
 

 
 

 
 

 
 

 

 طراحی مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان های دولتی
 وری منابع انسانی()در راستای بهره

 

 1کریم اسگندری

 *2دکتر نسرین جزنی

 3دکترغلامرضا معمارزاده طهران
 4خانیدکتر مرتضی موسی

 5دکترعلی محتشمی
 

 چکیده
به  واست « ریابیبازا»حوزه برندسازی منابع انسانی رویکرد نسبتاً جدید برگرفته از 

توسعه  گی برایبزر منزله روح بازاریابی منابع انسانی است. این عرصه در حال ظهور، فرصت
ند. کاهم میند، فرهای دولتی به عنوان بر سازمان مفروضات منابع انسانی و تثبیت موقعیت

ه روش بتی لهدف این پژوهش طراحی مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان های دو
ین ات. بر شده اسکمّی( انجام-باشد. پژوهش حاضر به روش ترکیبی )کیفیاستنتاج فازی می

وش ی، از رنسانامنظور ارائه مدلی جامع از برندسازی منابع اساس در بخش اول تحقیق به
مفاهیم و  لات،شد. بدین ترتیب که بعد از شناسایی مقوپژوهشی کیفی فراترکیب استفاده

برای  ژوهشپ دوم بخش در گرفت. شکل تحقیق اولیه مفهومی مدل انسانی، منابع برند کدهای
نمود از  ا بهینهانی رای که بتوان برند منابع انسگونههای مدل بهارائه ترکیب مطلوب مؤلفه

ه دهد کیمشان سازی ریاضی )سیستم خبره فازی( استفاده گردید. نتایج تحقیق نروش مدل
درصد به بعد  3/87های سازمانی، درصد به بعد ارزش 3/13های دولتی؛  اناگر کارکنان سازم

های عد ارزشدرصد به ب 3/76های اجتماعی، درصد به بعد ارزش 2/44های فرهنگی، ارزش
بعد  درصد به 6/88های فردی، درصد به بعد شایستگی 9/29 اسلامی،-فرهنگ ایرانی

 ه برندمایند، آنگاند کارفرما توجه و تمرکز ندرصد به بعد بر 3/29های تخصصی و شایستگی
 شود.درصد بهینه می 5/49منابع انسانی آنها به میزان 

 زی. تاج فامنابع انسانی، برند منابع انسانی، ترکیب بهینه، استن كلیدی: های واژه
                                                           

 Sgandari.k@qiau.ac.ir  وین، ایران. گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قز1
 nasrin-jazani@sbu.ac.irدانشیار، گروه مدیریت بازرگانی، شهید بهشتی،تهران،ایران)نویسنده مسؤول(  2
 memarzadeh@srbiau.ac.ir ،.دانشیار، گروه مدیریت دولتی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران 3
 Mousakhani@srbiau.ac.irدیریت دولتی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران، . استاد، گروه م4
 Mohtashami07@qiau.ac.ir دانشیار، گروه مدیریت صنعتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران، .5

 

 «وری بهره مدیریت»

 1397 زمستان –هفت و شماره چهل -ازدهمدو سال

 109 - 148: ص ص
 22/12/96تاریخ دریافت:  
 19/06/97تاریخ پذیرش: 

 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

110 

 مقدمه

های زیادی در مورد منابع انسانی خود مواجه هستند های امروزی با چالش سازمان
در سال  1«دلِویت»(. بر اساس پیمایش صورت گرفته توسط مشاوره 28، 1385ز، )رابین

ها در آمریکا، جدا از مسأله بقا و سودآوری، چگونگی  بزرگترین دغدغه سازمان 2007
انسانی نظران منابع(. صاحب13، 2007، 2جذب و حفظ استعدادها بوده است )هانسن

در گرو فرآیندهای شناسایی، جذب و نگهداری  معتقد هستند که بقا و پایداری سازمان ها
(. 4، 2004، 3)برگر دهند می تشکیل را سازمان اصلی هایشایستگی کارکنانی است که بدنه

درصد کل شاغلان، در حال ترک شغل فعلیّ خود 17( برآورد کرده است که 2004موچا )
ال در مدیران درصد بیشتر از همین احتم60هستند. این رقم در مورد مدیران جوان، 

سپاری فرآیندهای مهم در سازمان ها، وفاداری و بیشتر است. ضمن اینکه برون باسابقه
اعتماد میان کارفرما و کارکنان را به شدت کاهش داده است؛ به طوری که از این کاهش 

، 4شود )تانسلییاد می« امواج کوبنده سونامی ناشی از خروج کارمندان»وفاداری با تعبیر 
های شغلی بیشتری (. جالب است که در چنین اوضاعی افراد مستعد انتخاب1-16، 2006

های نیروی در پیشرودارند. این امر تا حدی ناشی از تغییرات زیادی است که در ارزش
های بالقوه بیشتری کار و خصوصاً استعدادها به وجود آمده است. افرادی که از توانایی

آیند و به ا کارفرمایان برای عقد قراردادهای بهتر بر میزنی ببرخوردارند، درصدد چانه
کنند. با این وضع لازم محض اینکه انتظارت آنان برآورده نشود، اقدام به تغییر شغل می

انسانی ارزشمند و آمیز منابعریزی صحیحی را برای مدیریت موفقیتاست که برنامه
برند منابع »(. که بحث 55-45، 2008، 5استعدادهای بالقوه سازمان به اجرا درآورد )سومیا

، امروزه به عنوان یک استراتژی است که در این راستا مطرح گردیدهموضوعی « انسانی
 اصلی استخدامی درآمده است.

شد، اما در طول برندسازی در ابتدا برای تمایز محصولات ملموس به کار گرفته می
، 1392شود )رحیمیان، ه کار گرفته میها ب زمان برای تمایز انسآنها، مکآنها، سازمان
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، «رفتار فردی»های شخصیتی انسان توسط عوامل چندبعدی مانند؛ (. ویژگی128
شود. بر اساس مشخص می« خصوصیات دموگرافیک»و « نگرش و اعتقادات»، «ظاهر»

شود که پنج بعد شخصیتی پایدار وجود دارد، همچنین این ابعاد نظریه صفت، مشاهده می
ابعاد شخصیت « بزرگپنج(. »2006، 2نامیدند )لینچ 1«بزرگپنج»انسان را  شخصیت

گرایی، سازگاری، آگاهی )هوشیاری(، ثبات عاطفی )استواری گرایی/درونانسانی برون
شامل پنج عنصر؛  هیجانی( و فرهنگ هستند. بر اساس این ابعاد، شخصیت انسان

ناهمواری )پستی و »و « ریبی(فپیچیدگی )دل»، «شایستگی»، «هیجان»، «صداقت»
دهد که این ابعاد شخصیتی برند ممکن است به هستند. این الگو نشان می« بلندی(
های مختلف بر اولویت مخاطبان به دلایل مختلف عمل کنند یا تأثیر بگذارند. مدل روش

در  3«برندشخصی»در روابط بین فردی افراد خود را بروز دهد و اصولاً « بزرگپنج»
 و تمامی ارتباطات افراد شخصی (. برند2010، 4گیرد )کُرنبرگرمخاطبان شکل می ذهن

را  آنها به نسبت دیگران و تصور ادارک نوع داده، قرار الشعاعتحت را آنها مناسبات
 با تنگاتنگی وابستگی افراد، اجتماعی شأن و محبوبیت احترام، منزلت، دهد.می شکل

 برای حوزه این شناخت رواین (. از2005، 5مکاراندارد )لایر و ه آنها برند شخصی
 شدن منظوره چند چنین،هم و مدیریت تنوع کارکردهای با رقابتی فضاهای در حضور
است  شده های فردیمهارت توسعه الزامات ترینمهم از یکی به تبدیل هافعالیت

روی صفات و شایستگی به طور کلی  «بویاتزیس»نظر  از(. 1392)صائمیان و همکاران، 
توانند انگیزش، رفتار، مهارت کید دارد، این صفات میأهای اساسی یک شخص تویژگی

ای از دانش باشد که فرد در انجام کارها و و تصور فرد از نقش اجتماعی و یا مجموعه

 از عبارت (. شایستگی1389 ،رنجبر و کند )نیرومندها، از آنها استفاده میفعالیت

 چارچوب در سازدمی قادر را آن دارنده که است ییهاظرفیت و اهییتوانا مجموعه

  عملکرد خود کاری فیوظا و نقش ایفای در سازمانی برون و درون هایمحدودیت

(. 1387)صائمیان،  باشد نیز کننده موفقیت سازمانیتضمین آن بر علاوه ،داشته مطلوبی
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)حل مشکلات، « های فکریشایستگی» شامل را هاشایستگیو جاکینتو  گالارت
های شایستگی مسؤولیت(، مدیریت اطلاعات، درک فرآیندها و سیستم ها، استقلال و

   های ریاضی(، فرمول نمادها و )توانایی خواندن و نوشتن، استفاده و تفسیر پایه
های کار(، ماشین آلات، ابزار و روش های فنی)دانش ابزارها و عملکردشایستگی
ی استخدام های مورد نیاز برانظر فرموجر، شایستگی دانند. ازفتاری میهای رشایستگی

در (. 1997، 1است )گالارت و همکاران فنی و نگرشی ، اصلی، شامل شایستگی های پایه
      الگوی شایستگی کنسرسیوم ابعاد شایستگی دانش، مهارت، نگرش و توانایی هستند

 کنسرسیوم الگوی شایستگی منابع انسانی»در تعریف  (.1386، راوریو شعبانی فتحی)
شایستگی عبارت است از دانش، مهارت و توانایی مشخص، قابل توصیف و (« 2006)

های فردی از جمله نگرش، رفتار، توانایی فیزیکی که برای انجام گیری و یا ویژگیاندازه
 .(103، 1389)زاهدی و شیخ،  یک کسب و کار مشخص ضرورت دارد یک وظیفه در

 منابعند که دانش و مهارت هست محققان و اندیشمندان مدیریت امروزه بر این باور
(. توجه به 1389رنجبر  و )نیرومند ترین منبع مزیت رقابتی سازمان استمهم انسانی

فرآیندی  دهنده آن است که هر یک از آنها، درها نشانها و توانمندییکایک این مهارت
های فردی در بستر محیط، ایجاد و های ژنتیکی و تلاشلیتبلندمدت و با تلفیقی از قاب

های مناسب برای تربیت اند. بنابراین کشف چگونگی و شناسایی روشتقویت گردیده
ترین و از اثربخش شودز اهمیت مییتصدی مشاغل مدیریتی بسیار حاجهت افراد مستعد 

های بالقوه منابع مندیراهکارهای ممکن جهت استفاده هر چه بیشتر از تجارب و توان
. (1377رود )زکلیلی، های اجرایی هر سازمانی به شمار میترین پستحساس انسانی در

شدن، جایی که تأکید بر مراقبت از رحمانه در عصر جهانیدر واقع به منظور رقابت بی
مشتری و تغییرات پارادایم در فناوری اطلاعات وجود دارد و همچنین فناوری اطلاعات 

ها روی مدیریت کارکنان ماهر، کارکنان با استعداد  که سازمان مات فعال، ایجاب کردهخد
و حفظ کارکنان دانشی و برانگیختن استعدادهای برتر از طریق برند منابع انسانی تمرکز 

ارشد سازمان نقش بسیار مهمی در برندسازی منابع انسانی برای سازمان کنند. مدیریت
 روری بوده و اعتماد آنان به استعدادها نیز بسیار مهم است. سازماندارد. ارتباطات آنها ض

استعدادها همیشه مورد استقبال واقع  کنند بلکه شناساییها کارکنان جدید استخدام نمی
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کنند، شانس بهتری در شوند. سازمان هایی که کارکنان با استعداد خود را توانمند میمی
های خود، ی بااستعداد در مورد توانمندی و قابلیتداشتن مشتریان راضی دارند. نیروها

های خود را ها و شایستگیآگاهی کامل دارند و هنگامی که امکان توسعه مهارت
خود در سازمان های دیگر  های بالقوهاحساس کنند. فرصتی برای نشان دادن توانایی

برندسازی منابع جستجو خواهند کرد. این وظیفه مدیریت منابع انسانی است که از نقش 
، 2012، 1انسانی از طریق مدیریت استعداد در جلب مشتریان راضی حمایت کنند )سینگ

های ناملموس (. از طرفی در سازمان های هزاره جدید تأکیدهای فراوانی بر دارایی3
، 2شود )براندت و کوولهای دانشی میکارآفرینی و سرمایه نظیر برند، نوآوری، خلاقیت،

برای « نماینده برند»بنابراین منابع انسانی باید قادر به ارائه خدمات به عنوان  (.1، 2007
کارکنان به سمت تصویر  3تر نگرش و دلبستگیسازمان خود باشد. به عبارت ساده

 4«برندسازی کارکنان»برندکارفرما است که از طریق فرهنگ سازمان ترویج شده است. 

رو برندسازی کارکنان از طریق است. از اینمترادف « مدیریت استعداد»با عبارت 
تواند از طریق تمرکز کامل بر مدیریت استعداد برای جلب رضایت مشتری به راحتی می

، 5مدیریت استعداد به دست آید که اساساً از پنج عنصر تشکیل شده است مثل؛ جذب
ه با شناسایی ، حفظ و نگهداری کارکنانی که به طور کلی در رابط7، به کارگماری6انتخاب
های ریزی توسعه، حفظ کارکنان با استعداد به وسیله شیوههای استعداد، برنامهشکاف

(. چند نکته مهم 3، 2012های مختلف است)سینگ، نوین به عنوان اجرای استراتژی
برای مدیریت استعداد وجود دارد که باید اجرا شود. به عنوان مثال حمایت از مدیر عامل 

عناصر کلیدی « 10دلبستگی»و « 9انگیزش(. »200، 8ن رده بالا )گراتونشرکت و مدیرا
(. 2003، 11باشد )وارِن و کوردیبرای برندسازی کارکنان از طریق مدیریت استعداد می
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    کارکنان با اشتیاق و دلبسته به سازمان همیشه رضایت شغلی بالایی از خود نشان 
برانگیختن استعداد واقعاً کار آسانی نیست مگر  دهند و به آینده سازمانی اعتماد دارند.می

  اینکه مدیر ارشد سازمان در این مسیر کمک کند.
سازمان های مختلف از طریق پیوند با منابع انسانی با استعداد، فراتر از رابطه سنتی 
کارگر و کارفرما و روابط موجود در محل کار، مجبور به برندسازی منابع انسانی هستند. 

ه استعداد موجود در سازمان باید پایه و اساس استراتژی سازمان در زمینه به علاو
سازی (. اولین بار مفهوم3، 2012مدیریت استعداد و حفظ منابع انسانی باشد)سینگ، 

( ارائه شد در واقع یک تئوری 2004) 1فرآیند برند منابع انسانی که توسط مایلز و  منگولد
اند.  قبلی در تحقیقات خود از آن استفاده کرده است که بسیاری از محققان 2مادر

فرآیندهای آنها بیشتر بر روان کارکنان متمرکز شده است که شامل؛ دانشی از تصویر 
از چارچوب برند  E4باشد. مدل اساسی دیگر، مدل می 4و قراردادهای روانی 3برند مطلوب

( ارائه شده است. 1220) 5باشد که بطور کلی توسط ممون و کلاچیمنابع انسانی می
، 7، توانمندسازی کارکنان6برای برند منابع انسانی شامل؛ دلبستگی کارکنان E4مدل 

 باشد.می 9و ارزش ویژه کارکنان 8آموزش کارکنان
( اظهار داشتند که برند منابع انسانی بر نقش 2002) 11( و میتچل2003) 10ایند

ا محصولات این سازمان متمرکز مرتبط ب 12های برندکارکنان در ایجاد و حفظ ویژگی
است. اقدامات معطوف به برندسازی منابع انسانی، هدف عینی هر سازمانی است چرا که 

بر روی رفتار کاری کارکنان در نظر گرفته  13های برندها برای تأثیر ویژگیاین برنامه
مورد  های برند در تمامی کارهای آنهارود ویژگیشده است که به دنبال آن انتظار می
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3. Knowledge of Desired Brand Image 

4. Psychological Contract 

5. Memon and Kolachi  

6. Employee Engagement 

7. Employee Empowerment 

8. Employee Education 

9. Employee Equity 

10. Ind 

11. Mitchell 

12. Brand  Attributes 

13. Brand Attributes 
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با هر دو طرف استخدام یعنی « 2قرارداد روانی(. »2006، 1استفاده قرار گیرد )هارکویل
دهنده هم کارکنان و هم کارفرمایان ارتباط دارد. از دیدگاه کارکنان قرارداد روانی نشان

بین خود و سازمان است  4یک کارمند از تبادل متقابل مبتنی بر تعهد 3درک ذهنی
مرکزی در فرآیند  به عنوان هسته« قرارداد روانی»(. همچنین 2005، 5)کانوای و برینر

کند و برندسازی منابع انسانی است که در آن مرحله سازمان از قرارداد روانی حمایت می
از طرفی اعتماد کارکنان را نسبت به کارفرمایان خود و همچنین انگیزه کارکنان را در 

، 6دهد )مایلز و منگولدد تحت تأثیر قرار میرسانی به مشتریان و همکاران خوخدمت
200 .) 

شویم که اکثر با مروری بر مطالعات انجام گرفته در رابطه با موضوع، متوجه می
های انجام شده، جنبه نظری داشته و بیشتر به ارائه تعاریف و ابعاد برند منابع پژوهش

گر محققان بیشتر در این زمینه اند. به عبارتی دیهای مختلف آن پرداختهانسانی و دیدگاه
های موجود و ارتباط آن با عملکرد اند تا ارزیابی تئوریپردازی مشغول شدهبه تئوری

پور و همکاران، (، )حمیدیان1392(، )سپهوند، 1393فرد، منابع انسانی سازمان )ثانوی
خشنود، (، )1391(، )حیدری، 1391خانیان، (، )سلیم1392خلجی، (، )عبدالکریمی1392
، 9(، )ممِون و کلاچی2014، 8فردسمنانی و ثانوی(، )لاری2013، 7(، )جونز و اوستِر1390
 ( و ...2012

ها با توجه به تحقیقات انجام گرفته درمورد برند منابع انسانی، محققان خارجی مدل
    اند که با اجرای هر کدام از اینهای متفاوتی را در این رابطه معرفی نمودهو نظریه

ها )با توجه به اوضاع اجتماعی و فرهنگی خاص حاکم بر جامعه آماری ها و نظریهمدل
باشد. از آن تحقیق( نتایجی نیز ارائه شده که صرفاً قابل استفاده در آن موقعیت ها می

رو با توجه به اهداف تحقیق حاضر، به منظور تدوین مدل برند منابع انسانی در این

                                                           
1. Harquail 

2. Psychological Contrac 

3. Subjective Understanding 

4. Promissory-Based Reciprocal Exchange    

5. Conway & Briner 

6 . Miles and Mangold 

7. Jonz & Oster 

8. LariSemnani & SanaviFard 

9. Memon & Kolachi 
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ای استفاده کرد که با یران باید از نتایج تحقیقات گذشته به گونهسازمان های دولتی ا
های فردی، سازمانی و اجتماعی نوع سازمانی که وضع اجتماعی و فرهنگی ایران و ارزش

به عنوان جامعۀ آماری تحقیق انتخاب شده انطباق داشته باشد. به عبارتی دیگر باید قبل 
-های آن را بومیتدوین و ارائه مدل، ابعاد و مؤلفه از استفاده از نتایج تحقیقات گذشته در

ی هاپژوهشبا سازمان های دولتی ایران نمود. همچنین نظر به اینکه  2و متناسب 1سازی
شناسایی عوامل و طراحی مدل برای برندسازی داخلی، برند کارفرما و بیانگر  مختلف

دنیا تا به امروز طراحی  در این خصوص تحقیقات متنوعی در سراسر و استبرند کارکنان 
در منابع انسانی  طراحی مدل برندشده است. اما تاکنون پژوهشی در زمینه  اجرا و

بر این اساس، هدف این پژوهش، طراحی  ایران انجام نگرفته است. سازمان های دولتی
مدل بهینه برند منابع انسانی در سازمان های دولتی است. برای دستیابی به این هدف، 

 گردد:های اصلی پژوهش به شرح زیر مطرح میسؤال
 د؟های برند منابع انسانی در سازمان های دولتی کدام هستن. مؤلفه1
 کند؟نه میهای اشاره شده برند منابع انسانی را بهی. چه ترکیبی از مؤلفه2

 تبه دس ( مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش را که از فرآیند فراترکیب1جدول )
 قوله )ابعاد(؛م 7ز دهد. در این جدول مدل مفهومی اولیه تحقیق، متشکل اآمده، نشان می

های زشار»، «های اجتماعیارزش»، «های سازمانیارزش»، «های فرهنگیارزش»
، «های فردیشایستگی»، «های تخصصیشایستگی»، «اسلامی-فرهنگ ایرانی

سازی ی مدلضر براکد )شاخص( است. در پژوهش حا 45مفهوم و  22و «  برندکارفرما»
شاره های اظریهها و ناز روش اکتشافی فراترکیب استفاده شده است. از ترکیب چارچوب

  شود:( ارائه می1شده، مدل مفهومی پیشنهادی  اولیه پژوهش در جدول )

 

 

 

 

                                                           
1. Localization 

2. Customization 
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 مدل اولیه برند منابع انسانی در سازمان های دولتی با استفاده از روش فراتركیب -(1جدول )

 منبع ها(كدها )شاخص مفاهیم مقوله متغیر

ی
سان

 ان
بع

منا
د 

رن
ب

 

ش
رز

ا
ی

نگ
ره

ی ف
ها

 

 ها و باورهاارزش
 ای، پایبندی به اخلاق حرفه

 هایپایبندی به ارزش
 بنیادی و شرعی

 (، حسینی و همکاران1980(، هافستد )2011مورگان )
 (،1392(، صائمیان و همکاران )1393(،صائمیان )1393)

 البلاغه(، نهج2012(، ِوتچ )1395کشکر و همکاران )

 تحمل ابهام
 تحمل پیچیدگی و ابهام،

 پذیرییتپذیری،مسؤولریسک
 (، 1393(، صائمیان )1393حسینی و همکاران )

 (1393زاده و همکاران )فقهی

 سبک زندگی
 بینی،اندیشی و خوشمثبت

 نظم و انضباط، ادب و فروتنی
 (،  حسینی و 2004(، سنگ )2012شوابل )
 (1395(،  کشکر و همکاران )1393همکاران )

ش
رز

ا
ی

مان
از

س
ی 

ها
 

 سعۀ مسیر شغلی، پاداش شغلیتو قرارداد روانشناختی
 (، 2014فرد )سمنانی و ثانوی(، لاری2004مایلز و منگولد )

 (، 2004(،  بکَهاوس و تیکو )1392مرادی و همکاران )
 (1994(،  روسیو )2006(، شهناوس و جویال )2012سوکرو )

 وجدان کاری، آداب اجتماعی رفتار شهروندی سازمانی
 (، بولینو و2004مکاران )سترو و ه(، کا1988ارگان )
 یجه(، علو1389حسینی و همکاران )(، غلام2003همکاران )

 (1393(، هداوند و فرهمند )1394و همکاران ) 

 برندسازی داخلی
 های متنوع و امنیت شغلی، آموزش

 های سخاوتمندانهگسترده، پاداش

 فر ، یونسی(1393نائینی و همکاران )(، بنیادی1393فرد )ثانوی
 و (، میرسپاسی2001(، بنسال و موریس )1391و همکاران )

 مکارانه(، عزیزی و 2016(، کاویتها و جوبلی )1389همکاران )
 (1391زاده و همکاران )(، هادی1391) 

 پذیریدرگیرشدن در کار، انطباق فرهنگ سازمانی
 (، 1388پور و نیاکان )(، کفاش1393فرد )ثانوی

 (، 2005فن رابینز )(، است2006چرناتونی )
 (2000دنینسون و همکاران )

ش
رز

ا
ی

اع
تم

اج
ی 

ها
 

 خوشنامی سطوح خانوادگی
 (، حسینی و همکاران2004(، سنگ )1386سیدجوادین )

 (1388زاده و همکاران )(، تقی1393) 

 احترام به قوانین، اعتماد اجتماعی هنجارهای اجتماعی
 (،  حسینی و 2008هوپرت و رامپرسد )

 البلاغه(، نهج1393اران )همک

 مسؤولیت اجتماعی
 رعایت اخلاق کسب و کار،

 نوع دوستی 

 (،1389نظام دوست )طهران و وزیریمعمارزاده
 (، 1395مندجین و غلامی )(، ربیعی1393فرد )ثانوی

 (1388(، رویایی و مهردوست )1393قلاوندی و همکاران )
ی

تگ
س

شای
ی 

ها ی
ص

ص
خ

ت
 

 نش سازمانی و دانش شغلیدا ایشایستگی حرفه
 (، 1395(،  حسینی و همکاران )2010سانچز )
 (،1392(، صائمیان و همکاران )1393صائمیان )

 (1389زاهدی و شیخ ) 

 منابع قدرت
 قدرت مالی، قدرت شخصی
 )کاریزما(، قدرت اطلاعات

 (2004(، سنگ )1393حسینی و همکاران )

 (1393پور )(، اسگندری و نقی1391اسگندری و همکاران ) رت غیرکلامیمهارت کلامی، مها های ارتباطیمهارت

ی
تگ

س
شای

ی
رد

ی ف
ها

 

 دانش
 دانش عمومی )رشد و توسعۀ فردی(

 انداز شخصی(دانش تخصصی)داشتن چشم

 (، 1392(، صائمیان و همکاران )1393صائمیان )
 (، 2008(،  هوبرت و رامپرسد )2011مورگان )

 (1393کشکر و همکاران )

 مهارت
 «(ICDL»افزاری)دانش کامپیوتر سخت
 عی(های اجتما)توانایی کار باشبکهافزارینرم

 (، 1393حسینی و همکاران )
 (2010(، شوابل )2011مورگان )

 جذابیت فیزیکی، آراستگی ظاهری جذابیت ظاهری
 (، 1393(، صائمیان )1393کشکر و همکاران )

 (1393همکاران )(، حسینی و 2011بانیته و همکاران )

 بینی و نگرش مثبتخودآگاهی، خوش هوش هیجانی
 (،  حاجیان و همکاران1386(، زهراکار )2001آن )-بار

 سمنانی و (، لاری2000(، کاب و مایر )1391) 
 (1393(، صائمیان )2014فرد )ثانوی

ما
فر

ار
 ك

ند
بر

 

 (1392رحیمیان ) آوازه سازمان  قدرت برند سازمان

 حقوق مبنای بالا، شرایط بازنشستگی مزایا پاداش و
 (،2011(، باکانوسکی و همکاران )1392رحیمیان )

 (، 2013(، کونیگوا و یوربانکوا )2012مراسینگ )

 محیط کاری شاد و مهیج محیط کاری
 (، 2011(، باکانوسکی و همکاران )1392رحیمیان )

 (، 2005برتون و همکاران )

گ
هن

فر
 

 
ی

ران
ای

- 
ی

لام
س

ا
 

 های کارکنانویژگی
 جامعه ایرانی

 های دینی، حاکمیت ارزش
 تأکید بر عقلانیت دینی

 قانون اساسی و سیاست کلی نظام اداری کشور

ها وفرهنگ حاکم ارزش
 ایران دولتی های درسازمان

 فرهنگ کار و کارآرفرینی، 
 فرهنگ مشارکت جویی

 قانون اساسی و سیاست کلی نظام اداری کشور
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  ابزار و روش
لاش در ت ریزی شده است: در مرحله اول محققپژوهش حاضر در دو مرحله پایه

ا(، و کدها همؤلفهیم )است با استفاده از روش فراترکیب به استخراج مقولات )ابعاد(، مفاه
 ستخراجظری استماتیک مباحث نند منابع انسانی را از طریق مرور سیهای( بر)شاخص

 ، مدل پیشنهادی خود را ارائه دهد. کرده
روش فراترکیب از انواع مختلف راهبردهای کیفی تحقیق است. فراترکیب رویکرد 

های ها و استعارهسازد تا تحقیقات را ترکیب و تمسیستماتیکی برای محققان فراهم می
شناسایی کند و از این طریق دانش موجود را توسعه دهد و دیدی جامع و  پنهان را

(. از آنجا که مفهوم برند منابع انسانی مفهوم 2005، 1گسترده ایجاد کند )سیاو و لانگ
چندبعدی و گسترده است، روش فراترکیب به عنوان روش مناسب برای به دست آوردن 

باشد. حوزه، برپایه تفسیر و ترجمه آنها می های ارائه شده در اینتلفیقی جامع از مدل
-دهد و تعمیمبنابراین، روش فراترکیب تصویر بزرگتری را از پدیده مورد مطالعه ارائه می

 (.140، 1393پور، سازد )جامیپذیری بیشتری را در مطالعات مبتنی بر مدرک فراهم می
باشد که ابعاد ی جامع میبنابراین با توجه به اینکه هدف اصلی این تحقیق طراحی مدل

مختلف برند منابع انسانی در آن نگریسته شود، از این روش تحقیق استفاده شده است. 
ها ط قوت سایر مدلهای مختلف با نقاهدف از این فرآیند آن است که نقاط ضعف مدل

    شود و مدلی که با مقتضیات ها نیز در مدل جدید ترمیم ،کاستیشده پوشش داده
 گردد.ان های دولتی ایران متناسب و سازگار باشد، طراحی سازم

وبی یب مطله ترکسازی ریاضی است. محقق به منظور ارائمرحله دوم؛ دربارۀ با مدل
ز روش ماید انهینه که بتواند برند منابع انسانی را در سازمان های دولتی ب ابعادیاز 

ود خازی( )سیستم خبره ف سازی ریاضیسیستم خبره فازی استفاده کرده است. مدل
 باشد:گام زیر می 3شامل 

 ازی فسازی با استفاده از سیستم خبره گام اول. تدوین الگوریتم مدل
 گانه الگوریتم تدوین شده گام دوم. اجرای مراحل شش

 ی گام سوم. ارائه ترکیب مطلوب ابعاد اصلی برندسازی منابع انسان

                                                           
1. Siav & Long 
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 روش از برند منابع انسانی گانههفت ابعاد مطلوب ترکیب ارائه برای مرحله این در
 شش در سازیمدل الگوریتم ابتدا کهنحویبه است. شدهفازی استفاده سیستم خبره

در  و شد گذاشته اجرا به بالا مراحل 1متلب افزاراز نرم استفاده با سپس شد تنظیم مرحله
 دید. گر برند منابع انسانی ارائه مدل هایمؤلفه مطلوب ترکیب نهایت

و  ربردیکلی تحقیقات علمی بر اساس هدف به سه دسته؛ بنیادی، کا حالتدر 
به طراحی و  (. از آنجایی که این پژوهش40، 1376نیا،شوند )حافظعملی تقسیم می

ارکنان کبرای  زی راپردازد و شرایط برندساساخت مدلی جدید برای برند منابع انسانی می
ر ددی و ب هدف، در مرحله اول، یک پژوهش بنیاکند بر حسبخش دولتی ارائه می

 شود.محسوب میدوم )ارائه ترکیب بهینه( یک پژوهش کاربردی مرحله 
وه؛ تحقیقات گر 5توان به از طرفی تحقیقات علمی را بر اساس ماهیت و روش می

(. 40، 1376 نیا،بندی کرد )حافظتاریخی، توصیفی، همبستگی، تجربی و علیّ تقسیم
ا رها دهی دااضر بر حسب ماهیت و روش با توجه به اینکه محقق قصد دستکارپژوهش ح

ود را یت موجو وضع کندها و متغیرها ایجاد نمیگونه دخل و تصرفی در دادهندارد و هیچ
 حقق بهمینکه کند، پژوهش توصیفی یا غیرآزمایشی بوده و با عنایت به امطالعه می
از  تحقیق ا روشباشد، لذدر بخش دولتی ایران می سازی برند منابع انسانیدنبال مدل

با  تحقیق ز اینهای مورد نیاباشد. از طرفی با توجه به اینکه دادهنوع اکتشافی می
 د. شویاستفاده از پرسش نامه به دست آمده است، یک بررسی پیمایشی محسوب م

 افیاییرجغ آماری عبارت است از کلیه عناصر و افرادی که در یک مقیاس جامعه
، 1395یا، نای( دارای یک یا چند صفت مشترک باشند )حافظمشخص )جهانی یا منطقه

 انشگاهید خبرگان از متشکل ریاضی سازیمدل مرحله در پژوهش آماری جامعه(. 119
 آماری جامعه اد( تعد2باشد. جدول )می نفر 20 تعداد به سازمان های دولتی مدیران و

 دهد. شان مین را مرحله نای پژوهش در
 

 ریاضی سازیمدل مرحله در خبرگان آماری جامعه -(2) شماره جدول
 تعداد خبرگان نوع جامعه آماری

 10 خبرگان دانشگاهی

 10 مدیران سازمان های دولتی

 20 جمع کل

                                                           
1. Matlab 
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 هداستفا قضاوتی گیرینمونه روش از نمونه انتخاب برای خبرگان، از نظرسنجی مرحله در
 عبارتنداز: شده مطرح مونهن پذیرش معیارهای گیرینمونه روش این در است. شده

 ت مرتبط باها که تحصیلاشامل اعضای هیأت علمی دانشگاه: دانشگاهی الف. خبرگان
 حوزه پژوهش دارند.

 دولتی مدیریت تخصصی دکترای  مدرک دارای . استادان1

 به آشنا ماا عیهای علوم اجتمارشته در تخصصی دکترای مدرک دارای . استادان2

 پژوهش  موضوع
 حداقل استادیار علمی مرتبه . داشتن3

 های تخصصی خود. استادان مطرح و خوشنام )برند( در رشته4

 وزه پژوهشحشامل مدیران و کارکنانی که تحصیلات مرتبط با : سازمانی ب. خبرگان
 دارند.

 دانشگاهی فوق لیسانس به بالا  تحصیلی مدرک . مدیران دارای1

 سال10 بالای مدیریتی سابقه داشتن .2

 سال15 از بالاتر خدمت سابقه . داشتن3
 . مدیران و کارکنان خوشنام و مشهور سازمان4

 
 همچنین و میدانی کتابخآنهای، روش از اطلاعات آوریجمع براین پژوهش ای در

 :است شدهاستفاده به شرح زیر استراتژی تحلیل محتوا از
 و هاسایتانگلیسی و  وب و فارسی مقالات و هاتفاده از کتابای: اس نهاکتابخ . روش1

 اینترنتی اطلاعاتی هایپورتال
 مدل اجزای با رابطه در خبرگان از نظرسنجی برای تحقیق، این میدانی: در . روش2

 استفاده پرسش نامه از ریاضی سازیمدل و همچنین فراترکیب مرحله از توسعۀافته
 است. شده

از  عات گروهیدر این پژوهش از طریق تحلیل محتوا، آثار و مطالوا: محت . تحلیل3
 قرار بررسی و تحلیل نظران حوزه علوم رفتاری و مدیریت منابع انسانی موردصاحب
 ن،آنا آثار بندیتعیین خطوط اصلی اندیشه آنها و تلفیق و دسته با سپس گرفته،
 است. هشد منابع انسانی های برندسازیمؤلفه برای جدیدی بندیگروه و تعریف
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 شده است. به نامه فازی از روایی صوری استفاده برای سنجش روایی پرسش
هی و انشگادآنگاه( به خبرگان  -شده )قوانین اگرنامه تنظیم قوانین پرسش کهنحوی

 سازمانی ارائه و در چندین مرحله به بحث و نظر گذاشته شد.
  

 زیمقیاس پرسش نامه فا-(3) شماره جدول

 های پرسش نامهگزینه عنوان پرسش نامه

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم  کمخیلی مقیاس پرسش نامه فازی

 (5/82، 100، 5/117) (5/57، 75، 5/92) (5/32، 50، 5/67) (5/27، 25، 5/42) (5/17، 0، 5/17) مقادیر فازی

 
 

 هاافتهی
را با  شدهیآورجمعی هاداده، محقق باید هادادهدر این قسمت بعد از گردآوری 

برای  هاداده، استفاده از هادادهی مناسب تحلیل کند. هدف تحلیل هاروشاستفاده از 
ی پژوهش است. بر این اساس در تحقیق حاضر، محقق با استفاده هاسؤالپاسخ دادن به 

ع برند مناب»ی مربوط به هامقولهو بعد از استخراج کدها، مفاهیم و  بیفرا ترکاز روش 
ی ریاضی سازمدلهای برند منابع انسانی از ارائه ترکیب مطلوب مؤلفه منظوربه« انسانی

 است.  شدهگرفتهبهره  1متلب فازیو روش سیستم خبره فازی با استفاده از نرم افزار 
ر دانی منظور محاسبه ارزش عددی برند منابع انسهمچنین در این پژوهش به

جه به با تو راینئوری مجموعه فازی عمل شده است. بنابسازمان های دولتی، بر مبنای ت
ان ر و میزهای فازی مقدااینکه پژوهش حاضر قصد دارد با مدل کمی مبتنی بر مجموعه

 ست:شده ا قدامعددی برند منابع انسانی را موردبررسی قرار دهد، لذا به شرح زیر ا
چنین قوانین استنتاج از های سیستم و همها و خروجیدانش مربوط به تعیین ورودی -

آمده دستای به نهاتئوری تحقیق، مدل مفهومی پژوهشی و از طریق مطالعه کتابخ
 است.

با توجه به مرسوم بودن، کارآیی و سهل بودن در  تحلیل و های تجزیهروش-
ی و تابع مثلثی، سازهیشبسازی از کارگیری، انتخاب شدند. بنابراین برای فازیبه

                                                           
1. Matlab Fuzzy 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

122 

مینیمم برای استنتاج فازی روش ممدانی  -فازی از روش ماکزیمم برای میانگین
 .شده استافزار متلب انجامشده است. تمام عملیات ریاضی توسط نرمبه کار گرفته

ر بتنی بنابراین با توجه به اینکه پژوهش حاضر قصد دارد با مدل کمی مب
رار قبررسی وردمانی را ی فازی شکل بهینه ترکیب میان ابعاد برند منابع انسهامجموعه

 گردد.دوین میسازی ت( الگوریتم مدل1)صورت شکلسازی بها الگوریتم مدلدهد در ابتد
 

های خبره، الگوریتم با توجه به اینکه مفاهیم طراحی سیستمسازی: . الگوریتم مدل1
طوری که سازی تدوین گردید. همان( الگوریتم مدل1صورت شکل )سازی بهمدل

سازی از شش مرحله اصلی تشکل شود، الگوریتم مدلکل مشاهده میدر این ش
 شده است.

 

 
 سازیالگوریتم مدل -(1) شماره شکل
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اج از ستنتاهای سیستم و همچنین قوانین دانش مربوط به تعیین ورودی و خروجی
به بره در دسترس خنفر از افراد  15تئوری تحقیق از طریق مطالعه کتابخآنهای و نظرات 

رک دکترای نفر از استادان دانشگاه که دارای مد 10آمد. این خبرگان شامل  تدس
تی در مدیری وارشد که سابقه پست معاونت از مدیران تنپنجمدیریت بوده و همچنین 

 باشد.سازمان های دولتی را داشتند، می
 -سازی از تابع مثلثی، برای میانگین فازی از روش ماکزیممبنابراین برای فازی

شده است. تمام عملیات کار گرفتهبه 2و برای استنتاج فازی روش ممدانی 1مینیموم
( 1طوری که در الگوریتم شکل )شده است. همانافزار متلب انجامریاضی توسط نرم

که خطای مدل در حد قابل قبولی باشد، شود پس از تست مدل در صورتیمشاهده می
بایست مراحل قبلی مورد غیر این صورت میرسد در سازی به اتمام میفرآیند مدل

منظور محاسبه ترکیب بازبینی قرارگرفته، اصلاحات لازم را انجام گیرد. در ادامه به
سازی توضیح داده از مراحل مدل هرکداممطلوب ابعاد مدل برندسازی منابع انسانی، 

 شود.می
 

 مرحله اول: طراحی سیستم فازی

ها و خروجی در ابتدا طراحی سیستم فازی، ورودی: هاها و خروجی. تعیین ورودی1
گانه شده در این پژوهش، ابعاد هفتگردند. بنابراین بر اساس مدل طراحیتعیین می

    های فرهنگی، های سازمانی، ارزشمدل برند منابع انسانی شامل ابعاد )ارزش
شایستگی  اسلامی، شایستگی فردی،-های فرهنگ ایرانیهای اجتماعی، ارزشارزش

« برند منابع انسانی»های سیستم و مفهوم عنوان ورودیتخصصی و برندکارفرما( به
سازی شد. با وارد کردن ضرایب معادلات عنوان خروجی تعیین گردید و شبیهبه

( مدل پژوهش را در قالب 2ساختاری ارزش برند منابع انسانی محاسبه گردید. شکل )
شده الگوی برند منابع ( سیستم فازی طراحی3موتور استنتاج و همچنین شکل )

 گذارد.افزار متلب به نمایش میانسانی توسط نرم

                                                           
1. Min-Max 

2. Mamdani 
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 موتور استنتاج -( 2) شماره شکل

 

 

 افزار متلب( طراحی سیستم فازی الگوی برند منابع انسانی توسط نرم3) شماره شکل

 

شده فازی طوری طراحی شده است، سیستم( نشان داده3طوری که در شکل )همان
 1مقدار ماکزیمم« یا»و به هنگام برخورد با  1مقدار مینیمم« و»است به هنگام برخورد با 

                                                           
1. And method= min 

برندسازی 

منابع 

 انسانی

موتور 

 استنتاج

 های سازمانیارزش

 های فرهنگیارزش

 یهای اجتماعارزش

 اسلامی-های فرهنگ ایرانیارزش

 های فردیشایستگی

 های تخصصیشایستگی

 برند کارفرما
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گیری در ارتباط با میزان که تصمیم 2نماید. همچنین در قسمت استلزامرا محاسبه می
که چگونگی  3کند، از روش مینیمم و در قسمت تجمیعصحت قوانین را معین می

شده است. در این کند از روش ماکزیمم استفادهها را مشخص میخروجی بندیجمع
با مرکز ثقل بهره  هاوزنمقادیر فازی از روش میانگین  4زادییمنظور فازیسیستم به

 شده است. گرفته
 

 مرحله دوم: فازی سازی متغیرها

 ا ازرهمتغی سازیشوند. برای فازیسازی میدر این مرحله متغیرهای کلامی فازی
را نشان  ( مشخصات این تابع4( و شکل )1شده است. فرمول )تابع مثلثی استفاده

 دهند.می

 
 اعداد مثلثی -( 4) شماره شکل

 

 ( α m β) ماددر این پژوهش، اعداد فازی مثلثی مربوط به هر متغیر کلامی با ن
 شده است:شود. مرحله فازی سازی از دوگام تشکیلنشان داده می

                                                                                                                             
1. Or method = max 

2. Implication 

3. Aggregation 

4. Defuzzation 
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 ضابطه تابع مثلثی -(1فرمول شماره )

 

رای ت، بگام اول: فازی سازی متغیرهای ورودی: پس از مشخص شدن تابع عضوی
دی شدند. فرازبنالامی ها ابتدا هر یک از آنها با استفاده از متغیرهای کسازی ورودیفازی

ر ددی که رویکرها، با توجه به مباحث نظری تحقیق و با ها و خروجیافرازبندی ورودی
 ورودی غیرهایاست. در این پژوهش هر یک از مت گرفتهانجامشده، سازیالگوریتم مدل

ازی فجموعه مبه  با استفاده از عدد مثلثی فازی به سه متغیر کلامی افرازبندی شده و
 لامی و اعدادکسازی اعداد متغیرهای ورودی، متغیرهای ( فازی4تبدیل شدند. جدول )

 دهد.شان می( اعداد فازی را ن5دهد و همچنین شکل )را نشان می فازی معادل آنها
 

 سازی اعداد متغیرهای ورودیفازی -( 4) شماره جدول
 هایارزش

 سازمانی

 هایارزش

 فرهنگی

 های ارزش

 اجتماعی

 هایارزش

 اسلامی-ایرانی

 هایشایستگی

 فردی

 های شایستگی

 تخصصی

 برند

 كارفرما

 عدد فازی

می
لا

رک
تغی

م
 

 فازی عدد

می
لا

رک
تغی

م
 

 عدد فازی

می
لا

رک
تغی

م
 

 عدد فازی

می
لا

رک
تغی

م
 

 عدد فازی

می
لا

رک
تغی

م
 

 عدد فازی
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____ 

β-m    

 

µA(x)= 

o                                others 

1                                       x-m 

β-x                                  m<x<β 

____ 

m-α  

x -α                                 α<x<m 
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 های سازمانیترسیم اعداد فازی مربوط به متغیر ورودی ارزش -(5) شماره شکل

 

یر نج متغ، به پدر این تحقیق متغیر خروجیسازی متغیرهای خروجی: گام دوم: فازی
تغیر خروجی را مرهای کلامی و اعداد فازی ( متغی5کلامی افرازبندی شده است. جدول )

 دهد.( اعداد فازی را نمایش می6دهد. همچنین شکل )نشان می
 

 متغیرهای كلامی و اعداد فازی متغیر خروجی-(5) شماره جدول

 برندسازی منابع انسانی

 متغیر کلامی عدد فازی

(5/17 ،0 ،5/17) (VLخیلی کم ) 

(5/42 ،25 ،5/7) (Lکم ) 

(5/67، 50 ،5/32) (Mمتوسط ) 

(5/92 ،75 ،5/57) (Hزیاد ) 

(5/117 ،100 ،5/82) (VHخیلی زیاد) 

 

 

 ترسیم اعداد فازی مربوط به متغیر خروجی  -(6) شماره شکل



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

128 

 مرحله سوم: تدوین قوانین استنتاج 
هرکدام  ارد.شده سه متغیر ورودی دطور که اشاره گردید سیستم فازی طراحیهمان
 آلت ایدهحال اند. بنابراین دریرها به سه مجموعه فازی افرازبندی شدهاز این متغ

فراد از نظرات ( قانون نیاز است. در این پژوهش با استفاده ا3×3×3×3×3×3×3=2187)
آمده در دستهخبره مبنی بر اهمیت هر یک از قوانین و همچنین با توجه به نتایج ب

دل معاد ها و همچنین ابها، مؤلفهخصقسمت معادلات ساختاری برای هر یک از شا
ایگاه حت عنوان پقانون در این قسمت تنظیم گردید، که این قواعد ت 162تحقیق، تعداد 

ی ه تئوریه با توجه ب( آمده است. در این مرحله ابتدا قوانین اول6قواعد فازی در جدول )
ارده یان گذر مده موضوع تدوین گردید. سپس تناقضات و نکات مبهم موجود با افراد خبر

 شده، اصلاحات لازم انجام گرفت. 
 

 برخی از قوانین استنتاج -(6) شمارهجدول 

 ردیف
(IF )

 اگر

 هایارزش

 سازمانی

 هایارزش

 فرهنگی

 هایارزش

 اجتماعی

 هایارزش

 اسلامی-ایرانی

 هایشایستگی

 فردی

 هایشایستگی

 تخصصی

 برند

 كارفرما

(THEN )

 آنگاه

 برندسازی

 یانسان منابع

 خیلی کم  کم کم کم کم کم کم کم  1

 خیلی کم  متوسط متوسط متوسط متوسط متوسط کم کم  2

 کم  متوسط متوسط متوسط متوسط زیاد کم کم  3

 کم  متوسط متوسط متوسط متوسط کم متوسط کم  4

 کم  کم کم کم کم متوسط متوسط کم  5

 متوسط  زیاد زیاد زیاد زیاد زیاد متوسط کم  6

 کم  کم کم کم کم کم زیاد کم  7

 متوسط  متوسط متوسط متوسط متوسط متوسط زیاد کم  8

 زیاد  زیاد زیاد زیاد زیاد زیاد زیاد کم  9

 کم  کم کم کم کم کم کم متوسط  10

 

 زداییمرحله چهارم: فازی
برای  تند.آید، به شکل فازی هسهایی که در مرحله قبل به دست میارزش خروجی

 د. بهیل شوناعداد معمولی تبد بایست بهاعداد فازی می وتحلیل،ترکردن تجزیهساده
اره طور که اشباشند. همانها غیرفازی میدیگر در این مرحله ارزش خروجی عبارت

 ت.فازی زدایی روش میانگین مراکز اسهای مرسوم برای گردید یکی از روش
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 هامرحله پنجم: محاسبه ترکیب مطلوب ورودی

عات ز اطلای، ادر این مرحله برای محاسبه ترکیب مطلوب ابعاد برند منابع انسان
روایی  نون( ور قاهای که برگرفته از قوانین موتور استنتاج بوده )طرف مقدم پرسش نامه

شده در شارهاامه شده است. پرسش نرگرفته بود، استفادهآن نیز مورد تأیید خبرگان قرا
ز آنها ارفت و ن قرار گنفر از استادان دانشگاه و مدیران سازمان های دولتی ایرا 20اختیار

ع انسانی د منابگانه بر برنخواسته شد تا در مورد میزان اهمیت و تأثیرگذاری ابعاد هفت
 نظر کنند. اظهار

ی اد فازن اعدتعداد پاسخ گویان، برای هر سؤال میانگیدر این بخش با توجه به 
طرف )خروجی  عنوانبهمحاسبه گردید. سپس متناسب با متغیر کلامی مربوط به آن، 

 آمدهدستبههای هوتحلیل دادهر قانون( در پایگاه قوانین وارد گردید. بعد از تجزیه مؤخر
سازی برند شد که می تواندتوسط سیستم استنتاج فازی، ترکیب مطلوب ابعاد مشخص 

( 7کل )( و ش7)دول جدر قالب  آمدهدستبهمنابع انسانی را بیشینه یا بهینه نماید. نتایج 
 شده است.نمایش داده

 

 تركیب مطلوب ابعاد برند منابع انسانی -( 7) شماره جدول

 درصد ابعاد برند منابع انسانی

 3/13 های سازمانیارزش

 3/87 های فرهنگیارزش

 2/44 های اجتماعیارزش

 3/76 اسلامی-های فرهنگ ایرانیارزش

 9/29 های فردیشایستگی

 6/88 های تخصصیشایستگی

 3/29 برند کارفرما
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 تركیب مطلوب ابعاد برند منابع انسانی -(7)شماره  شکل

 
د م برنر مفهوعاد دترتیب که با در نظر گرفتن مقادیر تأثیرگذاری هر یک از اببدین

بینی گردید. پیش ر آنها تنظیم گردید و میزان طرف مؤثمنابع انسانی، قوانین پایگاه داده
 عبارتی آید. بهها، خروجی بهینه به دست میدر این قسمت با استفاده از ترکیب ورودی

عنوان  به سانیآمده برای ترکیب ابعاد برند منابع اندستهای بهدیگر زمانی که داده
نماید. یماسبه سیستم معرفی شود، موتور استنتاج فازی میزان خروجی را محورودی به 

ا به رنسانی اابع شده بهترین ترکیب، ترکیبی است که برند منسازی انجاممتناسب با مدل
ان بهینه ( ترکیب مطلوب ابعاد و همچنین میز8حداکثر لازم افزایش دهد. شکل )
 . دهدبرندسازی منابع انسانی را نشان می
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 برندسازی منابع انسانی شدهنهیبهتركیب مطلوب ابعاد و میزان  -(8) شماره شکل

 

 مرحله ششم: اعتبار سنجی مدل
ی دنیای واقعی را در خود هاجنبهشود، به علت اینکه تمام هر مدلی که طراحی می

نسبی  باشد، مدل از اعتبار قبولقابلدر محدوده  اگرندارد، دارای خطایی است. این خطا 
ه شده باید اصلاح گردد. در این مرحلصورت مدل طراحیبرخوردار است در غیر این

چنین ها و قوانین مربوط به موتور استنتاج و همخروجی-هانسبت به اعتبار سنجی ورودی
 تست دقت مدل اقدام گردیده است.

ر این قسمت دها و قوانین مربوط به موتور استنتاج: خروجی-ها. اعتبار سنجی ورودی1
صورت ها و خروجی فازی شدند و در قالب قوانین استنتاج نتایج بهوقتی ورودی

تأثیر ورودی بر روی خروجی مشخص گردید، برای اطمینان بیشتر از صحت 
، نتایج دادیمی ترکیب ورودی و خروجی را نشان نوعبهقوانین و نتایج کلی که 

ترس داده شد، سپس با برگزاری جلساتی تن از افراد خبره در دس15آمده به دستبه
آمده ارائه دستبا افراد خبره از آنها خواسته شد نظرات خود را در مورد نتایج به

در مورد قوانین وجود  نظراختلافنمایند، با توجه به حساسیت امر، در مواردی که 
ت به که یا نسب دیگردیمشد تا وقتی این گام تکرار انجام هایبررسداشت بحث و 

 .آمدیمتعدیل موارد اقدام شود و یا اجماع در مورد نتایج به دست 
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ها استفاده گردید. . اعتبار سنجی مدل: برای آزمون مدل از روش تحلیل رفتار خروجی2
شده، سپس اندازه سه در این روش اندازه سه متغیر  ورودی، ثابت در نظر گرفته

ها، به ازای افزایش و کاهش در ورودیشود. متغیر دیگر افزایش یا کاهش داده می
آمده مورد دستگردد. رفتار بهاندازه هر خروجی توسط سیستم خبره محاسبه می

ها به ازای دو ورودی ثابت و که رفتار خروجیوتحلیل قرارگرفته، درصورتیتجزیه
د، دو ورودی متغیر، برتئوری ادبیات تحقیق یا نظرات افراد خبره مورد تأیید قرار گیر

شود در غیر این صورت سیستم خبره باید اصلاح اعتبار سیستم خبره تأیید می
های معادل گردد. برای هر دسته از ورودی )دو به دو( این کار انجام گرفت. خروجی

ها علاوه بر محقق افزار متلب محاسبه شد. خروجیهر ترکیب با استفاده از نرم
وتحلیل قرار قایسه شده، مورد تجزیهتوسط افراد خبره نیز با ادبیات تحقیق م

( 13( الی )9های )ها را تأیید کرد. شکلی حاصل صحت خروجیهالیتحلگرفتند. 
 دهد.این رفتارها را نشان می

 
 

 

 های فرهنگی با برند منابع انسانیهای سازمانی و ارزشتركیب بعد ارزش -( 9شماره)  شکل
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 سانیهای فرهنگی با برند منابع انهای اجتماعی و ارزشتركیب بعد ارزش -( 10شکل شماره )

 

رهای پارامت ( رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسانی نسبت به9در شکل )
نگی ای فرههشده است. بعد ارزشهای فرهنگی نشان دادههای سازمانی و ارزشارزش

قتی ارد. وانی دار قوی بر برند منابع انسهای سازمانی تأثیر بسینسبت به بعد ارزش
 توجهقابلانی رسد تأثیر آن بر برند منابع انسمی 40منحنی شرایط شخصی به بیش از 

های رزشاهای فرهنگی نسبت به بعد ( بعد ارزش10است. همچنین مطابق با شکل )
به  ینگفره یاهرزشااجتماعی تأثیر بسیار قوی بر برند منابع انسانی دارد. وقتی منحنی 

 است. توجهقابلرسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی می 50بیش از 
 

 

 های اجتماعی با برند منابع انسانیهای سازمانی و ارزشتركیب بعد ارزش-(11) شکل شماره
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 یصصی با برند منابع انسانهای تخهای فردی و شایستگیتركیب بعد شایستگی-(12شکل شماره )
 

 

ترهای ه پارام( رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسانی نسبت ب11در شکل )
جتماعی های اشده است. بعد ارزشهای سازمانی نشان دادههای اجتماعی و ارزشارزش

قتی ارد. وانی دهای سازمانی تأثیر بسیار قوی بر برند منابع انسنسبت به بعد ارزش
ابع انسانی رسد تأثیر آن بر برند منمی 50به بیش از  یتخصص هاییستگیشای منحن
بت به های تخصصی نس( بعد شایستگی12است. همچنین مطابق با شکل ) توجهقابل

یش از ی به بمنحن های فردی تأثیر قوی بر برند منابع انسانی دارد. وقتیبعد شایستگی
 است. توجهقابلمنابع انسانی رسد تأثیر آن بر برند در دو جهت می 50

 

 

اسلامی با  -های فرهنگ ایرانیهای فردی و ارزشتركیب بعد شایستگی-(13) شکل شماره

 برند منابع انسانی
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ترهای ه پارام( رفتار متغیر خروجی یعنی برند منابع انسانی نسبت ب13در شکل )
 شده است. بعدای فردی نشان دادههاسلامی و شایستگی-های فرهنگ ایرانیارزش
 قوی بربسیار های فردی تأثیراسلامی نسبت به بعد شایستگی-های فرهنگ ایرانیارزش

ابله أثیر قتتدا اسلامی از اب-های فرهنگ ایرانیبرند منابع انسانی دارد. منحنی ارزش
 توجهی بر برند منابع انسانی دارد.

 

 گیری بحث و نتیجه
قیق، نه تحمسأله پژوهش و همچنین مروری بر تئوری و پیشیبا توجه به اهمیت 

 احساس یراندولتی ا سازمان هایضرورت طراحی مدل بهینه برند منابع انسانی برای 
مینه زود در خولیه ی اول ابتدایی تحقیق و با توجه به مطالعات اهاگامگردید. محقق در 

وص ی در خصتوجهقابلاع موضوع پژوهش، به این نکته رسید که محققان گذشته اجم
که از دید  دادیمنشان  هایبررستعریف، انواع و ابعاد مختلف برند منابع انسانی ندارند. 

ب به مناس ، دلیل اصلی تحقق نیافتن چنین اجماعی، عدم توجهنظرانصاحببرخی از 
 و جدید نسبتاً ممفهو یک برند منابع انسانی،ی برند منابع انسانی بود. چندوجهماهیت 
در  ند منابع انسانیبر توجه. در است انسانی بعامن مدیریت و بازرایابی زمینۀ در گسترده

ات تحقیق ه گستردگیبشود. با توجه رشتۀ بازاریابی و منابع انسانی یافت می تحقیقات دل
راحی طحتمال ا نی،در خصوص برند منابع انسانی هم در حوزه بازاریابی و هم منابع انسا

د ضعیف ته باشا داشدولتی ایران ر سازمان هایبتواند قابلیت استفاده در  مدلی جامع که
ته را ات گذشحاصل تحقیق توانستیمی ترکیبی که هاروش. بنابراین اتخاذ دادیمجلوه 

اری یمنظم  و به پژوهشگران در دست یافتن به الگوهای اوردیدرب مندنظام صورتبه
 ورطبههنوز  کیب،اس رویکرد نسبتاً جدید فراتررساند، ضروری به نظر رسید. بر این اس

 ر رویهسهیل دتابزار ارزشمندی برای  توانستیمو  نشدهاستفادهگسترده در این حوزه 
 پژوهش فهومیمباشد، برای طراحی و ارائه مدل  مندنظامساخت تئوری از طریق ترکیب 

 انتخاب گردید.
ه مدل که بتواند برند منابع انسانی را گانبه منظور ارائه ترکیب مطلوبی از ابعاد هفت

های دولتی ایران بهینه نماید از مدل ریاضی )سیستم خبره فازی( استفاده  در سازمان
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گردید. بر اساس نتایج حاصل از سیستم خبره فازی ترکیب مطلوب ابعاد مدل برند منابع 
 انسانی به شرح زیر به دست آمد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 بهینه شده مدل برندسازی منابع انسانی در سازمان های دولتی میزان-(14)شمارهشکل 

 

توان نتیجه گرفت که مدیران آمده از تحلیل سیستم فازی، میدستاز نتایج به
بایست از ترکیب متفاوتی از ابعاد مدل انسانی خود میجهت ارتقای میزان برند منابع

ش گردید که متغیرهای ورودی سازی تلااستفاده نمایند. در این پژوهش، با عمل فازی
های فرهنگ های اجتماعی، ارزشهای فرهنگی، ارزشهای سازمانی، ارزش)ارزش
های تخصصی و برند کارفرما( و متغیر های فردی، شایستگیاسلامی، شایستگی -ایرانی

خروجی برند منابع انسانی و در نهایت نتیجه مدل ریاضی، ترکیب مطلوب ابعاد مدل 
سازی برند منابع انسانی، نابع انسانی به دست آمد. بدین منظور و برای بهینهبرندسازی م

درصد  3/87های سازمانی، درصد به بعد ارزش 3/13اگر کارکنان سازمان های دولتی؛ 
درصد به بعد  3/76های اجتماعی، درصد به بعد ارزش 2/44های فرهنگی، به بعد ارزش

 6/88های فردی، درصد به بعد شایستگی 9/29اسلامی،  -های فرهنگ ایرانیارزش

های ارزش
 سازمانی

 درصد 3/13

های ارزش
 فرهنگی

 درصد 3/87

 

 های اجتماعیارزش
 درصد 2/44

 

 های فردیشایستگی
 درصد 9/29

 

 

 اسلامی-های ایرانیارزش
 درصد 3/76

 

 های تخصصیشایستگی
 درصد 6/88

 

 

 برند کارفرما
 درصد 3/29

 

 

 ع انسانیبرندسازی مناب
 درصد 5/49
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درصد به بعد برند کارفرما توجه و تمرکز  3/29های تخصصی و درصد به بعد شایستگی
 شود.درصد بهینه می 5/49نمایند آنگاه برند منابع انسانی آنها به میزان 

انی، های سازمسازی تلاش گردید که متغیرهای ورودی )ارزشبا عمل فازی
، اسلامی-های فرهنگ ایرانیاجتماعی، ارزشهای فرهنگی، ارزشهای ارزش

وجی های تخصصی و برند کارفرما( و متغیر خرهای فردی، شایستگیشایستگی
مدل  بعادابرندسازی منابع انسانی و در نهایت نتیجه مدل ریاضی، ترکیب مطلوب 

به  اس مدلر اسبرندسازی منابع انسانی به دست آمد. اساس تئوریک این مدل ریاضی، ب
زی بره فاتم خکار رفته در تحقیق بنا شده است. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل سیس

 نشان داد که:
یابند، میزان برند منابع های فرهنگی و سازمانی افزایش می. زمانی که ابعاد ارزش1

ت یابد. با این تفاوانسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش می
های سازمانی تأثیر بسیار قوی بر برند های فرهنگی نسبت به بعد ارزشکه بعد ارزش

های فرهنگی و سازمانی در توان نتیجه گرفت که ارزشمنابع انسانی دارد. پس می
 کنار هم باید پرورش یابند.

یابد، میزان برند منابع های فرهنگی و اجتماعی افزایش می. زمانی که ابعاد ارزش2
یابد. با این تفاوت سانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش میان

های اجتماعی تأثیر بسیار قوی بر های فرهنگی نسبت به بعد ارزشکه جنبه ارزش
های فرهنگی و اجتماعی توان نتیجه گرفت که ارزشبرند منابع انسانی دارد. پس می

 در کنار هم باید پرورش یابند.

یابد، میزان برند منابع های اجتماعی و سازمانی افزایش میمانی که ابعاد ارزش. ز3
یابد. با این تفاوت انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش می

های سازمانی تأثیر بسیار قوی بر برند های اجتماعی نسبت به بعد ارزشکه بعد ارزش
های فرهنگی و اجتماعی در ان نتیجه گرفت که ارزشتومنابع انسانی دارد. پس می
 کنار هم باید پرورش یابند.

یابد، های فردی افزایش میهای تخصصی و شایستگی. زمانی که ابعاد شایستگی4
   میزان برند منابع انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب افزایش 

های نسبت به بعد شایستگی های تخصصییابد. با این تفاوت که بعد شایستگیمی
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در دو جهت  50فردی تأثیر قوی بر برند منابع انسانی دارد. وقتی منحنی به بیش از 
 است. توجهقابلرسد تأثیر آن بر برند منابع انسانی می

های فردی افزایش اسلامی و شایستگی -های فرهنگ ایرانی. زمانی که ابعاد ارزش5
منابع انسانی با فرض ثابت بودن سایر ابعاد به همان ترتیب یابد، میزان برند می

اسلامی نسبت به -های فرهنگ ایرانییابد. با این تفاوت که بعد ارزشافزایش می
های های فردی تأثیر بسیارقوی بر برند منابع انسانی دارد. و بعد ارزشبعد شایستگی
 رند منابع انسانی دارد.اسلامی از ابتدا تأثیر قابل توجهی بر ب-فرهنگ ایرانی

 

 

 



 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

139 

References  

Abdolkarimikhalaji, N.,(2013), Promoting Employee Morale in 

Organizations: Examining the Role of Human Resource 

Branding, Master's Thesis, Tehran: Tarbiat Modares University, 

(In Persian). 
Azar Kaffashpour; S.R.(2001), Identifying Effective Factors of 

Iinternal Environment of Organization in Establishing Valuable 

Brands. Quarterly Journal of Business Administration Research, 

3(5), 97-117, (In Persian). 

Backhaus, K., & Tikoo, S.(2004), Conceptualizing and Researching 

Employer Branding. Career Development International, 9(5), 

501-517. 

Bakanauskienė, I., Bendaravičienė, R., Krikštolaitis, R., & Lydeka, 

Z.(2011), Discovering an Employer Branding: Identifying 

Dimensions of Employer’s Attractiveness in University. 
Organizacijų Vadyba, 59, 7-22. 

Banyte, J., Stonkiene, E., & Piligrimienė, Z.(2011), Selecting 

Celebrities in Advertising: The Case of Lithuanian Sports 

Celebrity in Non-Sport Product Advertisement. Economics & 

Management, 16, 1215-1224. 
Baron R.(2001), Emotional  Intelligence  and  Self-Actualization.  

New York: Psychology Press. 
Berger, L.A.(2004), Four Steps to Creating a Talent Management 

System. New York: McGraw-Hill. 

Berthon, P., Ewing, M., & Hah, L.L.(2005), Captivating Company: 

Dimensions of Attractiveness in Employer Branding. 

International Journal of Advertising, 24(2), 151- 172. 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

140 

Bolino, M.  C., Turnley, W.  H., & Bloodgood, J.  M.(2002), 

Citizenship Behavior  and  the  Creation  of  Social  Capital  in  

Organizations. Academy of Management Review, 27(4),505-522. 

Brandt. E., & Kull, P. (2007). Talent Management: How Firms is 

Sweden Find and Nurture Value Adding Human Resources, 

Intarnationella Handelshogskolan, Available at:www.essays.se/ 

essay/. 

Castro, A., &   Armario, R.(2004), The   Influence   of   Employee 

Organizational Citizenship Behaviour Customer Layalty. 

International Journal of Service Industry Management, 15(1). 
Chernatony, L. (2006), From Brand Vision to Brand Evaluation. M.A. 

Butterworth-Heinemann. 

Cobb, C. D., & Mayer, J.D.(2000), Emotional Intelligence: What the 

Research Says. Educational Leadership, 58(3), 14-8. 

Conway, N., & Briner, R.B.(2005), Understanding Psychological 

Contracts at Work: A Critical Evaluation. Oxford University       

Press. 

Denison, D., Cho, H. J., & Young, J.(2000), Diagnosing 

Organizational Culture: A Model and Method. Working paper, 

International for management development. 

Esgandari, G. H., Esgandari, K., Beikzad, J., & Kordbacheh, 

S.H.(2012),The Effect of Manager’s Moral Intelligence on Their 

Communication Skills in the Social Welfare Organization, 

Quarterly Journal of Productivity Management,  6(2), 105-128, 

(In Persian). 
Esgandari, K., & Naghipoor, V.(2014),  The Role of Communicative 

Skills in Imam Ali’s Reign. Journal of Alavi Research Center, 
5(10), 1-18, (In Persian). 

http://www.essays.se/essay/
http://www.essays.se/essay/
http://alavi.ihcs.ac.ir/?_action=article&au=14599&_au=Valyollah++Naghipoor


 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

141 

Esgandari, K., & NiaziGhaziyani, F.(2016), Investigating the Effect of 

Professional Ethics of Managers on Their Social Responsibility in 

Oil Refining Company, Corporate Responsibility Conference in 

Petroleum, (In Persian). 
Esgandari, K.(2009), Investigating the Relationship between 

Managerial Competitive Intelligence and Small Industries 

Development in East Azarbaijan Province. Master's Thesis, 

Bonab: Islamic Azad University, (In Persian). 

Fathi, N., & Shabani Ravari, A.(2007), Scientific and Experimental 

Model for the Development of Saipa Future Managers, Tehran: 

Saipa Co Publishing, (In Persian). 
 Feghhizadeh, A. A., Vaezi, M., & Khatiriyan, S.(2014), The Spiritual 

Impact of Relying on God in the Quran and Traditions of Islam. 

Quarterly Insight and Islamic Training. 11(30), 1-18, (In Persian). 
Galavandi, H., Kabiri, A., & Soltanzadeh, V.(2014), A Study of the 

Relationship between Social Responsibility and Teamwork 

among the Staff of Urmia University. Journal of applied 

Sociology,  25(1), 111-120, (In Persian). 

Ghiyasvand, A.(2016), Application of Statistics and SPSS Software in 

Data Analysis, Tehran: Tisa Publishing, (In Persian). 

Gholam Hossaini, E., Bejani, H., & Maleki Niya, E.(2010), 

Influencing Factors, Constituents and Consequences of 

Organization Citizenship Behavior. Semi-Annually Police Human 

Development, 7(31), 11-34, (In Persian). 
Hadavand, M., & Farahmand, Y.(2014), Investigating the Impact of 

Internal Brand on Citizenship Behavior of the Case Study: Corp 

Naz Co., First International Brand Strategy Conference, (In 

Persian). 

http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=274871
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=279093
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=585950
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=416196
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=416196
http://www.sid.ir/En/Journal/JournalList.aspx?ID=26053
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=280281
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=280282
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=280284
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=192716
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=192716


 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

142 

Hafeznia, M.(2016), An Introduction to the Research Method in the 

Humanities. Tehran: Samt Publishing, (In Persian). 

Hajian, A. R., Sheikhuleslami, M., Homaei, R., Rahimi, F., & 

Aminoroaia, M.A.(2012), Relationship between Spiritual and 

Emotional Intelligence. Journal of Research in Behavioral 

Science, 10(6), 500-508, (In Persian). 

Hamidianpur, F., Ziaei Bideh, A., & Saeeda Ardakani, M.(2013), 

Providing a Model for Assessing the Consequences of Employer 

Brand Equity with Use of SEM Approach. Quarterly Journal of 

Business Administration Research, 5(9), 1-20, (In Persian). 

Hansen, F.(2007), What Is Talent?. Workforce Management, 

86(1),12-13. 

Harquail, C.V.(2006), Employees as Animate Artifacts: Employee 

Branding by Wearing the Brand. NJ: Lawrence ErIbaum.  

Heydari, E.(2012), Investigating the Factors Affecting the Brand 

Performance of Employees with Internal Branding Approach 

(Case Study: Agricultural Bank of Iran). Master's Thesis, Tehran: 

Payam Noor University, (In Persian). 

Hofstede, G.(1980), Culture's Consequences: International 

Differences in WorkRelated Values (Cross Cultural Research and 

Methodology). SAGE Publications. 

Hosseini, S. M., Dari, B., Ghuchani, F., Hadizadeh, A., & Saemiyan, 

S. (2014), Explaining the Pattern of Personal Brand Competency 

Development. Strategic Studies Quarterly, 17(66), 93-112, (In 

Persian). 

Hosseini, S. Y., Mousavi, S. A., & Ziaei Bideh, A.(2013), Presenting 

a Model to Explain Employee Based Brand Equity in 



 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

143 

Commercial Insurance Companies of Yazd Province. Journal of 

New Marketing Research, 3(1), 1-16, (In Persian).   

Hubert, K., & Rampersad, M.(2008), A New Blueprint for Powerful 

and Authentic Personal Branding. Performance Improvement, 

6(47). 

Ind, N.(2003), Inside out: How Employees Build Value. Journal of 

Brand Management, 10(6), 393-402. 

JaamiPoor, M. (2014), Designing the Maturity Model of Knowledge 

Management Is Consistent with Business Strategies Using the 

Method of Meta-Synthesis. Phd Thesis, Tehran: Tehran 

University. 

Keshkar, S., Ghafoori, F., & Aramon, S. (2016), Identifying Iranian 

Sport Human Brand Characteristics and the Rate of Social 

Acceptance of It in the Internal Products Marketing of Iran. 

Journal of Movement Science & Sports, 6(11), 91-104, (In 

Persian). 

Khoshnood, E.(2011), The Effect of Main Dimensions of Job on 

Organizational Commitment of Employees of Sanandaj Social 

Security Organization. Master's Thesis, Sanandaj: Islamic Azad 

University, (In Persian). 

Königová, M., & Urbancová, H.(2013), Evaluation of Factors 

influencing Human Resource Branding in the Czech Republic and 

the Slovak Republic. International Journal of Marketing and 

Human, 4(1), 59-67. 

Kornberger, M.(2010), Brand Society: How Brands Transform 

Management and Lifestyle. Cambridge University Press.  



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

144 

Lair, D., Sullivan, K., & Cheney, G. (2005), Marketization and the 

Recasting of the Professional Self". Management Communication 

Quarter, 26(3). 

Lari Semnani, B., & Sanavi Fard, R. (2014), Employee Branding     

Model Based On Individual And Organizational Values In The 

Iranian Banking Industry, Asian Economic and Financial Review, 

4(12), 1726-1740, (In Persian). 

Lynch, R.(2006), Corporate Strategy, Prentice Hall Education, 

Harlow, Essex. 

Mangold, W., & Miles, S. J.(2007), The Employee Brand: Is Yours an 

all-Star?. Journal of Business Horizons, 50, 423-433. 

MemarZade Tehran, G. H. & Vaziri Nezam Dost, M.(2010),Discover 

of Influencing Factors on Social Responsibility of Iranian Public 

Organizations-Tarasht Electricity Powerhouse. Quarterly Iranian 

Journal of Public Administration Mission, 1(2), 63-78, (In 

Persian). 

Memon, A. M.,  &  Kolachi, A. N. (2012),Towards  Employee  

Branding:  A  Nexus  of  HR  &  Marketing. Interdisciplinary 

Journal of Contemporary Research in Business, 4(2), 51-52.  

Miles, S. J., Mangold, G.(2004), A Conceptualization of the 

Eemployee Branding Process. Journal of Relationship Marketing, 

3(2/3), 65-87.  

Miles, S. J., & Mangold, W.G.(2005), Positioning Southwest Airlines 

through Employee Branding. Journal of Business Horizons, 

48(6), 535-545.  

Miles, S. J., & Mangold, W.G.(2005), Positioning Southwest Airlines 

through Employee Branding. Journal of Business Horizons, 

48(6),535-545. 

http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=303412
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=303414
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=206428
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=206428
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=206428
http://www.sid.ir/En/Journal/JournalList.aspx?ID=13903
http://www.sid.ir/En/Journal/JournalList.aspx?ID=13903


 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

145 

Mitchell, C.(2002), Selling the Brand Inside. Harvard Business 

Review, 80(1), 99-105. 

Moradi, M., Khatooni, M., Zeighami, R., Jahani hashemi, H., & 

Sheikhi, M.(2013), Relationship between Professional 

Commitment and Job Satisfaction in Qazvin’s Pubic Educational 
Hospital Nurses. Medical Ethics Journal, 7(24), 55-78, (In 

Persian). 
Morgan, M.(2011), Personal Branding: Create your Value 

Proposition. Strategic Finance magazine, 9(3), 13-28. 

Niroomand, P., & Ranjbar, M.(2013),   Provide a Proposed 

Framework of Merit-Based Considerations in the Effective 

Presence of Women in Public Relations, the National Women's 

Congress and Public Relations, Tehran, National Conference on 

Women and Public Relations, (In Persian). 
Niroomand, P., & Ranjbar, M.(2013), The Role of Competency and 

Skill Training in the Development of Technology Capabilities of 

Technology Companies, Fourth National Conference on 

Technology Management, (In Persian). 
Niroomand, P., Ranjbar, M., Saadi, M. R., & Amirshahi, M.(2012), 

Identifying and Classifying Mobile Business Models Based on 

Meta-Synthesis Approach. Journal of Information Technology 

Management, 4(10), 179-201, (In Persian). 

Ong, L. D. (2011), Employer Branding and Its Influence on Potential 

Job Applicants. Australian Journal of Basic and Applied 

Sciences, 5(9), 1088-1092 . 

Rabiei Mondajin, M., & Gholami, M. (2016), Investigating the Impact 

of Social Responsibility on Organizational Commitment (Sample 

http://journals.sbmu.ac.ir/en-me/article/view/10269
http://journals.sbmu.ac.ir/en-me/article/view/10269
http://journals.sbmu.ac.ir/en-me/article/view/10269


 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

146 

Province Governorate Qom). Journal of Educational 

Administration Research Quarterly, 7(27), 69-98, (In Persian). 

Rahimiyan, A. (2013), Employer Brand, a Novel Strategy for Human 

Resource Management. Journal of Research of Human Resource 

Management, 5(2), 127-150, (In Persian).  
Robbins, S.P.(2005), Management. New York: Organizational 

Behavior Publication.  

Robbins, S.(2006), Organizational Behavior. Translated by: A. 

Parsaeean & M. Arabi, Tehran: Office of Cultural Research 

Publishing, (In Persian).  

Rousseau, D.(1995), Psychological Contracts in Organization;   

Understanding Written and Unwritten Agreements. CA7 Sage 

Publication. 
Royayi, R., & Mehrdoost, H.(2009), Investigating the Role of Cultural 

Managers in Promoting Social Responsibility (Case Study: Single 

Voice Managers). Social Science Bulletin, 3(3), 43-59, (In 

Persian).  
Saemian, S.,Mohamadian, M., Mirmoeini, H., & Shahrokhy, F.(2014), 

The Effect of Cultural Components on Personal Brand Model 

Based on Individual Competencies. Quarterly Journal of Cultural 

Management7 (22), 72-86, (In Persian). 

Saemian, S. (2008), New Competencies of Human Capital in Leading 

Organizations, The Second Conference of Training Managers in 

Production and Service Organizations, (In Persian). 
Saemian, S.(2015), Identification of Effective Factors on 

Competencies of Personal Brand In Human Capital. Quarterly 

Journal of Training and Development of Human Resources, 

1(3), 131-135.  

http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630457
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630463
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630464
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630467
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=452563
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=452563
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630457
http://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=630457
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=489038
http://www.sid.ir/En/Journal/ViewPaper.aspx?ID=489038


 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

147 

Salimkhaniyan, S.H.(2012), Identifying Brand-Based Human 

Resource Management on Brand Equity and Brand Citizenship 

Behavior, Master's Thesis, Tehran: Islamic Azad University, (In 

Persian). 

Sanavifard, R.(2014), Designing Brand Model of Employees Based 

on Individual and Organizational Values in Increasing Market 

Share (Case Study of Mellat Bank), Phd Thesis, Tehran: Payame 

Noor University, (In Persian). 

Sephvand, S.(2013), How to Impact Brand-Based Human Resource 

Management on Customer Satisfaction with a Brand-Based 

Company Focusing on Black Box Processes. Master's Thesis, 

Lorestan: University of Lorestan, (In Persian). 
Seyedjavadin, S.(2007), Fundamentals of Human Resource 

Management. Tehran: Publications of University of Tehran 

Faculty of Management, (In Persian). 
Seyedjavadin, S.E.(2007), Principles of Organization and 

Management, Tehran: Negahe Danesh Publishing, (In Persian). 
Shahnawas, M. G., & Juyal R.C.(2006), Human Resource 

Management Practices and Organizational Commitment in 
Different Organizations. Journal of the Indian Academy of 
applied Psychology, 32(3). 

Siav, K., & Long, Y.(2005), Synthesizing Government  Stage  Models 

a Meta Sstnthesis Based on Meta-Ethnography Approach, 

Industrial  Management  &  Data Systems, 105(4), 443-458. 

Singh, M. (2012),Employee Branding Through Talent Management 

for Customer Satisfaction. IOSR Journal of Business and 

Management (IOSRJBM), 2(3). 



 1397 زمستان  –47 شماره –مدیریت بهره وری 

 

148 

Sokro, E. (2012), Impact of Employer Branding on Employee 

Attraction and Retention. European Journal of Business and 

Management, 4(18), 164-173. 

Soumya G. (2008),Modeling Employer brand Communication: The 

Softer Aspect of HR Marketing Management. Journal of Soft 

Skills, 2, 45-55. 

Wetsch, L. (2012), A Personal Branding Assignment Using Social 

Media. Journal of Advertising Education, 16(1), 30-36. 
Zahedi, S. H., & Sheikh, E. (2010), Strategic Capabilities Model of 

Government Intermediate Managers. Journal of Strategic 

Management Studies, 3(1), 95-139, (In Persian). 
Zahrakar, K. (2007), Investigating the Relationship between the 

Components of Emotional Intelligence and Academic 

Performance. Journal of Applied Psychology, 2(5), 89-98, (In 

Persian). 
Zakili, M. (1998), Shadow Managers "Assessing the Competency of 

the Talents of Managers", Tehran Regional Electricity Company. 

Tehran: Institute for Management Research and Management, (In 

Persian). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ...منابع انسانی در سازمان های دولتی طراحی مدل بهینه برند

 

 

149 

Designing an Optimal Model for Human Resource Brand in 

Iranian’ Estate Organizations (in Line with Human 
Resource Productivity) 

 
Karim Esgandari 

Nasrin Jazani (Ph.D.) 

Gholamreza Memarzadeh Tehran (Ph.D.) 

Morteza Mousakhani (Ph.D.) 

Ali Mohtashami (Ph.D.) 
 -------------------------------------                                                                                                            

Date of receipt: 2017.02.10  

Date of acceptance:2018.10.19   
------------------------------------- 

 

Abstract 
Human resource branding is a relatively new approach taken from 

the field of "marketing" which is regarded as the essence of human 

resource marketing. This emerging arena provides a tremendous 

opportunity for enhancing human resource assumptions and 

stabilizing estate organizations as brands. This mixed-method study 

was undertaken to design an optimal model of human resource brand 

in estate organizations based on the Fuzzy Inference Method. The first 

phase of the study, thus, employed a qualitative method to propose a 

comprehensive model of human resource branding. Further, the initial 

conceptual model of the research was formed after the categories, 

concepts and codes of the human resource brand were identified.In the 

second phase, the mathematical model of Fuzzy Expert System was 

employed to provide a desirable combination of the components of 

the model that could optimize the human resource brand. The findings 

emerging from the study revealed that human resource brand of the 

organization employees can be optimized by 49.5 if they concentrate 

on organizational values (13.3%), cultural values (17.7%), social 

values (44.2%), Iranian-Islamic cultural values (76.3%), Individual 

competencies (29.9%), professional competencies (88.6%), and 

employer's brand (29.3%).  

Key Words: Fuzzy Inference, Human Resources, Human 

Resources Brand, Optimal Combination.  


