادهداشته باشند. پژوهش

 .)٢٠٠٨ماركو و آنكلز، دهد (انگيزش و عملكرد كاركنان را افزايش مي
ــوع، مرور نظام ــان ميبا وجود اهميت اين موض ــتر مطالعات مند ادبيات نش دهد كه بيش

ازي كارفرما در بخش خصـوصـي انجام شـده و بخش دولتي كمتر مورد توجه قرار گرفته   برندسـ
ــت دل  .اسـ د و توان  همچنين، مـ ار تمركز دارنـ ازار كـ ــرايط كنوني بـ اً بر شـ دتـ هـاي موجود عمـ

و   ادواردزمحور» را ندارند (هاي آيندهپاسـخگويي به نيازهاي «مشـاغل آينده» و «شـايسـتگي
هاي هويتي، ). در نتيجه، نبود يك مدل يكپارچه كه ارتباط ميان شـــايســـتگي٢٠١٣،  ادواردز
ــاني را تبيين كنـد، بـههـاي فنـاورانـه، رفتـارهـاي حرفـهمهـارت ابع انسـ عنوان  اي و هويـت برنـد منـ

 .شودشكاف نظري و كاربردي اصلي شناخته مي
در سـطح سـياسـتي نيز، اسـناد بالادسـتي جمهوري اسـلامي ايران مانند «برنامه هفتم 

ها، توان ديجيتال و بازآفريني نظام اداري تأكيد دارند. بند  توســعه» بر ضــرورت تحول مهارت
تگاه٦٦«ت» ماده   د مهارت، دسـ هاي رقومي» و بازنگري در ها را مكلف به تدوين «برنامه رشـ

دهد كه آموزي نيروي انســاني كرده اســت. اين الزام قانوني نشــان مينظام آموزش و مهارت
محور، ماهر، فناورانه و سـازگار تربيت كنند؛ نيروي هاي دولتي بايد نيروي انسـاني آيندهسـازمان
 .اي كه بتواند هويت جديد دولت را در تعامل با شهروندان بازنمايي كندانساني

لي همچنان پابرجا اسـت ئله اصـ ر، ؛ با وجود اين تحولات جهاني و ملي، مسـ در حال حاضـ
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هاي ســنجش برند منابع انســاني با رويكرد مشــاغل  چارچوب نظري، مدل اجرايي و شــاخص
ــازمـان دارد و مـدلآينـده در سـ ــخهـاي دولتي ايران وجود نـ گويي بـه هـاي موجود قـادر بـه پـاسـ

ايسـتگي ائات تحول مشـاغل و شـ تنداقتضـ ئله محوري پژوهش  .ها نيسـ فقدان يك  بنابراين، مسـ
هاي دولتي با توجه به تحولات مشـــاغل آينده، تغيير الگوي برند منابع انســـاني در ســـازمان

 .محور ديجيتال استها و الزامات حكمراني ارزش ماهيت شايستگي

 پژوهش ةپيشين
عنوان يكي از ابعاد مهم مديريت منابع انسـاني هاي اخير بهبرندسـازي منابع انسـاني در سـال

ــت و ارتقاي تعهد كاركنان دارد. مبناي  ــاســي در جذب، نگهداش ــي اس ــده و نقش مطرح ش
تقيم از  ت كه رفتار و عملكرد كاركنان، بازتابي مسـ توار اسـ ازي كاركنان بر اين فرض اسـ برندسـ

).  ٢٠٢٣هاوس و تيكو، دهد (بكتصـوير برند سـازمان بوده و تجربه بيروني از برند را شـكل مي
اي بســـازد تا كاركنان كند كه ســـازمان بايد هويت برند داخلي يكپارچهاين رويكرد تأكيد مي

ــفيران برند» عمل كنند. مطالعات اخير دهنده وظايف، بلكه بهعنوان انجامفقط بهنه عنوان «س
برندسـازي منابع انسـاني زماني بيشـترين اثربخشـي را دارد كه هويت   دهند كهنيز نشـان مي

راسـتا باشـند و معنا و ارزش مشـترك ايجاد شـود (پينگل و سـازماني و هويت فردي كاركنان هم
 .)٢٠٢٢شارما، 

اي، اجتماعي، ديجيتال و ارزشي  هويت برند كاركنان مفهومي چندلايه است و ابعاد حرفه
امل مي ود. بُعد هويت حرفهكاركنان را شـ غلي، تخصـص حرفهشـ اي و يادگيري  اي به تعهد شـ

ــان مي ــاره دارد و نشـ ــي از نقش حرفـهمـداوم اشـ اي دهـد كـاركنـان تـا چـه انـدازه خود را بخشـ
ــده ميتعريف ــفورثشـ ــامل  ).  ٢٠٢٢و همكاران،    ١داننـد (اشـ هويت اجتماعي كاركنان نيز شـ

اي هاي اجتماعي حرفهفردي، رفتار شــهروندي ســازماني و نقش افراد در شــبكهتعاملات بين
).  ٢٠٢١،  ٢دهد (اسـلوس و كليمچاكاسـت و بخشـي از تصـوير بيروني سـازمان را شـكل مي

هاي اخير يافته اسـت؛ زيرا كاركنان از اي در سـالعلاوه بر اين، هويت ديجيتال نقش فزاينده
ــور آنلاين، بهره ــانـهطريق حضـ اي، نمـاينـده گيري از ابزارهـاي ديجيتـال و رعـايـت اخلاق رسـ

 .)٢٠٢٢شوند (فن دايك و همكاران، تصوير الكترونيكي سازمان محسوب مي
هـاي اخلاقي،  دهنـده بـاورهـا، نگرش هـاي فردي در هويـت برنـد كـاركنـان انعكـاس بعُـد ارزش 

پذيري اســـت كه زيربناي رفتار برندگونه را تشـــكيل  محوري و مســـئوليتصـــداقت، عدالت
ان ميدهند. يافتهمي ازمانهاي جديد نشـ هاي معنايي و اخلاقي خود را هايي كه ارزش دهد سـ
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ــو ميبا ارزش  ــتري ايجاد كرده و رفتار هاي كاركنان همس ــجام برند داخلي بيش ــازند، انس س
ها همچنين پژوهش).  ٢٠٢٣كنند (بيسولا و ايمپراتوري، تر ميكاركنان را با پيام برند هماهنگ

ان مي ه همبيـ د كـ اني، پيشترازي ارزش كننـ ــازمـ اي فردي و سـ ل  هـ ــيـ د اصـ از تحقق «برنـ نيـ
ــازگـاري رفتـاري و  ــت؛ برنـدي كـه اعتمـاد عمومي را افزايش داده و منجر بـه سـ كـاركنـان» اسـ

 .شودتقويت جايگاه سازمان در محيط رقابتي مي
ــان ؛ هاي موردنياز مشــاغل آينده در بخش دولتيها و قابليتمهارت ــواهد جديد نش ش

  به گذار  ضـرورت  نيز  و—خودكارسـازي  و  مصـنوعي  هوش   از  اعم—دهد كه تحول فناوريمي
اد بز، اقتصـ اختار  سـ اغل  سـ ترده  تغييرات  با را  دولتي  مشـ ت  كرده  مواجه  گسـ   ها دولت  روازاين.  اسـ

  هاي گزارش . باشـند  داشـته  فعالانه  گذاريسـرمايه انسـاني نيروي هايمهارت توسـعه در  ناگزيرند
ــان  جهـاني  معتبر  و  ديجيتـال  هـايمهـارت  تحليلي،  تفكر  همچون  هـاييمهـارت  كـه انـدداده  نشـ

ــتمر  يـادگيري  توانـايي ــترين  مـدتميـان  و  مـدتكوتـاه  در مسـ ــا بيشـ  نهـادهـاي   دارنـد؛  را  تقـاضـ
يع بازآموزي بر  نيز  الملليبين ت و  وسـ ياسـ كاف  از عبور براي  محورمهارت  گذاريسـ  مهارتي   شـ

؛  ٢٠٢٣؛ ســازمان همكاري و توســعه اقتصــادي،  ٢٠٢٣ند (مجمع جهاني اقتصــاد، اكرده تأكيد
 .)٢٠٢٤ديلويت، 

طح عملياتي، بخش دولتي نيازمند تقويت مجموعه ت كه اي از مهارتدر سـ هاي فني اسـ
اي از ابزارهاي مبتني هاي دولت الكترونيك و درك پايهشامل سواد داده، توانايي كار با سامانه

نوعي مي ميمبر هوش مصـ مند و تصـ ود تا بتواند خدمات را هوشـ واهد گيريشـ ها را مبتني بر شـ
ــان مي ــازد. مطـالعـات كـاربردي نشـ ــي هـدفمنـد در محيطدهنـد كـه دورهسـ هـاي  هـاي آموزشـ

  اثربخشــي —يارتصــميم  داشــبوردهاي  با  كار و ســايبري امنيت  كاوي،داده  همچون—دولتي
ته  بالايي تلزم كربنكم اقتصـاد به  گذار اين،  بر  افزون.  اندداشـ عه  مسـ بز  هايمهارت توسـ  در سـ

ت عمومي بخش  نيروهاي اد،  ؛  ٢٠٢٣ بوداي،( اسـ ازمان همكاري  ٢٠٢٣مجمع جهاني اقتصـ ؛ سـ
 .)٢٠٢٣و توسعه اقتصادي،  

هاي دولتي براي حفظ اثربخشـي و مشروعيت خود بايد  هاي فني، سـازمانفراتر از مهارت
ــئله پيچيده و تفكر انتقادي، مهارتتوانمندي ــناختي مانند حل مس ــاني نظير  هاي ش هاي انس

المللي مانند ديپلماسي اداري هاي بينارتباط اثربخش، همدلي و مديريت تعارض، و نيز مهارت
ــاني و آينـدههـاي زبـاني را تقويـت كننـد. پژوهشو مهـارت ــان  هـاي حوزه منـابع انسـ پژوهي نشـ

ب آموزش مي ه تركيـ د كـ ارتدهـ اي فني و مهـ ههـ امـ برنـ ب  الـ اي نرم در قـ اي همهـ ان و هـ زمـ
ــتري در آمـادگي كـاركنـان دولـت براي مواجهـه بـا چـالش هـاي آينـده يـادگيري تجربي، تـأثير بيشـ

 .)٢٠٢٣؛ لوپز و همكاران، ٢٠٢٥كينزي، ؛ مك٢٠٢٤دارد (ديلويت، 
ــازي ؛ گيري برند منابع انســانيالزامات حكمراني عمومي و نقش آن در شــكل برندس
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ــكل مي ــتري ش ــي در بس ــوص ــاني در بخش دولتي برخلاف بخش خص گيرد كه منابع انس
ها، اصـول و سـازوكارهاي حكمراني عمومي اسـت. در دولت، برند منابع انسـاني  تأثير ارزش تحت

تنها بر تجربه كاركنان اثرگذار اســت، بلكه نقش مســتقيمي در اعتماد عمومي، مشــروعيت نه
ــفـافيـت،   جملـه  از—رو، الزامـات حكمراني عمومينظـام اداري و كيفيـت خـدمـات دارد. ازاين  شـ

 از  يكي  به—اعتمادســـازي و  جوييمشـــاركت اي،حرفه  اخلاق  اداري، عدالت  پاســـخگويي،
 .است شده تبديل انساني منابع برند  طراحي اصلي هايپايه

ــان مي كنـد كـه در آن كـاركنـان  اي فراهم ميدهـد كـه حكمراني خوب زمينـهمطـالعـات نشـ
هاي سـازماني  اي سـازگار با ارزش بيشـتر تمايل دارند خود را نمايندگان برند بدانند و رفتار حرفه

اي هايي كه قادر به ايجاد تجربههمچنين دولت).  ٢٠٢٣نشــان دهند (كريســتنســن و لاگريِد، 
ــوير   دتر و تصـ د داخلي قـدرتمنـ د، برنـ ــتنـ ان هسـ اركنـ ادي براي كـ اد نهـ ه و تقويـت اعتمـ عـادلانـ

 .)٢٠٢٢، ١كنند (پدرسنتري در جامعه ايجاد ميكارفرمايي مطلوب
ــان ه «حكمراني انسـ ه بـ د حكمراني عمومي، توجـ ديـ ات جـ محور» و «حكمراني  در ادبيـ

هاي دولتي به ســمت طراحي برندهايي حركت  تبع آن، ســازمانمحور» افزايش يافته و بهداده
محوري اسـت (آنسـل  پذيري، اخلاق اداري و خدمتها بر مسـئوليتكنند كه تأكيد اصـلي آنمي

وير برند» را كاهش داده  اين مؤلفه).  ٢٠٢١و تورفينگ،   كاف ميان «هويت برند» و «تصـ ها، شـ
 .كنندو اعتماد ميان كاركنان و سازمان را تقويت مي

ه و يكي از  افتـ يـ اه محوري  ايگـ ــر جـ اصـ معـ اد عمومي» در حكمراني  همچنين «اعتمـ
اني محسـوب ميپيش ازي منابع انسـ ود. كاركناني كه احسـاس مينيازهاي اصـلي برندسـ كنند شـ

كند، رفتارهاي شــهروندي ســازمان مطابق اصــول شــفافيت، اخلاق و پاســخگويي عمل مي
دهند كه اين موضـوع در دهند و تعهد برند بالاتري از خود بروز ميسـازماني بيشـتري نشـان مي

 .)٢٠٢٤و همكاران،  ٢شود (گريمليكهويزننگاه شهروندان به بهبود تصوير سازمان منجر مي
هاي ديجيتال و شفافيت هوشمند براي از سوي ديگر، ادبيات حكمراني بر توسعه ظرفيت

كند. دولت ديجيتال با ايجاد دســترســي عادلانه به اطلاعات،  تقويت تجربه كاركنان تأكيد مي
سـازد  تري براي كاركنان فراهم ميسـازي فرآيندها، تجربه مثبتكاهش تبعيض اداري و روان

 .)٢٠٢٣كند (سازمان همكاري و توسعه اقتصادي،  و حس هويت برند را تقويت مي
گيري برند منابع انســاني در مجموع، الزامات حكمراني عمومي نقش زيربنايي در شــكل

 اداري،   عدالت پاســخگويي،  شــفافيت، جمله  از—دارند و بدون تحقق اصــول حكمراني خوب
ــاركـت  اي،حرفـه  اخلاق   دولـت   كـاركنـان  براي  پـايـدار  و معتبر برنـد ايجـاد  امكـان—اعتمـاد  و  مشـ
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 .شد نخواهد فراهم

 پيشينه تجربي  
ــال ــتـه، پژوهشدر سـ ــاني پرداختـههـاي گـذشـ ــي برنـد منـابع انسـ انـد. هـاي متعـددي بـه بررسـ

 در  ميداني و  پيمايشـي–با انجام يك مطالعه توصـيفي)  ١٣٩٢عبدالكريمي خلجي و همكاران (
 قرار   بررسـي  مورد  كاركنان روحيه  ارتقاي در را انسـاني منابع  برند نقش شـهيد، بنياد سـازمان دو

 علاوه و دارد كاركنان روحيه بر توجهي قابل اثر انســاني منابع برند كه  داد نشــان  نتايج. دادند
 توانند مي  نيز  سـازماني تصـوير تقويت طريق از خدمات و  محصـولات  برند  و كارفرما  برند آن،  بر
 .كنند كمك كاركنان روحيه بهبود به

در پژوهشـي با عنوان طراحي و تبيين مدل مديريت برند منابع انسـاني در )  ١٣٩٢فراحي (
گيري از رويكرد تركيبي (كيفي و كمي)، مدلي براي مديريت برند آستان قدس رضوي، با بهره
اني ارائه كرد. يافته تمنابع انسـ ياسـ ان داد كه سـ ها و اقدامات مانند ارزش  هاي اين مطالعه نشـ

ولات، نقش مهمي  ازمان و محصـ تخدام، ارتباطات برند، برند كاركنان و برند سـ نهادي اسـ پيشـ
گيري برند منابع انسـاني دارند. همچنين توسـعه شـخصـيت برند، تعهدات برند، وفاداري  در شـكل

تواند منجر به ايجاد برند با ارزش كاركنان و افزايش آگاهي نســبت به برند منابع انســاني، مي
 .ت جايگاه رقابتي سازمان شودويژه بالا و تقوي
ــالح اي كـاربردي بـه تـدوين مـدل مـديريـت برنـد منـابع در مطـالعـه)  ١٣٩٥نيـا و عـامري (صـ

–غرب كشور پرداختند. اين تحقيق با استفاده از روش توصيفيانساني در اماكن ورزشي شمال
 پيشـنهادي ارزش  مانند هاييمؤلفه كه داد  نشـان آن  نتايج و  شـد انجام ميداني رويكرد و علي

تخدام، ازمان برند و  كاركنان  برند برند،  ارتباطات  اسـ ولات، و سـ   مؤثر  عوامل  ترينمهم از  محصـ
 .هستند انساني منابع برند گيريشكل در

ــكنـدري و همكـاران ( ــي بـا هـدف طراحي مـدل بهينـه برنـد منـابع )  ١٣٩٧اسـ نيز پژوهشـ
وري منابع انساني انجام دادند. اين مطالعه هاي دولتي به منظور ارتقاي بهرهانسـاني در سـازمان

تفاده از روش تركيبي (كيفي تنتاج رويكرد  و)  كمي–با اسـ د  انجام  فازي اسـ ان  آن نتايج و  شـ   نشـ
ــازماني،  هايارزش  بر كاركنان  تمركز كه  داد ــازماني،  فرهنگ  س   اســلامي، –ايراني  فرهنگ  س

تگي ايسـ ي و فردي  هايشـ صـ ازيبهينه به تواندمي كارفرما،  برند و  تخصـ اني   منابع برند سـ  انسـ
 .شود منجر

اد و همكاران ( فري شـ اني بر  )  ١٣٩٩صـ ي تأثير برند منابع انسـ در تحقيقي با هدف بررسـ
وري نيروي وري كاركنان نشـان دادند كه برند منابع انسـاني اثر مسـتقيم و مثبت بر بهرهبهره

ــاني دارد. همچنين يافتـه ــركت، انسـ ــهرت شـ هاي فرعي پژوهش تأكيد كرد كه مديريت شـ
مديريت فرهنگ ســازماني و مديريت ارزش پيشــنهادي ســازمان نيز نقش قابل توجهي در 
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نفر از كاركنان امور اقتصـادي  ١١٦وري دارند. اين مطالعه در جامعه آماري شـامل افزايش بهره
 .و دارايي شهرستان كرمانشاه با استفاده از پرسشنامه استاندارد انجام شد

ــاختاري،  )  ١٤٠٠بيگ و همكاران ( ــتفاده از تكنيك معادلات س در پژوهشــي كميّ با اس
امانه  لي سـ امل مقوله اصـ اني ارائه كردند. اين مدل شـ امانه منابع انسـ ازي سـ مدلي براي برندسـ
منابع انسـاني، شـرايط علّي مانند برند داخلي، برند سازمان، حمايت مديران ارشد و استعداديابي،  

رايط مداخله تر حاكم، شـ ازماني، ملي و بينبسـ المللي بود و گر، راهبردها و پيامدهاي فردي، سـ
 .هاي پژوهش تأييد شدعنوان فرضيهروابط ميان متغيرها به

گيري از روش مدلسازي ساختاري تفسيري، الگوي رفتارهاي  با بهره) ١٤٠١نژاد (شريعت
امل خبرگان بود كه  اني را طراحي و تبيين كرد. جامعه آماري اين تحقيق شـ از منابع انسـ برندسـ

آوري  گيري گلوله برفي و بر اسـاس اصـل كفايت نظري انتخاب شـدند. ابزار جمعبا روش نمونه
ســاختاريافته در بخش كيفي و پرســشــنامه در بخش كمي بود.  ها شــامل مصــاحبه نيمهداده
ها نشـان داد كه الگوي رفتارهاي برندسـاز منابع انسـاني شـامل چهار سـطح پيشـايندي، يافته

 .هاي مورد نياز و پيامدها استمهارت
ــازي  )  ١٤٠٢آقايي ( ــي تأثير تطابق ارزش و توانمندسـ ــي با هدف بررسـ نيز در پژوهشـ

عه–كاركنان بر جذابيت برند كارفرما در بانك ملي ايران، با رويكرد كاربردي تفاده و  ايتوسـ   اسـ
، نتايج قابل توجهي به دسـت آورد. نتايج اِس الِاِسـمارت پي  افزارنرم با  سـاختاري معادلات از

ــان داد كه تطـابق ارزش  ــازماني موجب افزايش جذابيـت برند هاي فردي با ارزش نشـ هاي سـ
شــود كه آنها  شــود. علاوه بر اين، توانمندســازي كاركنان باعث ميكارفرما براي كاركنان مي

اركت در فعاليتبه يگنالعنوان منابع كليدي، از طريق مشـ ال سـ هاي مثبت، هاي داخلي و ارسـ
ــتر بـا  ذاتتقويـت كننـد. همچنين كـاركنـان بـانكي بـا هم جـذابيـت برنـد كـارفرمـايي را پنـداري بيشـ

ــازمان، خود را عضـــوي از خانواده بزرگ بانك ميگروه دانند و در جهت بهبود  هاي درون سـ
 .كنندعملكرد سازمان تلاش مي

ــد اي با محوريت برند كارفرما انجـام دادند تا تأثير مطـالعـه)  ٢٠٢٠و همكـاران (  ١احمـد اسـ
هاي احتمالي بر اســاس  آن بر جذب و نگهداشــت كاركنان را بررســي كنند و همچنين تفاوت

ــتفاده از  ــي) را تحليل نمايند. اين پژوهش با اس ــوص ــازمان (دولتي يا خص ــيت و نوع س جنس
و شـامل ابعادي مرتبط با جذب و نگهداشـت )  ٢٠١٢شـده از سـوكرو (اي اقتباس پرسـشـنامه

هاي دولتي و خصــوصــي در دهلي و كاركنان انجام شــد. جامعه آماري شــامل كاركنان بانك
ــدند. يافته ــترس انتخاب ش ــان داد كه «ارزش مناطق پيراموني بود كه به روش در دس ها نش
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بازار» و «ارزش اجتماعي» بيشــترين تأثير را بر جذب كاركنان دارند و «توســعه شــغلي» و 
شــوند. بر اســاس اين نتايج، «تصــوير ســازماني» عوامل كليدي حفظ كاركنان محســوب مي

ازمان نهاد كردند سـ گران پيشـ ي بايد تمركز خود را پژوهشـ وصـ ها در هر دو بخش دولتي و خصـ
عنوان ابزاري اســتراتژيك در افزايش مزيت بر اين چهار عامل معطوف كنند تا برند كارفرما به

 .رقابتي و رشد سازماني به كار گرفته شود
ازي و  )  ٢٠٠٧( ١كاترين جويتا در پژوهشـي ديگر، اقدامات بخش منابع انسـاني در برندسـ

ــش كليدي را دنبال  ــه پرس ــي قرار داد. اين مطالعه س ــتراتژيك را مورد بررس ايجاد ارزش اس
كرد: اقدامات منابع انسـاني براي تسـهيل برندسـازي چيسـت، چه نوع ارزش اسـتراتژيكي مي

اني خلق مي ط منابع انسـ ود، و آيا اين بخش ميتوسـ ي ارائه شـ خصـ نهادي مشـ تواند ارزش پيشـ
هاي  ها از طريق مصــاحبهدهد؟ پژوهش با رويكرد كيفي و روش اكتشــافي انجام شــد و داده

ازماني جمعنيمه ناد سـ ي اسـ اهده ميداني و بررسـ اني، مشـ اختاريافته با مديران منابع انسـ آوري  سـ
تواند به ايجاد ارزش سـازماني منجر  شـد. نتايج حاكي از آن بود كه برندسـازي منابع انسـاني مي

هاي كلان سازمان و عملكرد منابع انساني، نقش كليدي در راسـتايي ميان اسـتراتژيشـود و هم
ــاني در حـال همچنين يـافتـهموفقيـت اين فراينـد دارد.  ــان داد كـه مفهوم برنـد منـابع انسـ هـا نشـ

ــاني   ــتراتژيك منابع انس ــت و مديران آن را ابزاري كارآمد براي تقويت ارزش اس ــعه اس توس
 .دانندمي

ــيدي و فرج ــي عوامل مؤثر بر برند در مطالعه)  ٢٠١٧پور (رش اي كاربردي با هدف بررس
ايي متغيرهاي كليدي در  ناسـ نعت بيمه، به شـ ازمان در صـ هرت سـ اني و تأثير آن بر شـ منابع انسـ

 و  شـد  طراحي  همبسـتگي–شـناسـي توصـيفياين زمينه پرداختند. اين پژوهش از منظر روش 
 به گيرينمونه.  بود البرز اســتان در  اجتماعي  تأمين بيمه شــعب  كاركنان  شــامل آماري جامعه
ه  روش  د انجام  ايخوشـ د. نتايج  ١٥٩ نهايت  در  و شـ تفاده شـ نامه معتبر براي تحليل اسـ شـ پرسـ

ايسـتگي، تعهد و رضـايت كاركنان تأثير دارند  اني مسـتقيماً بر شـ نشـان داد فرآيندهاي منابع انسـ
 .كنندو اين سه عامل نيز نقش مهمي در ارتقاي شهرت سازمان ايفا مي

اي اكتشـافي با عنوان «برندسـازي منابع انسـاني:  در مطالعه)  ٢٠١٧(  ٢جوشـي و ناركدي
ــازمان ــاني در س ــي اهميت برند منابع انس ــنعت هند»، به بررس هاي هندي تغيير تفكر در ص

هاي ثانويه و مرور ادبيات، تأثير برند منابع انسـاني بر پرداختند. اين پژوهش با اسـتفاده از داده
هاي منابع انسـاني و نقش برند در حل اين مسـائل را تحليل كرد. صـنايع مختلف هند، چالش

ــركتيافتـه ــيـاري از شـ ــان داد بسـ ــاني بهها نشـ عنوان ابزاري هاي هنـدي از برند منـابع انسـ
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اسـتراتژيك براي جذب و نگهداشـت نيروي انسـاني و همچنين مشـتريان داخلي و خارجي بهره  
برند. پژوهشگران بر اين نكته تأكيد كردند كه در فضاي رقابتي و بازارمحور، برخورداري از مي

نفعان است و فقدان آن، فرآيند جذب برند قوي منابع انساني، كليد جلب اعتماد و همكاري ذي
 .سازدو نگهداشت كاركنان را با مشكل مواجه مي

ــپنـده ( ــاني بر عملكرد و در مقـالـه)  ٢٠١٠دشـ اي تحليلي بـه مطـالعـه تـأثير برنـد منـابع انسـ
ازمان ي سـ ازي  اثربخشـ ايي عوامل مؤثر بر برندسـ ناسـ ها در هند پرداخت. هدف اين تحقيق، شـ

ــاني، تحليل محدوديت ــاني ها و ارائه راهكارهايي براي بهرهمنابع انس گيري از برند منابع انس
اني به ان داد موفقيت برند منابع انسـ رايط رقابتي بود. نتايج نشـ تراتژيك در شـ عنوان ابزاري اسـ

هاي محيط كار اسـت و در صـورتي كه برند  وابسـته به همسـويي انتظارات كاركنان با واقعيت
عنوان يك مزيت تواند بهطور مؤثر در داخل و خارج سـازمان بازاريابي شـود، ميمنابع انسـاني به

هاي بنيادين ســـازمان عمل كند، چرا كه ارزش پيشـــنهادي آن مبتني بر ارزش  رقابتي پايدار
 .است

دهد كه اين حوزه از هاي گذشـته در حوزه برند منابع انسـاني نشـان ميبررسـي پژوهش
ــت و محققان تلاش كرده ــاني در اهميت قابل توجهي برخوردار اس اند تا نقش برند منابع انس

ها شـناسـايي كنند. هاي مختلف سـازمانوري و تعهد كاركنان را در بخشارتقاي روحيه، بهره
نشان  )  ١٣٩٢و فراحي ()  ١٣٩٢مطالعات داخلي مانند پژوهش عبدالكريمي خلجي و همكاران (

طور مسـتقيم بر روحيه كاركنان اثرگذار اسـت و تركيب برند  دهند كه برند منابع انسـاني بهمي
ــولات مي ــازمـان را تقويـت كنـد.  كـارفرمـا، برنـد كـاركنـان و برنـد محصـ توانـد جـايگـاه رقـابتي سـ

نيز بر  )  ١٣٩٩و صـفري شـاد و همكاران ()  ١٣٩٧همكاران (مطالعات ديگر مانند اسـكندري و 
ويي ارزش  تگياهميت همسـ ايسـ ازماني و شـ ازماني، فرهنگ سـ هاي فردي در هاي فردي و سـ

 .اندبهبود برند منابع انساني تأكيد كرده
ها چند محدوديت مشـترك دارند. نخسـت، بسـياري از با وجود غناي تجربي، اين پژوهش

 صنعت يك به محدود  يا دسترس  در  گيرينمونه و  پيمايشي–مطالعات با رويكردهاي توصيفي
ــده انجام  خاص ــاير  به هايافته  تعميم امكان كه  اند،شـ ــازمان  سـ  و   دولتي  هايمحيط و هاسـ

محدود   كيفي عميق  هايتحليل  مطالعات، از بســياري  در  دوم،. دهدمي  كاهش را خصــوصــي
ــت و  ــطحي آنلايهبوده اس به بيان ديگر، گرچه   .اندكمتر مورد توجه قرار گرفته هاي چند س

ك كردهپژوهش اي مفهومي و تجربي اين حوزه كمـ ه غنـ ــين بـ اي پيشـ اه هـ ايگـ د، هنوز جـ انـ
هاي نوظهور،  هاي دولتي و چالشنگر برند منابع انســـاني در محيطســـازي جامع و آيندهمدل

 .وري كاركنان، مغفول مانده استويژه در راستاي توسعه برند كارفرما و بهرهبه
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 شناسي پژوهشروش
ــر در زمره تحقيقـات قرار دارد، زيرا هـدف آن ارائـه يـك مـدل عملي و   كـاربردي  پژوهش حـاضـ

هاي دولتي با توجه به تغييرات مشــاغل  برندســازي منابع انســاني در ســازمان قابل اجرا براي
هاي ميداني و شــواهد اســت؛ به اين معنا كه داده اســتقرايي  گيري پژوهشاســت. جهت آينده

 .اي پيشنهادي منجر خواهند شدلايهتجربي به تدريج به تدوين مدل سه
استفاده شد تا بتوان ابعاد مختلف برندسازي   شناسي كيفي ميدانيروش   در اين تحقيق، از
هاي  هاي مورد نياز مشــاغل آينده و الزامات خاص ســازمانها و قابليتمنابع انســاني، مهارت

ــايي و تحليـل نموددولتي را بـه ــنـاسـ ــورت عميق و جـامع شـ  از طريق   هـاگردآوري داده .صـ

ــاحبـه اريـافتـههـاي نيمـهمصـ ــاختـ ــاني، آينـده  سـ پژوهي و بـا خبرگـان حوزه مـديريـت منـابع انسـ
ياسـت اركتسـ د. انتخاب مشـ تفاده ازگذاري در بخش دولتي انجام شـ گيري  نمونه كنندگان با اسـ

  نفر)  ١٥(دسـتيابي به اشـباع نظري ها تاصـورت گرفت و فرايند مصـاحبه  محورهدفمند ملاك

 .ادامه يافت
شـامل خبرگان و متخصـصـان حوزه منابع انسـاني و  جامعه آماري بخش كيفي پژوهش

ها بود كه داراي تجربه اجرايي و مديريتي در هاي دولتي و دانشــگاهپژوهي در ســازمانآينده
دند. معيارهاي ورود به  سـطوح كلان تصـميم گيري بوده و به عنوان «خبرگان آگاه» انتخاب شـ

 :نمونه پژوهش شامل موارد زير بود
o هاي مديريت، اقتصـاد، داشـتن مدرك تحصـيلي كارشـناسـي ارشـد يا دكتري در رشـته

 مهندسي صنايع، حقوق، يا تجربه عملي مرتبط با مديريت منابع انساني در بخش دولتي؛
o  سال تجربه كاري مرتبط؛ ١٥سال سابقه مديريت و  ٥داشتن حداقل 
o و توسعه منابع انساني در سطح ملي و استاني  مشيفعاليت در مديريت دولتي، خط. 

ســاختاريافته بود كه با دعوت مســتقيم از خبرگان ها، مصــاحبه نيمهآوري دادهابزار جمع
آورد و هاي غني و عميق را فراهم ميواجد شــرايط انجام شــد. اين ابزار امكان گردآوري داده

ــتخراج مضــامين و تدوين مدل نهايي پژوهش را فراهم مي ــازدزمينه لازم براي اس روش   .س
 كه   بود  اسـترلينگ–بر اسـاس چارچوب شـبكه مضـامين اتريد ها، تحليل مضـمونتحليل داده

مند فراهم كرد. اين صـورت نظامرا به دهنده و فراگيرمضـامين پايه، سـازمان  اسـتخراج  امكان
گر اجازه داد تا داده اخصروش به پژوهشـ طح شـ هاي مفهومي و ها تا لايهها و مولفهها را از سـ
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براي اطمينان از روايي و پايايي   .اي برندسازي منابع انساني تحليل كندلايهساختاري مدل سه
 :ها از چند تكنيك استفاده شدداده
o تست شد؛ابزار مصاحبه با نظر خبرگان بازبيني و پيش؛  روايي صوري و محتوايي 
o شـده توسـط چند تحليلگر مسـتقل بازبيني و  كدها و مضـامين اسـتخراج؛  روايي مفهومي

 تطبيق داده شد؛
o ي از داده؛ هاپايايي داده د و ميزان توافق بخشـ تقل كدگذاري شـ ها توسـط دو تحليلگر مسـ

 بررسي شد؛
o ــگاهيداده؛  اعتبار تراكمي آوري  مديران دولتي) جمعو  ها از منابع مختلف (خبرگان دانش

 .ها قابل اعتماد و قابل تعميم به مدل پيشنهادي باشندو مقايسه شد تا يافته

 هاي پژوهشيافته
ــاس دادهيافته ــر بر اس ــاحبههاي پژوهش حاض ــل از مص ــاختاريافته با  هاي نيمههاي حاص س

ــاني و آينده ــت. خبرگان حوزه مديريت منابع انس ــده اس ــتخراج ش پژوهي در بخش دولتي اس
 سـه   در  اسـترلينگ–ها با اسـتفاده از روش تحليل مضـمون و چارچوب شـبكه مضـامين اتريدداده

سازماندهي شدند تا ابعاد كليدي    دهنده و مضامين فراگيرمضـامين پايه، مضـامين سـازمان  سـطح
هاي حاصـل از ، دادهابتدادر   .هاي دولتي مشـخص گرددبرندسـازي منابع انسـاني در سـازمان

احبه اختاريافته با خبرگان  هاي نيمهمصـ هاي ، جملات كليدي و گزارهابتدادر تحليل گرديد.   سـ
ها ها اسـتخراج شـدند. سـپس كدهاي مفهومي و مضـامين پايه از آنمعنادار از متن مصـاحبه

 ؛ اي از اين مرحله در جدول زير آمده استدست آمد. نمونهبه

 . نمونه استخراج مضامين پايه١جدول

 مضمون پايه  كد مفهومي  مصاحبه متن 
كارمند دولتي آينده بايد دقيقاً بر اساس استانداردهاي شغلي عمل كند؛  

 .تواند به اعتماد عمومي آسيب بزنداي ميترين انحراف از اصول حرفه كوچك 
پايبندي به 

 اياستانداردهاي حرفه
ميزان پايبندي به استانداردهاي  

 ايحرفه 
هاي تخصصي  امروز ديگر صرفاً انجام وظايف كافي نيست؛ كاركنان بايد مهارت 

 روز نگه دارند و در كارشان حرفي براي گفتن داشته باشند خود را به 
ها و روزبودن مهارت به

 سطح مهارت در شغل  تخصص شغلي

را تحليل و   AI با اين حجم از ابزارهاي هوش مصنوعي، كسي كه نتواند خروجي 
 .هاي هوشمند ضروري شدهماند؛ مهارت تفسير دادهاعتبارسنجي كند از كار جا مي

توان تحليل و تفسير  
  AI هايتوان تحليل خروجي  هاي هوش مصنوعيخروجي

تر از اي مهمكاركنان آينده بايد بتوانند سؤال درست بپرسند؛ پرسشگري حرفه 
 پرسشگري پرسشگري انتقادي .هاست حفظ كردن دستورالعمل 

دادن سريع، دقيق و شفاف به مردم را داشته باشد؛ در  بدنه دولت بايد توان پاسخ 
 كننده گويي تعيينعصر ديجيتال، زمان پاسخ

اي و گويي حرفه پاسخ
 شفاف

 دهيپاسخ
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مداري ديگر يك انتخاب نيست؛ رعايت دقيق قوانين و مقررات هسته قانون 
 .هاي دولتي است اي در سازمان اصلي رفتار حرفه

التزام به قوانين و 
 عمل طبق قانون  مقررات 

بندي و در دهنده، مضـامين پايه مشـابه يا مرتبط با هم گروهدر اسـتخراج مضـامين سـازمان
 ؛ اي از اين تركيب در جدول زير نشان داده شده استمضامين تجميع شدند. نمونهاين قالب  

 دهنده . نمونه استخراج مضامين سازمان٢جدول

 دهنده مضمون سازمان مضامين پايه
 يادگيري مستمر يادگيري  به تمايل ،  كار در جديد  دانش  از  استفاده ميزان، شدههاي گذراندهتعداد دوره 

 گراييتخصص  تخصصي  مسئله حل قابليت،  ايحرفه گواهينامه كسب، سطح مهارت در شغل

 مديريت تعارض  سازيتوافق، ميانجيگري، شناسايي تعارض

 همدلي  انساني رفتار، گريملاحظه، رجوعدرك نياز ارباب

 رفتار اخلاقي احترام، محوريعدالت، پرهيز از رانت

 داريامانت رازداري رعايت، داده از حفاظت، حفظ اطلاعات

اني در بخش دولتي مضـمون براي تحليلدر ادامه، جدول نهايي   در   برندسـازي منابع انسـ
 تنظيم شده است. گرا اي آيندهلايهيك مدل سهقالب  

 گرا  اي آيندهلايهيك مدل سهدر قالب  برندسازي منابع انساني در بخش دولتي. ٣جدول

 ها لايه
 مضامين

 پايه  دهنده سازمان فراگير 

؛  ١لايه 
هويت برند  

منابع  
 انساني 

 ايهويت حرفه
 وظايف   انجام كيفيت،  بنديزمان رعايتاي، ميزان پايبندي به استانداردهاي حرفه تعهد كاري

 يادگيري  به تمايل، كار در  جديد دانش   از استفاده ميزانشده،  هاي گذراندهتعداد دوره يادگيري مستمر
 تخصصي  مسئله حل قابليت ، ايحرفه گواهينامه  كسبسطح مهارت در شغل،  گرايي تخصص

هويت 
 اجتماعي 

 اجتماعي   پذيريمسئوليت ، همكاران  به احترامهمكاري تيمي،  رفتار سازماني مثبت 
 رسمي  وظايف از فراتر اقدام، هاسياست  از حمايتمشاركت داوطلبانه،  شهروندي سازماني 

 رجوعارباب  با  محترمانه رفتار، تعارض  حلمهارت ارتباطي،  فردي تعاملات بين

 هويت ديجيتال 
 ديجيتال  ابزارهاي  از استفاده، فردي سايبري امنيت هاي اداري، مهارت كار با سيستم سواد ديجيتال 

 ديجيتال  اخلاق رعايت، تخصصي  محتواي توليد پروفايل سازماني،  اي آنلاين حضور حرفه 
 ديجيتال  تحول در مشاركت، داده   از استفادهسرعت يادگيري فناوري جديد،  پذيري فناورانه انطباق

هاي ارزش
 شخصي 

 اخلاقي رفتار، عملكرد  شفافيتدهي، صداقت در گزارش صداقت
 قانون  به تعهد ، كار پيامد  پذيرشدهي، پاسخ  پذيريمسئوليت 
 تبعيض  از  پرهيز، انصاف رعايترجوع، رفتار برابر با ارباب  خواهيعدالت

تصوير مورد  
انتظار از  

 كاركنان برند 

 مناسب آداب  و پوشش، ايحرفه  رفتار هاي سازمان، تبعيت از ارزش  نقش الگويي 
 برند  پيام به تعهد ،  عمومي تصوير  تقويتمعرفي درست سازمان،   سفير برند سازمان
 عملكرد   در  ثبات،  شفافيتبيني، رفتار قابل پيش قابل اعتماد بودن 
 ، تشخيص خطاي الگوريتمAI ، استفاده از ابزارهاي كمكيAI هايتحليل خروجيتوان  هوش مصنوعي پايه 
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؛  ٢لايه 
هاي  قابليت

آينده  
 مشاغل

هاي مهارت
 ديجيتال 

 محورداده گيريتصميم ، داشبورد خواندنتوان تحليل داده،  سواد داده 
هاي دولت  كار با پلتفرم

 ديجيتال  كار انجام سرعت، اطلاعات ثبت در دقتها، كاربري سامانه  الكترونيك

هاي مهارت
 شناختي

 منطقي گيريتصميم ، بعدي چند  تحليلحل، ارائه راه  حل مسئله پيچيده 
 خطاها  تشخيص، هاحلراه  ارزيابيپرسشگري،   تفكر انتقادي 

 خلاقيت  هايتكنيك  از  استفاده، نوآوري  در مشاركتارائه ايده،  خلاقيت 

هاي مهارت
 انساني 

 اي حرفه وگويگفت،  بازخورد ارائهدادن فعال، گوش ارتباط اثربخش 
 سازيتوافق ،  ميانجيگريشناسايي تعارض،  مديريت تعارض 

 انساني رفتار ، گريملاحظهرجوع، درك نياز ارباب  همدلي 

هاي مهارت
 سبز 

 منابع از  بهينه استفاده، پسماند  تفكيك كاهش مصرف انرژي،   مصرف بهينه
 سبز هايبرنامه  در مشاركترعايت قوانين محيط زيست،  محيطي رفتار زيست

استانداردهاي  
 عملياتي سبز 

 آلودگي  از پيشگيري، محيطي  هايگزارش ثبت ها، رعايت دستورالعمل

هاي مهارت
 جهاني 

 الملليبين مكاتباتسطح مهارت زبان،  المللزبان بين 
آشنايي با  

 فرهنگي هايتفاوت  رعايتتوان تعامل مناسب،  هاي ديگرفرهنگ

 فرامرزي سازماني روابط ، هاپروتكل  رعايتمذاكره،  ديپلماسي اداري 

هاي شايستگي 
فناورانه و  

 محورداده 

 محور، تنظيم گزارش داده KPI استفاده از محورريزي دادهبرنامه
 تحول چرخه فهمهاي ديجيتال، مشاركت در پروژه تحول ديجيتال 
 خطا كاهش، كار سرعتتسلط به ابزارهاي جديد،  ابزارهاي هوشمند اداري 

  ؛٣لايه 
الزامات  
خاص  

هاي  سازمان
 دولتي

 شفافيت
 مستندسازي، پذيريدسترسي ارائه اطلاعات درست،   شفافيت اطلاعاتي 
 پيگيري  قابل مستندات، فرايندها  بودن روشندهي دقيق، گزارش  شفافيت عملكرد 
 صادقانه  رفتار ، روشن رسانياطلاعدهي، پاسخ  شفافيت ارتباطي

 اخلاق اداري 
 هاداده صحيح  ثبت،  تخلف  عدمتبعيت از مقررات،   رعايت قوانين
 احترام ، محوريعدالتپرهيز از رانت،  رفتار اخلاقي

 رازداري رعايت،  داده از حفاظتحفظ اطلاعات،  داري امانت

 محوري خدمت
 دقيق راهنمايي، انتظار  كاهشگويي، نحوه پاسخ  رضايت مردم 

 امور  انجام  صحت، دقتسرعت،  كيفيت خدمت 
 پذيريدسترس ، فرايند  سازيساده رفتار محترمانه،  رجوعتجربه ارباب

 اعتماد عمومي 
 گوييپاسخ ، فساد  از  پرهيزعمل طبق قانون،  عملكرد قانوني
 رجوعارباب  حقوق رعايتعدم تبعيض،  عدالت توزيعي 
 هماهنگ سازماني رفتار، شهرتتصوير مثبت عمومي،  اعتبار سازمان 

انعطاف  و امنيت 
 شغلي آينده 

 اقتصادي  امنيت، پايدار قراردادهايپذيري آينده، بيني پيش ثبات شغلي
 شناور  كاري ساعات، چندگانه مهارتجايي، امكان جابه انعطاف شغلي

 مهارت  بر مبتني ارتقا   امكان، مسير تنوعبرنامه توسعه شغلي،  نگرمسير شغلي آينده
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 مدل نهايي پژوهش در شكل زير نشان داده شده است؛ 

 
 گرا اي آيندهلايهيك مدل سهدر قالب  برندسازي منابع انساني در بخش دولتي. ١شكل 

 گيري بحث و نتيجه
هاي دولتي با موجي از تغييرات بنيادين در ماهيت مشاغل، انتظارات هاي اخير، سازماندر دهه

ده هروندان و تحولات فناوري مواجه شـ اني را شـ ازي منابع انسـ اند؛ تحولاتي كه اهميت برندسـ
سازد. در اين محيط پويا، صرفاً جذب و نگهداشت نيروي بيش از هر زمان ديگري برجسته مي

ــازمان ــت، بلكه س ــاني توانمند كافي نيس ــتند كه هويت حرفهانس اي ها نيازمند كاركناني هس
ها و الزامات بخش دولتي را در ســطحي  محور و پايبندي به ارزش هاي آيندهمنســجم، مهارت

أله، خلأي جدي در ادبيات داخلي بخش دولتي ايجاد  يكپارچه و نظام ان دهند. اين مسـ مند نشـ
هاي برندسـازي منابع انسـاني در فضـاي خصـوصـي توسـعه يافته  ر مدلكرده اسـت؛ چرا كه بيشـت

 .اندو كمتر به اقتضائات نظام اداري و تغييرات شتابان آينده توجه كرده
خ به اين خلأ، تلاش كرد ر با هدف پاسـ ه پژوهش حاضـ ازي منابع لايهمدل سـ اي برندسـ

ــاني در بخش دولتي ان،   انسـ اركنـ ت كـ ادين هويـ اد بنيـ د ابعـ ه بتوانـ دلي كـ د؛ مـ را طراحي كنـ
هاي دولتي را در يك  هاي مورد نياز مشـاغل آينده و الزامات سـاختاري و ارزشـي سـازمانقابليت

هاي پژوهش، سـه لايه اصـلي هويت كاركنان چارچوب منسـجم تركيب كند. بر اسـاس يافته
تگيبرند، مهارت ايسـ بكههاي آيندهها و شـ ازماني، شـ كيل  نگر، و الزامات سـ اي يكپارچه را تشـ

گذاران در مسـير  تواند راهنمايي عملي براي مديران منابع انسـاني و سـياسـتدهند كه ميمي
 .توسعه برند منابع انساني باشد

اني؛ كل  لايه اول: هويت برند منابع انسـ اني زيربناي شـ گيري لايه هويت برند منابع انسـ
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ــازمان ــان ميبرند كاركنان در س ــت و نش ها، دهد كه چگونه تركيبي از ويژگيهاي دولتي اس
ــكـل دهـد. توانـد ادراك ذياي ميهـا و رفتـارهـاي فردي و حرفـهارزش  ــازمـان را شـ نفعـان از سـ

كند كه هويت كاركنان نخسـتين منبع انتقال پيام برند بوده  ادبيات برندسـازي كاركنان بيان مي
و نقش اســاســي در تقويت اعتماد عمومي و بهبود تجربه شــهروندان دارد (باكهاوس و تيكو، 

ان مي). يافته٢٠١٠؛ ادواردز،  ٢٠٠٤ وع را تأييد كرده و نشـ دهد هاي اين پژوهش نيز اين موضـ
وير مورد انتظار از كاركنان اي، اجتماعي، ديجيتال، ارزش كه هويت حرفه ي و تصـ خصـ هاي شـ

 .كنندي اين لايه عمل ميبرند همچون پنج ستون اصل
اي،  اي بازتابي از ميزان تعهد كاركنان به اسـتانداردهاي حرفههويت حرفه  اي؛هويت حرفه

ت. همان ي اسـ صـ تمر و توانايي ايفاي نقش تخصـ گونه كه هورتون تمايل آنان به يادگيري مسـ
اي قابل اتكا توليد كنند كه توانند تصـوير حرفهكند، كاركنان دولت زماني مي) اشـاره مي٢٠٠٦(

ــد. اين هويت، بنيان ايجاد  اي آنان مبتني بر يادگيري مداوم و رفتار حرفههويت حرفه اي باشـ
 .اعتماد و كيفيت خدمات عمومي است

اعي؛ اعي نقش تعيين  هويـت اجتمـ دهدر بخش دولتي، هويـت اجتمـ ه كننـ اي در نحوه تجربـ
شـهروندان از خدمات عمومي دارد. رفتار سـازماني مثبت و شـهروندي سـازماني باعث ارتقاي  

جام دروني، اخلاق همكاري و افزايش اثرگذاري كاركنان در تعامل با ارباب ود. رجوع ميانسـ شـ
تواند جايگاه برند كاركنان دهد رفتار شهروندي سازماني مي) نشان مي٢٠١٥مطالعات اورگان (

 .را در ذهن مخاطبان بهبود دهد
با گسـترش دولت الكترونيك، بخش مهمي از هويت كاركنان در فضـاي    هويت ديجيتال؛
كل مي ب دارند و ميديجيتال شـ واد ديجيتال مناسـ ور آنلاين  گيرد. كاركناني كه سـ توانند حضـ

هم مهمي در تقويت برند سـازمان دارند. يافتهحرفه ها با مطالعات جين و اي داشـته باشـند، سـ
دهد هويت ديجيتال قوي موجب افزايش اعتبار و ) همخوان اسـت كه نشـان مي٢٠٢٢سـينگ (

 .شودكارآمدي كاركنان در تعاملات فناورانه مي
ي؛ارزش خصـ خصـي، بنياد اخلاق حرفهارزش   هاي شـ ترين اياي و يكي از ريشـههاي شـ

كل ئوليتعوامل شـ داقت و مسـ ت. صـ روعيت دهنده برند كاركنان اسـ پذيري باعث افزايش مشـ
ــازمان و اعتماد اجتماعي مي ــود و عدالتس ــميمش گيري  خواهي، مبناي رفتار منصــفانه و تص

هارت، هارت و دنها با ادبيات اخلاق اداري (دنهاي دولتي اسـت. اين يافتهعادلانه در محيط
 .) تطابق كامل دارد٢٠١٥

وير مورد انتظار از كاركنان برند؛ اي  دهنده شـخصـيت حرفهتصـوير مورد انتظار نشـان  تصـ
ــازمان تلاش مي ــت كه س ــلي برند  اس ــفيران اص كند در كاركنان خود ايجاد كند. كاركنان س

ــتنـد و رفتـار آنـان مهم ). ٢٠٠٨كنـد (موروكو و آنكلز،  ترين پيـام برنـد را بـه مردم منتقـل ميهسـ
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نقش الگويي و قابل اعتماد بودن، عناصــر حياتي اين تصــوير هســتند و بر كيفيت رابطه ميان 
 .دولت و شهروندان اثر مستقيم دارند

ــاغـللايـه دوم: قـابليـت هـا و اي جـامع از مهـارتاين لايـه بيـانگر مجموعـه؛ هـاي آينـده مش
ايسـتگي ازمانشـ ريع مشـاغل  هايي اسـت كه كاركنان سـ هاي دولتي براي مواجهه با تحولات سـ

دهد اين  هاي پژوهش نشــان ميهاي كاري پيچيده و فناورانه بايد كســب كنند. يافتهو محيط
هاي هاي ديجيتال، مهارتها در شـش دسـته اصـلي يا مضـامين فراگير شـامل مهارتقابليت

هاي فناورانه و هاي جهاني و شـايسـتگيهاي سـبز، مهارتهاي انسـاني، مهارتشـناختي، مهارت
 .شونددهنده مشخص ميشوند و هر كدام با چندين مضمون سازمانمحور سازماندهي ميداده

هاي نوين، سواد داده و بازتاب توانايي كاركنان در استفاده از فناوري  ؛هاي ديجيتالمهارت
محور و گيري دادهها در تصــميمهاي دولت الكترونيك اســت و پايه توانمندي آنكار با پلتفرم

)  ٢٠٢٠آفي (ها با مطالعات برينجولفسـون و مكدهد. اين يافتهتعاملات فناورانه را تشـكيل مي
هاي ) همخوان اســت كه ســواد ديجيتال و هوش مصــنوعي را از مهارت٢٠٢٣پورت (و داون

ــاداند و گزارش كليدي آينده معرفي كرده نيز بر اهميت آنها   )٢٠٢٣( هاي مجمع جهاني اقتص
 .كنندهاي آينده تأكيد ميبراي توسعه شايستگي كاركنان در سال

ناختيمهارت ت و نشـان    ؛هاي شـ شـامل حل مسـئله پيچيده، تفكر انتقادي و خلاقيت اسـ
ه مي ا و ارائـ ارهـ ابي راهكـ دوجهي، ارزيـ ل چنـ ــائـ ل مسـ ايي تحليـ د توانـ ايـ ان بـ اركنـ ه كـ د كـ دهـ

ــند. اين توانمندينوآوري ــترنبرگ (هاي عملياتي داشــته باش ) و هچ و ٢٠٢١ها با مطالعات اس
ناختي را براي مواجهه با پيچيدگي) مطابقت دارد كه مهارت٢٠٢٠كانليف ( هاي محيط هاي شـ

روري مي ازماني ضـ ازماندانند و از آن بهسـ تراتژيك در سـ ته تفكر اسـ هاي آينده ياد عنوان هسـ
 .كنندمي

دهنده اهميت  مانند ارتباط اثربخش، مديريت تعارض و همدلي، نشـان  ؛هاي انسـانيمهارت
ــت. يـافتـهفردي و توانمنـديتعـامـل ميـان هـاي پژوهش هـاي اجتمـاعي در محيط كـاري آينـده اسـ
ان مي تر ديجيتال و دادهنشـ اني براي ارتقاي همكاري  محور، مهارتدهد حتي در بسـ هاي انسـ

ه هوش  ا نظريـ ل بـ د. اين تحليـ ــتنـ اتي هسـ اد اجتمـاعي حيـ اد اعتمـ تيمي، مـديريـت روابط و ايجـ
)  ٢٠٢٣) و آلووسون (٢٠١٧) و رويكردهاي انساني به رهبري در شاين (٢٠٢١هيجاني گولمن (

 .همسو است
امل مصـرف بهينه منابع، رفتار زيسـت  ؛هاي سـبزمهارت تانداردهاي  شـ محيطي و رعايت اسـ

هايي براي تحقق اهداف عملياتي سـبز اسـت و بيانگر آن اسـت كه كاركنان آينده بايد توانمندي
ــند. اين يافته ــته باش ــازمان داش ــكو (ها با چارچوب مهارتپايدار س ــبز يونس ) و ٢٠٢١هاي س

مبني بر لزوم ادغام اصـــول   )٢٠٢٣(ســـازمان همكاري و توســـعه اقتصـــادي هايتوصـــيه
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 .محيطي در مشاغل آينده هماهنگ استزيست
هاي ديگر و الملل، آشــنايي با فرهنگنيز شــامل تســلط به زبان بين  ؛هاي جهانيمهارت

المللي ناشي ها و تعاملات بينشدن سازمانديپلماسي اداري است و ضرورت آن از روند جهاني
ان ميمي ود. نتايج پژوهش نشـ اركت در دهد كاركنان بايد توانايي تعامل ميانشـ فرهنگي، مشـ

ــنـد. اين يافتـه با چارچوب  نهـادهاي بين ــتـه باشـ المللي و ايفـاي نقش ديپلمـاتيـك اداري را داشـ
و  )٢٠١٨(سـازمان همكاري و توسـعه اقتصـادي  ) و٢٠٢٠هاي جهاني ديردورف (شـايسـتگي

 .) تطابق كامل دارد٢٠٢١همچنين مطالعات پيترز (
ــتگي ــايس ــامـل برنـامـه  ؛محورهـاي فنـاورانـه و دادهش محور، تحول ديجيتـال و ريزي دادهشـ

ــان ه نشـ ــت كـ د اداري اسـ ــمنـ اي هوشـ ل داده در ابزارهـ اوري و تحليـ ت فنـ ده محوريـ دهنـ
ميم ت. پژوهشگيريتصـ ازماني آينده اسـ تِرمن  ٢٠٢٠پورت و هريس (هاي داونهاي سـ ) و وسـ

ــمند، برداري از دادهكنند كه توانايي كاركنان در بهره) نيز تأكيد مي٢٠٢١( ها و ابزارهاي هوش
 .محور استهاي آيندهعامل اصلي موفقيت سازمان

اين لايه چارچوب الزامات و استانداردهاي    ؛هاي دولتيلايه سوم: الزامات خاص سازمان
ها دهد كه چگونه ســازمانكند و نشــان ميعملكرد كاركنان در بخش دولتي را مشــخص مي

ــفاف، اخلاقمي محور، اعتماد عمومي را تقويت كنند و مدار و خدمتتوانند با ايجاد محيطي ش
ــمين نمايند. يافته ــغلي كاركنان را تض هاي پژوهش حاكي از پنج همزمان امنيت و انعطاف ش

محوري، اعتماد عمومي و امنيت و مضـــمون فراگير شـــامل شـــفافيت، اخلاق اداري، خدمت
ــت كه هر يك با مجموعه ــغلي آينده اس ــازمانانعطاف ش ــامين س دهنده به تبيين اي از مض

 .كنندتر اين الزامات كمك ميدقيق
فافيت فافيت ارتباطي اسـت و موجب  ؛شـ فافيت عملكرد و شـ فافيت اطلاعاتي، شـ امل شـ شـ

ود ذيمي ازمان شـ ميمات سـ ي به اطلاعات و تصـ ترسـ هروندان و كاركنان، دسـ نفعان، اعم از شـ
وند. ادبيات مديريت  خگو ارائه شـ ورت قابل فهم و پاسـ ند و فرآيندهاي اداري به صـ ته باشـ داشـ

تواند اعتماد مردم را تقويت كرده و دهد كه شـفافيت عملكرد و اطلاعاتي ميعمومي نشـان مي
 .)٢٠٠٧زمينه كاهش فساد و افزايش مشروعيت سازمان را فراهم كند (بوونز، 

امل رعايت قوانين، رفتار اخلاقي و امانت ؛اخلاق اداري ازمانشـ هاي دولتي  داري اسـت. سـ
مـداري، علاوه بر ارتقـاي كيفيـت خـدمـات، نقش  اي و قـانونبـا پـايبنـدي كـاركنـان بـه اخلاق حرفـه

ا مي ه را ايفـ امعـ هالگويي براي جـ افتـ د. يـ ات دنكننـ العـ ا مطـ اي پژوهش بـ ارت و دنهـ ارت هـ هـ
ت كه بيان مي٢٠١٥( لي ايجاد اعتماد اجتماعي و ) همخوان اسـ كند اخلاق اداري از اركان اصـ

 .رودمشروعيت نهادي در بخش عمومي به شمار مي
رجوع اسـت. اين شـامل رضـايت مردم، كيفيت خدمت و تجربه مثبت ارباب  ؛محوريخدمت
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مضـمون بيانگر تمركز سـازمان بر ارائه خدمات ارزشـمند، كارآمد و پاسـخگو به شـهروندان اسـت. 
ــان مي٢٠١٥هاي اورگان (پژوهش رجوع و كيفيت خدمات، دهد كه توجه به تجربه ارباب) نش

دهد، بلكه جايگاه برند كاركنان را در ذهن شــهروندان نه تنها رضــايت كاربران را افزايش مي
 .كندتقويت مي

ت. كاركناني    ؛اعتماد عمومي ازمان مرتبط اسـ با عملكرد قانوني، عدالت توزيعي و اعتبار سـ
شــان داراي كنند و ســازمانكه به رعايت قوانين پايبند هســتند، تصــميمات عادلانه اتخاذ مي

ها با  شــوند. اين يافتهاعتبار بالاســت، موجب ارتقاي ســرمايه اجتماعي و اعتماد عمومي مي
ــت كـه تـأكيـد دارنـد اعتمـاد ٢٠١٠) و ادواردز (٢٠٠٤مطـالعـات بكهـاوس و تيكو ( ــو اسـ ) همسـ

 .هاي دولتي استعمومي يكي از پيامدهاي كليدي برندسازي منابع انساني در سازمان
غلي آينده غلي آينده  ؛امنيت و انعطاف شـ ير شـ غلي و مسـ غلي، انعطاف شـ امل ثبات شـ نگر  شـ

غلي و فرصـت ت. كاركنان در محيطي كه امنيت شـ غلي  هاي انعطافاسـ پذير توسـعه مسـير شـ
ــتري دارند و مي ــت، انگيزه و تعهد بيش ــاغل آينده فراهم اس توانند در مواجهه با تغييرات مش

ــاني آينده دهد كه نگر نشــان ميعملكرد بهتري ارائه دهند. مطالعات اخير در حوزه منابع انس
ت  ازمان اسـ تعدادها و تقويت برند سـ غلي، عاملي كليدي در حفظ اسـ تركيب امنيت و انعطاف شـ

 .)٢٠٢٢(جين و سينگ،  
هبا توجه به يافته ر و طراحي مدل سـ اني لايههاي پژوهش حاضـ ازي منابع انسـ اي برندسـ

ازمان نهادهاي كاربردي ميدر سـ اغل آينده، ارائه پيشـ تواند هاي دولتي با تمركز بر تغييرات مشـ
گذاران در تقويت برند كاركنان و افزايش اثربخشــي  راهنمايي عملي براي مديران و ســياســت

سـازمان فراهم كند. اين پيشـنهادها بر اسـاس سـه لايه اصـلي مدل شـامل هويت برند منابع 
 .هاي دولتي تدوين شده استهاي آينده مشاغل و الزامات خاص سازمانانساني، قابليت

o ــعـه فردي و حرفـهارتقـاي برنـامـه اي كـاركنـان بـا تـأكيـد بر تعهـد كـاري، يـادگيري  هـاي توسـ
كل واد ديجيتال، به منظور شـ ازماني مثبت و سـ تمر، رفتار سـ دهي يك هويت برند قوي و مسـ

 .نفعانقابل اتكا در ذهن ذي
o هاي شــخصــي و رفتارهاي  هاي آموزشــي و فرهنگي كه ارزش طراحي و اجراي برنامه

 .الگويي كاركنان را تقويت كند تا كاركنان به سفيران واقعي برند سازمان تبديل شوند
o ــازي دورهپياده ــناختي و هاي تخصــصــي در حوزه مهارتها و كارگاهس هاي ديجيتال، ش

هاي  محور و مواجهه با پيچيدگيگيري دادهســازي كاركنان جهت تصــميمفناورانه براي آماده
 .محيط كاري آينده

o هاي فرهنگي، مهارتهاي ميانهاي انسـاني، سبز و جهاني از طريق آموزش توسـعه مهارت
اطي و پروژه ــتي و بينارتبـ ان در هـاي محيط زيسـ المللي، بـه منظور افزايش توانمنـدي كـاركنـ
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 .همكاري تيمي، مديريت تعارض و ايفاي نقش مؤثر در سطح ملي و جهاني
o هاي پاسـخگو، ارائه دسـترسـي  ها با ايجاد سـامانهتقويت شـفافيت و اخلاق اداري در سـازمان

حرفـه اخلاق  آموزش  و  عملكردي  اطلاعـات  ه  و  بـ اعتمـاد عمومي  افزايش  منظور  ه  بـ اي، 
 .مشروعيت سازماني

o ازوكارهاي مديريت امنيت و انعطاف شـغلي شـامل مسـيرهاي شـغلي آينده نگر و ايجاد سـ
ــت اي انعطـاففرصـ ا هـ ايي تطبيق بـ د و توانـ ه منظور حفظ انگيزه، تعهـ ان، بـ اركنـ پـذير براي كـ

 .تغييرات محيط شغلي آينده
هاي  اي برندسـازي منابع انسـاني در سـازمانلايهپژوهش حاضـر با وجود ارائه مدل سـه

هايي نيز داشـته اسـت كه بايد در مطالعات آينده مورد توجه قرار گيرد. يكي دولتي، محدوديت
بود كه ممكن    تمركز پژوهش بر بخش دولتي در يك كشــور خاص هاي اصــلي،از محدوديت

با توجه به اين   .پذير نكندهاي سازماني يا ملي به طور كامل تعميماست نتايج را در ساير بافت
نهاد مي  محدوديت، گران آتيپيشـ ود پژوهشـ ه  شـ اني را درلايهمدل سـ ازي منابع انسـ  اي برندسـ

مورد بررسي و اعتبارسنجي    هاي فرهنگي مختلفدولتي و در بافتهاي خصوصي، نيمهسازمان
ــه    توانـدقرار دهنـد. اين اقـدام مي علاوه بر تعميق فهم از الگوي برنـد كـاركنـان، امكـان مقـايسـ

 .المللي را فراهم كندتر و قابل تعميم بينتطبيقي و توسعه يك چارچوب جامع
 تشكر و قدرداني

ــازمـان مورد مطـالعـه قـدرداني  مقـالـه، از زحمـات   نيا اني ـدر پـا ــاحبـه و سـ تمـامي افراد مورد مصـ
 . شودمي

 تعارض منافع 
منافع وجود ندارد. علاوه بر  دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده

ها، انتشـار و رفتار، جعل داده ، سـوءآگاهانهرضـايت   ادبي، سـرقتين، موضـوعات اخلاقي شـامل  ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
ريه ي باز اين نشـ ترسـ تراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هر شـكل) و  و   اسـت داراي دسـ اجازه اشـ

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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