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Abstract 
Background and Objective: Ignorance of or neglect about the social norms 
and values has a negative effect on the organization's comprehensiveness and 

brand in the community. This study tries to answer basic questions on 

branding criteria based on Iranian-Islamic principles and introduce the 

branding pattern of human resources based on the Islamic culture and orders. 

Methods: This is mixed method study (qualitative and quantitative). It is 

applied in purpose and survey-based in terms of data collection method. The 

results obtained from the qualitative phase of the study led to the development 

of the proposed conceptual model of human resources. Accordingly, in the 

first part of the study in order to provide a comprehensive model, meta-

synthesis qualitative research method was used after identification of 

categories, concepts and codes of human resources. Interpretive structural 

modeling (ISM) was used to find the optimal combination of the model 

components to optimize the relationship between the human resources brand 

components. In the present study, all ethical considerations were observed 

and the authors reported no conflict of interests.  

Results: The developed model consists of eight main categories (branding of 

human-Islamic resources, evaluation of human resources, training and 

development of human resources, organizational leadership, organizational 

justice, satisfaction and commitment of human resources, organizational 

culture and internal branding) and 43 subcategories that can display the 

branding pattern of human resources with an Islamic approach. 

Conclusion: In the process of recruitment and identifying the talents, Every 
organization in the health domain can any organization can apply the Islamic 

indicators extracted in this study for branding in addition to the principles of 

meritocracy and the management of talents, and finally, relying on the 

religious and Islamic teachings and taking into account the Iranian tradition in 

the society, it can complete its brand development process by attracting and 

keeping the talented forces. 
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Background and Objective 

An organization’s ignorance of or indifference to 
social values has many negative effects on the 

integrity of society. Islam and its heavenly book 

(the Holy Quran) seek human happiness in this 

world and the other world and the guidance and 

directions given to the people in the form of tasks 

are not exclusively related to the life in the other 

world but play a very effective role in regulation 

and organization of worldly relations (1). 

Organizations need different resources to achieve 

their macro-goals: financial, human, physical and 

other resources that are undoubtedly required for 

the success of any business. Among other sources, 

the role of human resources is of great importance 

because the benefit from other sources is 

dependent on the enjoyment of both dynamic and 

efficient human resources. Experts in the field of 

human resources believe that the survival and 
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sustainability of organizations are dependent on 

the processes of identification, recruitment and 

maintenance of employees who constitute core 

competencies of the organization (2). Brands were 

first used to distinguish tangible products, but 

over time it was used to distinguish human 

resources, places and organizations (3). The 

concept of human resources brand is one of the 

concepts that can demonstrate the effectiveness of 

human resources management policies and 

practices to develop the organization, human 

resources and the environment, in a way that it 

can create a good image of the organization in the 

mind of its domestic and foreign customers and, 

finally, in the community, develop a good 

relationship with them leading to the staff and 

customers’ faithfulness to the organization.  The 

present study tries to answer basic questions on 

branding criteria based on Iranian-Islamic 

principles and present the branding model of 

human resources based on Islamic culture and 

orders. 

Methods 

Compliance with ethical guidelines: After 

administrative coordination with the Tehran 

University of Medical Sciences, the researcher 

personally attended the university and asked for 

an appropriate time for the meeting, assuring the 

faculty members that all their information would 

remain confidential and the personal information 

related to their responsibilities would not be 

provided to any institution and organization. Each 

faculty member was met individually and the 

questionnaires were handed over at the time 

specified by them as convenient to be filled in. 

     This is mixed method study (qualitative and 

quantitative). It is applied in purpose and survey-

based in terms of data collection method. The 

library-based and field-based methods were used 

for data collection and the content analysis 

strategy was used for data analysis. 

     The present study was carried out in two steps: 

in the first stage the researcher tried to extract the 

dimensions (elements), concepts (components) 

and codes (indices) of human resources brand 

through systematic review of theoretical 

discussions, and present the proposed model.  

     The results obtained from the qualitative phase 

of the study led to the development of the 

proposed conceptual model of human resources. 

Accordingly, in the first part of the study in order 

to provide a comprehensive model, meta-synthesis 

qualitative research method was used after 

identification of categories, concepts and codes of 

human resources. Interpretive structural modeling 

(ISM) was used to find the optimal combination 

of the model components to optimize the 

relationship between the human resources brand 

components. On this basis, the initial model was 

obtained and then validated through partial least -

squares (PLS) method. 

Results 

In this study, first all the factors extracted from 

the literature were identified as id. Then, the 

corresponding concepts were defined in the same 

concept by considering the meaning of each of 

them; subsequently, similar concepts were 

categorized to identify the key indicators of 

human resources branding in medical sciences 

universities in Tehran in the form of main and 

sub-categories of research. Then, the indicators of 

the study were identified. Out of the indicators 

extracted from the literature after elimination of 

synonymous and repeated indicators and finally 

by categorization and classification of the final 

indexes, eight main categories (branding of 

human resources, organizational leadership, 

organizational justice, satisfaction and 

commitment of human resources, organizational 

culture, internal branding, satisfaction and 

commitment of human resources, organizational 

leadership, satisfaction and commitment of human 

resources, organizational leadership, 

organizational justice) and 43 sub categories were 

identified. 

After determining the complex relations 

between the different data in the study using the 

Structural Self-Interaction Matrix (SSIM), we 

obtained the internal relations of indicators based 

on the determined views of experts and then we 

obtained a zero-value matrix and a research matrix 

by adjusting the matrix itself. In the next step, we 

formed the final access matrix and determined the 

relation and classification of the dimensions and 

indicators (effective output and effective input) 

and, finally, achieved the model of human 

resources brand based on an Islamic approach. 

Conclusion 

The detailed analysis of the results of the study 

suggests that the existence of values and beliefs, 

ambiguous tolerance, and lifestyle positively 

affect human resources branding, and when 

employees have a high level of cultural and 

environmental values, the human resource brand 

is promoted. On the other hand, the results of this 

study are consistent with the findings of Hubert 

and Rampersad (4), Hamidianpur et al (5), and 

Naghavi et al (6) in that social values serve as an 

independent factor in employees’ branding and, 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


  
 
 

  Vol. 9, No. 1, Spring 2023                                                                                   Journal of Pizhūhish dar dīn va salāmat  

 (i.e., Research on Religion & Health)  
 

This work is distributed under the terms of the Creative Commons Attribution 4.0 International License (CC BY 4.0). 
109 

Abedini, et al.. hhhhūhish dar dīn vs smmmm22 2023; 9(1)1107-121   Designing a Branding Model of Human… 

on the other hand, social norms are considered as 

one of the important elements of social values and 

influence human resources branding 

    Whether in the field of health or any other 

scientific field, in the process of identifying the 

talents, any organization can any organization can 

apply the Islamic indicators extracted in this study 

for branding in addition to the principles of 

meritocracy and the management of talents, and 

finally, relying on the religious and Islamic 

teachings and taking into account the Iranian 

tradition in the society, it can complete its brand 

development process by attracting and keeping the 

talented forces.  
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 معلومات المادة  
 1442 القعده  ذی 26: الوصول 
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 1444 شعبان 28 :النشر الإلكتروني 
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 الملخّص  
عدم الإطلاع أو عدم الإهتمام المنظمات بالقیم والمعايیر الإجتماعیة آثاراً سلبیة ك يتر  :خلفیة البحث وأهدافه

م. لهذا تسعی هذه الدراسة أن ترد علی الأسئلة الأساسیة حول جمة علی علامة المنظمة وسمتعها بشکل عا
الإسلامیة وتقدم حلولًا وإقتراحات حول آلیة  معايیر صناعة العلائم التجارية وغیرها بناء علی المبادئ الإيراني/

 .صناعة العلائم من منظور الثقافة الدينیة والتعالیم الإسلامیة

مسح شامل )کمی ونوعي( وتهدف الإعتماد علی المنهج التطبیقي. اعتمدت الدراسة علی  منهجیة البحث:
اما المنهج الذي اعتمدته في جمع البیانات فهو المنهج الإستطلاعي، حیث أجرت مسحاً شاملًا لجمع 
المعلومات وتوصلت إلی نتائج نوعیة أدت إلی بلورة نموذج مفاهیمي من مفهوم الموارد البشرية. وعلی هذا 

الدراسة في جزءها الأول ولتقدیم نموذج متکامل، علی المنهج النوعي؛ وبعد رصد المقولات،  الأساس اعتمدت
والمفاهیم، وترمیز العلامات المتعلقة بالموارد البشرية عبر دمج المعطیات، اعتمدت علی منهج نمذجة المعادلات 

یمکن رصد العلاقة بین مقولات ( لتقدیم الأنموذج الأنسب لمکونات العلامة التجارية، بحیث ISMالنبیوية )
العلامة ومکوناتها، وبین الموراد البشرية. بعدها تم تقییم النموذج الأولي عبر منهجیة إنحدار المربعات الصغری أو 

(. يذکر أنهّ تمت جمیع الموارد الأخلاقیة في هذا البحث وإضافة إلی ذلك فإن مؤلفي PLSما اصطلح علیها )
 .تضارب في المصالح البحث لم يشیروا إلی أيّ 

اظهرت الدراسة أنّ النموذج التي حصلت علیه يتکون من ثمانیة مقولات أو مکونات هي )العلامة ات: معطیال
الإسلامیة، وتقییم أداء الموارد البشرية، وتعلیم وتطوير الموارد البشرية، والقیادة التنظیمیة،  المتعلقة بالموارد البشرية/
ضی الموارد البشرية والتزامها بالعمل، والثقافة المنظماتیة، وتطوير العلامات التجارية والعدالة المنظماتیة، ور 

مکوناً فرعیاً یمکن أن تساعد علی تعزيز قدرات العلامات  43الداخلیة(. کما أنّ هذه المکونات تتجزأ إلی 
 .التجارية للموراد البشرية بمنهج إسلامي

اع الصحة العامة أن تنتهج أسالیب خاصة لکشف المواهب الواعدة یمکن لکل منظمة تعمل في قط الاستنتاج:
وتلتزم بقوانین ومبادئ الجدارة وتختار الأجدر لإدارة شؤونها. فالأسس الإسلامیة التي تقدمها هذه الدراسة یمکن 

لمواهب أن تساعد المنظمات في هذا الشأن وتتخذ من المبادئ الدينیة والتعالیم الإسلامیة منهجاً لاستقطاب ا
 .وتعزيز حضورها في الساحة الإجتماعیة
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 اطلاعات مقاله  
 1400 تیر 16 :دریافت

 1400 مرداداَ 23 :دریافت متن نهایی

     1400 شهریور 6 پذیرش:

 1402 فروردین 1نشر الکترونیکی: 
  

 واژگان کلیدی:

 اسلام

 سلامت

 طراحی الگو

 مدیریت سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 چکیده  
 منفی آثار اجتماعی های ارزش و هنجارها به سازمان اعتنایی بی یا اطلاعی بیهدف: سابقه و 

 به شده است تا تلاش پژوهش در این. دارد جامعه در سازمان ویژند و جامعیت در زمینة بسیاری

 داده شود پاسخ اسلامی-ایرانی مبانی اساس بر سازیویژند معیارهای ر زمینةد اساسی های پرسش

 . کند ارائه اسلامی دستورهای و فرهنگ بر مبتنی را انسانی منابع سازیویژند الگوی و

 هدف نظر از کمّی(، و )کیفی ترکیبی های پژوهش انواع از روش نظر از پژوهش این روش کار:

 کیفی ةلمرح از آمده  دست به نتایج. است پیمایشی اطلاعات آوریگرد شیوة لحاظ به و کاربردی

 در اساس این بر. شد منجر انسانی منابع سازیویژند پیشنهادی مفهومی الگوی طراحی به پژوهش

 پس و استفاده شد فراترکیب کیفی پژوهشی روش از جامع الگویی ارائة منظور به تحقیق اول بخش

 ارائة برای فراترکیب، روش طریق از انسانی منابع ویژند کدهای و مفاهیم مقولات، شناسایی از

 بهینه را انسانی منابع ویژند های مقوله بین رابطة بتوان که ای گونه به الگو های مؤلفه مطلوب ترکیب

 طریق از سپس و آمد دست به  اولیه الگوی و شد استفاده( ISM)ساختاری  سازی الگو روش از نمود

شد. در این پژوهش همة موارد اخلاقی رعایت  اعتبارسنجی الگو( PLS) زئیج مربع حداقل روش

 .اند شده است و مؤلفان مقاله تضاد منافعی گزارش نکرده

 اسلامی، ارزیابی-انسانی منابع سازیویژند)اصلی  مقولة هشت از متشکل موردنظر الگوی ها:یافته

 و سازمانی، رضایت سازمانی، عدالت هبریانسانی، ر توسعة منابع و آموزش انسانی، منابع عملکرد

 تواند می است که فرعی مقولة 43 و( داخلی سازیویژند و سازمانی  انسانی، فرهنگ منابع تعهد

  .دهد نمایش اسلامی رویکرد با را انسانی منابع سازیویژند الگوی

 بر علاوه اندتو می خویش های استعدادیابی فرایند در سلامت حوزة در سازمانی هر گیری:نتیجه

 در شده  استخراج اسلامی های شاخصه استعدادها، مدیریت و سالاری شایسته علمی اصول از استفاده

 و دینی مبانی و اصول به اتکا با نیز درنهایت و گیرد کار  به خود سازیویژند برای را پژوهش این

 .نماید تکمیل را خود سازیویژند فرایند مستعد، نیروهایی نگهداری و جذب با اسلامی،
 

 :است صورت این به مقاله استناد

Abedini S, Sayadi S, Shokooh Z, Fatehi-Rad N, Mollaei HR. Designing a Branding Model of Human Resources in the Field of Health with an Islamic 

Approach. Journal of Pizhūhish dar dīn va salāmat. 2023;9(1):107-121. https://doi.org/10.22037/jrrh.v9i1.35406 
 
 

 

 

 
 

 رهنمودها و دو زندگی است هر در انسان سعادت خواهانِ اسلام
 و ساماندهی در بلکه نیست محض اخروی تنها نه دستورهایش و

 .(1)رد دا مؤثری بسیار نقش نیز دنیوی مناسبات و روابط تنظیم

 عملکرد بر ویژند )برند( سازمانی تأثیر گذشته های دهه در

 خود به را متخصصان ذهن و دانشگاهی محافل ها، سازمان

 های شباهت رب پژوهشگران از برخی است. کرده مشغول

 مقدمه

با رویکرد  حوزۀ سلامت انسانی منابع ویژندسازی الگوی طراحی

 اسلامی
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 خود فرهنگی های نهزمی و (2)مختلف  کشورهای در ها سازمان

هر  از موارد بسیار مهم در مدیریت یکی. (3) اند کرده تأکید

آن  های س فرهنگ و رسوم و ارزشبر اسا روش مدیریت جامعه

مطلوب و  الگوی که معنوی مدیریت . در این زمینهاست جامعه

بارها توجه  شود، ایرانی محسوب می-اسلامی سازگار با الگوی

 مدیریت. است را به خود جلب کرده مقام معظمّ رهبری

 آن مرزهای برای توان که می دارد هایی ویژگی معنوی

در جهان قائل  مدیریتی ف و رایجمتعار با الگوهای مشخصی

معنوی  مدیریت مطلق الگوی دیگر توجه به مزیتة نکت .شد

بر علم، تجربه، مهارت و تخصص و  سو مبتنی  که از یک است

 مستظهر به توکل و اعتماد به خداوند متعال دیگر از سوی

 برای بنابراین، .(4) رود می الله پیش قرب الی است و با نیت

های  الگومنابع و  هفا بتانسانی خود، اک خوب منابع مدیریت 

غربی پاسخگوی این نیاز اساسی  ویژه ی غیربومی بهتمدیری

اه فکری اندیشمندان غربی مبنی بر مکاتب گزیرا دید ؛نیست

شناخت درستی از  هاست ک 1داری و سکولاریسم فکری سرمایه

ابعاد نیازهای جسمی، روحی  ةهم هتوانند ب انسان ندارند و نمی

سلامت  ةهر مدیری در حوز. (5) کنند همعنوی انسان توجو 

تواند در پرتو اعتقادات اسلامی علاوه بر استفاده از دانش  می

گیری فردی یا  در فرایند تصمیمنیز را  دیگری های ارزش ،خود

خدمات  ةکار گیرد ازجمله توزیع عادلان  ی خویش بهسازمان

درمانی در سطح کشور، سهولت دستیابی به خدمات بهداشتی 

و پزشکی برای آحاد جامعه، توجه به مبانی اخلاقی و انسانی 

شدن نقشِ سلامت معنوی در  رسانی درمانی، پررنگ در خدمات

جای  بهسلامت جسمانی، تقویت نگاه خیرخواهانه   کنار توجه به

نگاه مادی و اقتصادی در درمان بیماران که همگی 

اسلامی های  های اسلامی و شاخصه گرفته از آموزه نشئت

مدیر با اتکا به  براین، ؛ علاوهاستشده در این پژوهش   استخراج

ای قوی و قلبی  روحیه خداوند متعال و استمداد از او، با

ه پایان رساند و گیری خود را ب فرایند تصمیمتواند  میمطمئن 

  .(5) از نزول روحیه، اضطراب و تردید مصون شود
 ها سازمان این متولیان و است ها سازمان حاضر عصر عصر

 و ها ویژگی واسطة به که هایی انسان هستند؛ ها انسان

 و حرکت تعالی، موجبات توانند خود می مختلف های توانمندی
ها برای تحقق اهداف  سازمان .(6) پدید آورند را ها سازمان رشد

مالی، انسانی، فیزیکی  به منابع مختلف و موفقیت خود کلان

در این میان نقش منابع انســانی اهمیت . (7) نیاز دارند و...

                                                           
1) Secularism  

نیز وابســته  دیگر مندی از منابع بهره زیرا؛ دارد ای العاده فوق

 .(7)به برخورداری از منابع انسانی پویا و کارآمد است 

کار   هتمایز محصولات ملموس ب سازی نخســت برایویژند

ها و  ها، مکان شد، اما در طول زمان برای تمایز انسان گرفته می

 یانسان منابع ویژند مدیریت. (8)شد کار گرفته   ها به سازمان

 ها، فعالیت اقدامات، راهبردها، دهندة اثربخشی سازمان نشان

 انسانی منابع در زمینة مدیریت سازمان و عملکردهای رفتارها

در صدد  نوین های سازمان در مدیران .(9)است  یک سازمان

ور  بهره و روزآمد کارآمد، انسانی منابع استفادة بیشتر از

 انسانی منابع که اند واقف نکته این به آنکه ضمن هستند،

 و انرژی زمانی انسانی، منابع توسعة اصلی عامل عنوان به

 احساس د کهنکن اعطاء می سازمان به را خود توانمندی

 خود شغلی آیندة و سازمان مدیریت، به نسبت خوشایندی

 و دنکن احساس خود حامی و پشتیبان را مدیر و دنباش داشته

 دننمای اطمینان حاصل خود شغلی امنیت و پایداری به نسبت

(9). 

 اساس بر کارمندیابی حوزة در کامل ای مطالعه خلأ نبود

 معیاری است شده موجب ها پژوهش در ایرانی-اسلامی فرهنگ

 اسلامی مفروضات اساس بر انتخاب و کارمندیابی برای مشخص

با  تا آن داشت بر را پژوهشگران مهم این وجود نداشته باشد.

 رهایمعیا البلاغه نهج و کریم  قرآن بررسی و مطالعه

 از را حفظ و نگهداری استعدادها و گزینی استعدادیابی، شایسته

 و دقیق با مطالعة زمینه همین کنند. در استخراج اسلام دیدگاه
 انتخاب و معیارهای کارمندیابی البلاغه نهج و کریم قرآن تحلیلی

 های سازمان دغدغة ترین بزرگد. ش استخراج سازمان برای افراد

 و بقا مسئلة از جدا ایران، اسلامی ریجمهو نظام در دولتی

 استعدادها کردن حفظ و جذب چگونگی سازمانی، وری بهره

  .است

ویژه حوزة سلامت  به های علوم پزشکی تهران دانشگاهدر 

های ناملموس نظیر نام تجاری،  تأکیدهای فراوانی بر دارایی

شود. این  های دانشی می کارآفرینی و سرمایه  نوآوری، خلاقیت،

 حوزة تخصصینظر از  را صرف ها دانشگاهمنابع کلیدی قادرند 

هایی  مطرح کنند. چنین سازمان آرمانی یسازمان ،به آن مربوط

آنکه افراد مناسب را در  از  بر افراد متمرکز هستند و صرفاً پس

گرفتن از رقبای  دادند در جهت پیشی های مناسب قرار جایگاه

 دارند. خود گام برمی

اساسی که   پرسش این به تلاش شده است هشپژو در این

 های منابع انسانی در سازمان اسلامی در ویژند های مؤلفه»

 رویکرد با ویژندسازی معیارهای در زمینة« است؟دولتی کدام 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


  
 
 

 مجلة پژوهش در دین و سلامت                                                                                      1402، بهار 1، شمارة 9دورة      

 کند. تبعیت می Creative Commons Attribution 4.0 International License (CC BY 4.0)این کار از مجوز 

...حوزة سلامت  انسانی منابع ویژندسازی الگوی طراحی • 107-121: 1402(، 1)9و همکاران/ پژوهش در دین و سلامت؛  عابدینی

113 

 الگوی و داده شود پاسخ چگونگی( و چیستی )چرایی، اسلامی

 های فرمان و فرهنگ بر مبتنی ویژندسازی منابع انسانی

 شود. ارائه اسلامی

رقابت جهانی، تغییر بازارها و  فراوانعصر حاضر با رشد 

جذب،  هشاید امروزت. سا رو بینی روبه پیش  وقایع غیرقابل

تر از قبل باشد  توسعه و حفظ کارکنان ماهر بسیار مشکل

اصلی مدیریت استعدادها، یافتن افرادی است که  ةدغدغ. (10)

را در  نشدن آنان به استعداد وجود دارد تا آنا احتمال تبدیل

با  .(11) گیرند کار  های مناسب به سمتزمان مناسب در 

لی نیروی کار کارآمد، کمیابی استعدادهای واقعی و کمبود فع

مراتب دشوارتر  انتظارات رو به افزایش کارمندان، این امر به

کردن دین با  سازی اسلامی یعنی ترکیبویژند .(12) شده است

زندگی  با ویژندیکپارچگی مذهبی و  دنیا و معنویات با مادیات

عمل همزاد و همراه پاداشی قطعی از مشتریان که در آن این 

  . (12) سوی خداوند است

 وری، نوآوری و رقابت در مراکز رهسازی به منظور آسان به

هدف ارتقای  آموزشی در سراسر جهان به نفع شهروندان و با

کشورها و مناطق، مدیریت استعداد  ةسطح کیفی و کمّی توسع

های دیگر  ت آموزشی نیز مانند سازمانها و مؤسسا در دانشگاه

تنها  . مؤسسات آموزشی نه(13)دارد و تمام جوامع اهمیت 

زم را برای تحول لانیروی انسانی بسیار ماهر تولید و روشنگری 

کشور ایجاد  ةسعمسائل سیاسی، اقتصادی و اجتماعی و تو

نیت را به جامعه لاکنند، بلکه مسئولیت پویایی، غنا و عق می

تن،   علمی مانند اعضای یک  کنند. اعضای هیئت واگذار می

ند. با توجه به اینکه اعضای بر آموزشی را پیش می ةمؤسس

ساز گردش مالی زیاد و موتور محرک  علمی زمینه  هیئت

ای برای  ی به چالش عمدهعلم  سازمان هستند، استخدام هیئت

 .(14) شده است  مؤسسات آموزش عالی تبدیل

عنوان یکی از اقدامات اساسی در اسناد  جذب استعدادها به

ویژه  های علوم پزشکی ایران به های راهبردی دانشگاه برنامه

های  های علوم پزشکی سطح شهر تهران و در برنامه دانشگاه

معدود  اما راهبردی حوزة منابع انسانی ذکر شده است؛

زمینه نشان  اند موفقیت خود را در این هایی توانسته دانشگاه

دهند. رقابت برای جذب استعدادها یا جنگ استعدادها و 

های  های سازمان ترین چالش نگهداشت نیروی انسانی از مهم

های کلی  سازی منابع انسانی مستلزم تلاشویژندپیشرو است. 

 .(9)و چندجانبه است 

 

 
 

اداری  های هماهنگی از پس: پیروی از اصول اخلاق پژوهش

تهران  شهر پزشکی علوم های دانشگاه دانشگاه آزاد کرمان با

 هر با مراجعه به پژوهشگر )شهید بهشتی، تهران و ایران(،

 به را پژوهش از هدف ها، نامه ارائة پرسش از پیش و دانشگاه

 ایشان از و اندرس مورد نظر و خبرگان علمی هیئت  عضو اطلاع

دربارة  آنان و به کرد درخواست ملاقات برای مناسبی وقت

ها  نامه سپس پرسش داد. اطلاعات اطمینان   حفظ محرمانگی

 در و در اختیار واحدهای پژوهش قرار گرفت انفرادی صورت به

 مراجعة نامه پرسش فرم تحویل جهت شده، مشخص زمان

 .گرفت انجام مجدد
در  انجام شد.ی کیفی و کمّ ةرحلپژوهش حاضر در دو م

رکیب به اتمحقق با استفاده از روش فر (کیفی)اول  ةمرحل

و کدهای  (ها مؤلفه)مفاهیم  )ابعاد(،ت لاراج مقوخاست

 مند نظامسازی منابع انسانی از طریق مرور ویژند (ای شاخصه)

دوم  ة. در مرحلنمود ارائه پیشنهادی خود راالگوی و  پرداخت

حقیق با استفاده از روش پیمایشی و تی تمقدما الگوی (یکمّ)

 های علوم پزشکی شهر تهران دانشگاه طبا در نظر گرفتن شرای

خبرگان نظرسنجی از  2سازی و بومی 1سازی متناسبجهت 

 شد. 

وجه به تحسب ماهیت و روش با  پژوهش حاضر بر

 ،نکردن در آنها  صرفتدخل و  و ها داده نشدن اریک دست

منابع انسانی  ویژندسازی  الگوو با عنایت به  ؛وصیفیت یپژوهش

حقیق از تروش با رویکرد اسلامی  های علوم پزشکی دانشگاهدر 

های  وجه به اینکه دادهتبا  براین، علاوهاکتشافی است.  عنو

آمده   دست  نامه به حقیق با استفاده از پرسشتموردنیاز این 

تحلیل  .شود محسوب می نیز بررسی پیمایشی نوعیاست، 

نفر از  10 دگاهیبر اساس د تفسیری پژوهش-ساختاری

واحدهای پژوهش شد.   انجام ی موردنظرها دانشگاه تاداناس

و همگی دارای مدرک دکتری در زن  سهمرد و  هفت

های مدیریت و تحصیلات حوزوی بودند. بدین صورت که  حوزه

از  ند.پنج نفر استادیار، سه نفر دانشیار و دو نفر استاد تمام بود

کاری و  ةسال سابق 20تا  10 نینفر ب نیز پنج نظر سابقة کاری

بنابراین، جامعة  شتند.دا یکار ةسال تجرب 20 ینفر بالا پنج

آماری این پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی )متخصصان 

های علوم پزشکی شهر  دانشگاهی و مراکز پژوهشی دانشگاه
                                                           
1) Customization  
2) Localization 

 روش کار

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
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ت سلامت( و خبرگان های مدیری تهران دارای تألیفاتی در حوزه

های  اجرایی )متخصصان حوزة منابع انسانی شاغل در دستگاه

ریزی منابع  اجرایی در قسمت دفاتر جذب و استخدام و برنامه

 انسانی و مشاوران وزرا( بود.

شده  در مرحلة دوم پژوهش و برای آزمودن الگوی طراحی

نفر نمونة دانشجویان حاضر در  384جامعة آماری از 

نفر  181های علوم پزشکی شهر تهران در این مطالعه  هدانشگا

نفر از  87. از نظر سن ند%( زن بود53نفر ) 203%( مرد و 47)

 25%( بین 46نفر ) 178سال؛  25%( کمتر از 23) انیدانشجو

سال و بیشتر داشتند. از  35%( نیز 31نفر ) 119سال و  35تا 

%( 29نفر ) 111، سال اول%( 21نفر ) 79نظر مقطع تحصیلی 

 93و  سال چهارم و پنجم%( 26نفر ) 101، سال دوم و سوم

 برای پژوهش این در بودند. سال ششم و بالاتر%( نیز 24نفر )

همچنین  و میدانی ای و کتابخانه روش از اطلاعات آوری جمع

 شد:  استفاده زیر شرح به محتوا تحلیل راهبرد از

 و فارسی مقالات و ها کتاب از ای: استفاده کتابخانه ( روش1

 اینترنتی؛ اطلاعاتی های و درگاه ها تارنما و انگلیسی

 خبرگان از نظرسنجی برای تحقیق این ی: درمیدان روش( 2

 و فراترکیب مرحلة از یافته الگوی توسعه اجزایرة بارد

 .شد استفاده  نامه پرسش از ریاضی سازی الگو همچنین

 و آثار محتوا تحلیل طریق از پژوهش این محتوا: در تحلیل (3

 مدیریت و رفتاری علوم حوزة نظران از صاحب گروهی مطالعات

 خطوط تعیین با سپس شد؛ بررسی و تحلیل انسانی منابع

 و آنان، تعریف آثار بندی دسته و تلفیق و انآن اندیشة اصلی

 انسانی منابع ویژندسازی های مؤلفه برای جدیدی بندی گروه

  شد.

 در است: شده ریزی پایه حلهمر دو در حاضر پژوهش

 فراترکیب روش از استفاده با تلاش کردند محققان اول مرحلة

ی کدها و ها( مفاهیم )مؤلفه مقولات )ابعاد(، به استخراج

 از را ها بپردازند و ابعاد و مؤلفه انسانی منابع ای( ویژند )شاخصه

 استخراج کنند و الگوی نظری مباحث مند نظام مرور طریق

در این مرحله با استفاده از روش  دهند. ارائه را خود یپیشنهاد

 یمنابع انسان یسازویژند یالگو یطراحهای  فراترکیب، مقوله

 تهران یعلوم پزشک یها در دانشگاه یاسلام کردیرو با

 ضعف نقاط که است این فرایند این از شد. هدف شناسایی 

شود،   هداد پوشش ی دیگرها الگو قوت نقاط با مختلف های الگو

 با که الگویی و شود جدید ترمیم الگوی در نیز ها کاستی

 باشد، سازگار و متناسب ایران دولتی های مقتضیات سازمان

  گردد. طراحی

های  نخستین گام در روش فراترکیب، تنظیم پرسش

ها عموماً بر اساس چهار مؤلفة چه  پژوهش است. این پرسش

تنظیم است. در  چیزی، چه کسی، چه زمانی و چگونه قابل

 با یمنابع انسان یسازویژند یالگو بندی و تحلیل ابعاد گروه

 سؤال شد. تهران یعلوم پزشک یها در دانشگاه یاسلام کردیرو

های مختلف در پژوهش و اطلاعات  کلیدواژه یبخش بعد در

آوری  جمع یمنابع مختلف برا نیو همچن شده یآور جمع

ها و  پژوهش از داده نیدر ا .دش ینظر معرف های مورد داده

 یبرا نینشد. همچ  استفاده معتبرهای  اطلاعات منابع و پایگاه

ر و لاوگوگل اسک وجوگر موتور جست از یهای خارج پژوهش

و  سیربر بارو،  ازاین. شداستفاده  رکتیدا نسیسا یعلم گاهیپا

 ملی نةکتابخا یوجو جست نةساما طریقاز  ها پژوهش شناسایی

 ها پژوهشکده ،های علوم پزشکی مرجع دانشگاه های کتابخانهو 

 تخصصی تمجلا هپایگا، نشگاهیدا دجها نهمچو هایی تارنماو 

 و رکشو تنشریا هپایگا، رکشو های همایش علمی تمقالا، رنو

 با مرتبط های فارسی و انگلیسی کلیدواژه باو داک  انیرا

 یها در دانشگاه یاسلام کردیرو با یمنابع انسان یسازویژند

یافت شد هش وپژ 124 ،انعنو بخشتهران در  یعلوم پزشک

البلاغه و کتب اسلامی  کریم و روایات نهج  که با آیات قرآن

 .(1مورد رسید )جدول شمارة  126به  درمجموع

 

مقالات داخلی و خارجی منتخب شده از های استخراج شاخص (1 جدول  
 

 شاخص مؤلفه ابعاد

 فرهنگی

 

 های بنیادی و شرعی ای/ پایبندی به ارزش دی به اخلاق حرفهپایبن ها و باورها ارزش

 پذیری پذیری و مسئولیت تحمل پیچیدگی و ابهام/ خطر تحمل ابهام

 بینی/ نظم و انضباط/ ادب و فروتنی اندیشی و خوش مثبت سبک زندگی

 برای موفقیت متمایزبودن/ تلاش/ درونی )شخصی( انگیزة الگوهای انگیزشی

 سازمانی

 توسعة مسیر شغلی/ پاداش شغلی شناختی قرارداد روان

 وجدان کاری/ آداب اجتماعی رفتار شهروند سازمانی

 های سخاوتمندانه های متنوع و گسترده/ پاداش امنیت شغلی/ آموزش ویژندسازی داخلی
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 شاخص مؤلفه ابعاد

سازمانی  فرهنگ  پذیری با تغییرات درگیرشدن در کار/ انطباق 

 مراتب/ تقسیم کار غل/ رعایت سلسلهاحراز در مشا مسیر شغلی

قدرت تشخیص و حل 

 مسئله
 آگاهی به امور

 اجتماعی

نامی خوش سطوح خانوادگی  

 اعتماد اجتماعی /مداری( احترام به قوانین )قانون هنجارهای اجتماعی

 و کار/ نوعدوستی رعایت اخلاق کسب  مسئولیت اجتماعی

 تحصیلات میزان/ ن تجربیات فردیمیزا/ بلوغ سنی و عقلی شناختی جمعیت

 های ارتباطی مهارت
/ اعتماد و اطمینان/ تکریم شخصیت/ تشویق و تنبیه/ حمایت مدیران و رؤسا/ کیفیت برقراری ارتباط با دیگران

 برخورد صحیح با استعداد

های اجتماعی مهارت  
 /نگری پذیری/ دوراندیشی/ آینده افقدرت هدایت و رهبری/ کنترل و نظارت، بازرسی و ارزیابی/ ارتقای انعط

 پذیری/ صدور استعداد/ تعهد و پاسخگویی پذیری/ اطاعت مسئولیت

 استعدادیابی

 

ای شایستگی حرفه  دانش سازمانی و شغلی 

ای منابع قدرت حرفه  قدرت مالی/ قدرت شخصی )کاریزما(/ قدرت اطلاعات 

های ارتباطی مهارت  مهارت کلامی و غیرکلامی 

مندسازی مبتنی بر توان

 یادگیری
 گیری/ خلاقیت تصمیم/ خودیادگیرندگی

 استعدادیابی

 گرایی شبکه الگوی ارتباطی

پروری جانشین  
سازی فرد برای موقعیت بعدی/ تفویض اختیار/ پیری و  کننده/ پرورش مدیران آینده/ آماده آیندة شغلی قانع

 بازنشستگی

محوری شایسته  
 /ن ولایت و انتخاب اصلحمحوری/ حس تقدم شایستگی

 دادن به افراد مستعد جایگاه

 فردی

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

 های اجتماعی( افزاری )توانایی کار با شبکه ( / نرم ICDL)دانش کامپیوتر افزاری سخت مهارت

 پذیری انعطاف فروتنی/ خیرخواهی و و تواضع بینی، خوش نگرش

آراستگی )جذابیت 

 ظاهری(
 جذابیت ظاهری/ آراستگی ظاهری

گرایی مهارت  توانمندی و مهارت 

 شاگردی-علم و دانش/ تأمل و تفکر/ تجربه/ نگاه نافذ/ کلام حکیمانه/ حفظ حریم استاد هوش اخلاقی
 
 

 

 
 

 ها مطالعهشده از  استخراج ملاعو متما ابتدا هشوپژ در این

هر  یمعنا گرفتن نظردر  با بعدو  فته شدگر نظردر  سهشنا

 سپس ؛شد تعریف مشابه مفهومیدر  ها شناسه ،از آنها یک

به تا  شدبندی  دسته کننده تبیین تمقولادر  مشابه مفاهیم

 یای الگو شاخصه کنندة تبیین یهارمحوترتیب  این  

 یها در دانشگاه یاسلام کردیرو با یمنابع انسان یسازویژند

 هشوپژ و فرعیصلی ا های مؤلفه قالبدر  تهران یعلوم پزشک

های پژوهش  در ادامه به شناسایی شاخصه .دشو شناسایی

شده از متون مقالات   استخراج های  از شاخصهشد.  پرداخته 

و پرتکرار و درنهایت با  یمعن ای هم مرتبط با حذف شاخصه

 43ی و مقولة اصل 8 ،ییای نها شاخصه یبند مقوله و دسته

 های مقوله ،مرحله از کدگذاری این در .دشحاصل  مقولة فرعی

در  یبند مقوله نیا جینتاد. مشخص شی پژوهش فرعی و اصل

 .شده است  ارائه 2 شمارة جدول
 

 های اصلی و فرعی پژوهش ( مقوله2جدول 
 

 یفرع های مقوله اصلی های مقوله

ی منابع انسان یسازویژند

 اسلامی

 هنگیهای فر حفظ ارزش (1

 های سازمانی توجه به ارزش (2

 های اجتماعی در نظر گرفتن ارزش (3

 پروری جانشین (4

 های فردی ارتقای شایستگی (5

 افزایش رضایت نیروی انسانی (6

 سازمانیتعهد ارتقای اعتماد و  (7

 هایافته
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 یفرع های مقوله اصلی های مقوله

ارزیابی عملکرد منابع 

 انسانی

 یابیو ارز یکنترل و نظارت، بازرس (8

 تحمل پیچیدگی و ابهام (9

 پذیری یری و مسئولیتپذ خطر (10

 ای به اخلاق حرفه یبندیپا (11

 یو شرع یادیبن یها به ارزش یبندیپا (12

آموزش و توسعة منابع 

 انسانی

 یو شغل یدانش سازمانارتقای  (13

 نگری آینده ودوراندیشی  (14

 دانش عمومی )رشد و توسعة فردی( (15

انداز  دانش تخصصی )داشتن چشم (16

 شخصی(

 (ICDLتر افزاری )کامپیو دانش سخت (17

افزاری )توانایی کار با  دانش نرم (18

 های اجتماعی( شبکه

 رهبری سازمانی

 یو رهبر تیقدرت هدا (19

 حمایت و پشتیبانی از افراد (20

 افزایش ارتباط و تعاملات با افراد (21

 اریاخت ضیتفو (22

 یشاگرد-استاد میحفظ حر (23

 عدالت سازمانی

 (یمدار )قانون نیاحترام به قوان (24

 انتخاب اصلح و تیحسن ولا (25

 یمحور یستگیتقدم شا (26

در نظر گرفتن میزان تحصیلات و  (27

 تجربیات فردی

رضایت و تعهد منابع 

 انسانی

 اعطای پاداش متناسب با عملکرد افراد (28

 توانمندسازی افراد (29

 ییتعهد و پاسخگو (30

 افراد تیشخص میتکر (31

 تقویت هوش اخلاقی افراد (32

 سازمانی  فرهنگ

 راتییغپذیری با ت انطباق (33

 بینی اندیشی و خوش مثبت (34

 داشتن نظم و انضباط فردی (35

 )شخصی( درونی ةانگیز ادب، فروتنی و (36

 یوجدان کار (37

 یآداب اجتماع (38

 یداخل یسازویژند

 یشغل تیامنایجاد  (39

 متنوع و گسترده یها آموزشارائة  (40

 سخاوتمندانه یها پاداشاعطای  (41

 ای در سازمان استقرار اخلاق حرفه (42

 گروهی کار فردی و مهارت بینرتقای ا (43
 

منابع انسانی با  یسازویژند الگوی اولیة یطراح یبرا

  ی استفادهریتفس-یسازی ساختارالگو روشرویکرد اسلامی از 

 تاسازد  خبرگان را قادر می تفسیری-ساختاریشد. رویکرد 

روابط پیچیدة بین تعداد زیادی از عناصر را در یک موقعیت 

گیری ترسیم کنند. این روش برای  پیچیدة تصمیم

ها  دهی به پیچیدگی روابط بین سازه بخشیدن و جهت نظم

 شده جهت ارائة الگوی اولیة های بررسی کند. سازه عمل می

است از:   عبارتمنابع انسانی با رویکرد اسلامی  یسازویژند

عملکرد  یابی(، ارزIHRB)ی اسلام یمنابع انسان یسازویژند

 یمنابع انسان ة(، آموزش و توسعHRPA) یمنابع انسان

(HRED،) یسازمان یرهبر (OL،) یسازمان عدالت (OJ ،)

سازمانی   (، فرهنگHRCS) یو تعهد منابع انسان تیرضا

(OC) یداخل یسازویژند و (IB) . 

های مختلف پژوهش  پس از تعیین روابط پیچیدة بین داده

وابط ر 1ساختاری خودتعاملی با استفاده از روش ماتریس

شدة خبرگان به  های تعیین ها بر اساس دیدگاه درونی شاخص

یک ماتریس دست آمد و سپس با تعدیل ماتریس خودتعاملی  

در مرحلة بعد ماتریس  دست آمد. دوارزشی صفر و یک به 

بندی ابعاد و  دسترسی نهایی تشکیل شد و روابط و سطح

و ها )خروجی اثرگذار و ورودی اثرپذیر( مشخص شد  شاخص

ی منابع انسانی با رویکرد اسلامی به سازدرنهایت الگوی ویژند

 (. 1آمد )شکل شمارة  دست 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

منابع انسانی با رویکرد اسلامی ویژندسازی یالگو( 1شکل 

                                                           
1) Structural Self-Interaction Matrix, SSIM 

یعدالت سازمان  

یاسلام یمنابع انسان زیویژندسا  

یفرهنگ سازمان  

یسازمان یرهبر  

یعملکرد منابع انسان یابیارز  

یو تعهد منابع انسان تیرضا  

منابع  ۀآموزش و توسع

یانسان  

یداخل یسازویژند     
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رهبری سازمانی بر عدالت  ،بر اساس نتایج این تحلیل

وامل سازمانی و آموزش و توسعة منابع انسانی تأثیر دارد. این ع

نیز بر ویژندسازی داخلی و ویژندسازی داخلی بر ارزیابی 

سازمانی و عملکرد منابع   عملکرد منابع انسانی و فرهنگ

سازمانی بر رضایت و تعهد منابع انسانی اثر   انسانی و فرهنگ

گذارند و درنهایت نیز به ویژندسازی منابع انسانی با  می

 شوند.   رویکردی اسلامی منجر می

 رگذارییروابط متقابل و تأث تفسیری-وی ساختاریالگدر 

خوبی نشان  به مختلفسطوح  ارهاییو ارتباط مع ارهایمع نیب

ری یگ میشده است که موجب درک بهتر فضای تصم  داده

قدرت نفوذ و  دییکل ارهاییمع نییتع برایشود.  می رانیمد

 لیتشک یینها یدسترس سیدر ماتر ییارهایمع ،یوابستگ

  شود. می

ر این تحلیل متغیّرها بر اساس چهار گروه خودمختار، د

 :وابسته، پیوندی )رابط( و مستقل تقسیم شد

 ی خودمختار میزان وابستگی و قدرترهامتغیّ :خودمختار( 1

  .هدایت کمی دارند

  .وابستگی قوی و هدایت ضعیف دارند رهامتغیّاین  :وابسته( 2

هدایت بالا رهای مستقل وابستگی کم و متغیّ :مستقل( 3

  .دارند

رهای رابط یا پیوندی وابستگی بالا و قدرت متغیّ: پیوندی( 4

 .هدایت بالا دارند

 یرهبروابستگی متغیّرهای -بر اساس نمودار قدرت نفوذ

ی منابع انسان ةآموزش و توسعی و سازمان عدالتی، سازمان

قدرت نفوذ بالا و تأثیرپذیری کمی داشتند و در ناحیة 

 منابع یسازتقل قرار گرفتند. متغیّرهای ویژندمتغیّرهای مس

ی نیز وابستگی بالا و تعهد منابع انسان تیرضای و اسلام یانسان

بنابراین متغیّرهای وابسته محسوب و نفوذ اندکی داشتند، 

و  سازمانی  فرهنگی، داخل یسازشوند. متغیّرهای ویژند می

بستگی ی قدرت نفوذ و میزان واعملکرد منابع انسان یابیارز

مشابهی داشتند؛ بنابراین متغیّرهای پیوندی هستند. هیچ 

 . متغیّری نیز در ربع اول یعنی ناحیة خودمختار قرار نگرفت
 
 

   
 

 

 بر مروری همچنین و پژوهش مسئلة اهمیت به توجه با

 منابع بهینة ویژند طراحی الگوی ضرورت تحقیق، پیشینة

 در پژوهشگرانشد.  احساس با رویکردهای اسلامی انسانی

در  خود اولیة مطالعات به ا توجهب و تحقیق های نخست گام

 که دست یافتند نکته این به پژوهش، موضوع زمینة

 و انواع تعریف، دربارة توجهی  قابل اجماع گذشته پژوهشگران

 نشان ها نداشتند. بررسی انسانی منابع ویژند مختلف ابعاد

 اصلی دلیل نظران صاحب از برخی دید از که دهد می

 ماهیت به مناسب توجه نداشتن اجماعی، چنین نیافتن تحقق

 گستردگی به توجه با انسانی است. ویژند منابع چندوجهی

 هم ،بازاریابی حوزة در هم انسانی منابع ویژند بارةدر تحقیقات

 قابلیت بتواند که جامع الگویی طراحی احتمال انسانی، منابع

به  ضعیف باشد داشته پزشکی های علوم دانشگاه در استفاده

 حاصل بتواند که ترکیبی های روش اتخاذ رسد. بنابراین نظر می

 پژوهشگران به و درآورد مند نظام صورت به را گذشته تحقیقات

 نظر به  ضروری رساند، یاری منظم الگوهای به یافتن دست در

 هنوز که فراترکیب جدید نسبتاً رویکرد اساس این بر رسید.

 تواند می واست  نشده  استفاده حوزه این در ستردهگ طور به

 طریق از نظریه ساخت رویة در تسهیل برای ارزشمندی ابزار

 مفهومی الگوی ارائة و طراحی برای باشد، مند نظام ترکیب

 شد. انتخاب پژوهش

 که الگو گانة هفت ابعاد از مطلوبی ترکیب ارائة منظور به

های علوم پزشکی  دانشگاه را در انسانی بتواند ویژند منابع

تهران و  همچنین توجه ویژه به رویکردهای اسلامی نیز داشته 

و ماتریس  تفسیری-رویکرد الگوی ساختاری از باشد

گونه  استفاده شد و نتیجة حاصل به این خودتعاملی ساختاری

ی در سطح اسلام یمنابع انسان یویژندسازمتغیّر  :بود که

ی در و تعهد منابع انسان تیرضانخست قرار داشت؛ متغیّر 

ی عملکرد منابع انسان یابیارزسطح دوم قرار داشت؛ متغیّرهای 

در سطح سوم قرار داشت؛ متغیرّ  سازمانی  فرهنگو 

ی در سطح چهارم قرار داشت؛ متغیّرهای داخل یسازویژند

در سطح  یعدالت سازمانی و منابع انسانة آموزش و توسع

ی نیز در سازمان یرهبرتغیّر پنجم قرار داشت؛ و درنهایت م

نتایج و تحلیل قدرت  اساس این سطح ششم قرار داشت؛ اما بر

 الگوی ویژند ترتیب بر اساس وابستگی هر یک از ابعاد-نفوذ

 آمده است. دست  به 1مک نمودار میک منابع انسانی بر اساس 

 گرفت نتیجه توان فراترکیب می تحلیل از آمده  دست به نتایج از

 از باید خود منابع انسانی ویژند میزان ارتقای جهت انمدیر که

 این نمایند. در استفاده ابعاد الگو از متفاوتی ترکیب و ترتیب

 ها تلاش بندی ابعاد و شاخص تعیین روابط و سطح با پژوهش،

خروجی اثرگذار و ورودی اثرپذیر در هر سطح از الگو  که شد

 لگویابعاد ا مطلوب ترکیب مشخص شود و درنهایت

                                                           
1) MICMAC 

 گیری بحث و نتیجه
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آمد.  دست به  انسانی با رویکردهای اسلامی منابع ویژندسازی

 لاری ،(15) فرد ثانوی های پژوهش نتایج با پژوهش حاضر نتایج

همکاران  و صائمیان ،(17)صائمیان  ،(16) فرد ثانوی و سمنانی

 (21)همکاران  و و کشکر (20) 2رامپرسد ،(19) 1، مورگان(18)

 اند داده نشان خود تحقیقات در نیز این پژوهشگران است. همسو

 مهارت هیجانی، هوش ظاهری، آراستگی و فردی های ارزش که

 دارد. اغلب تأثیر کارکنان ویژند بر مستقیم طور به دانش و

 است گرفته  انجام فردی های در زمینة شایستگی که یتتحقیقا

 از کارکنان زیرا؛ دهد نشان می سازمان کارکنان برای را آن فواید

 در مشهورشدن موجب خود فردی های شایستگی تقویت طریق

 را ویژندشدن موجبات درنهایت و شوند می دولتی های سازمان

 نتایج با تحقیق این نتایج نمایند. همچنین می فراهم خود برای

 ،(14)همکاران  و حسینی تحقیقات ازجمله تحقیقات دیگر

 همسو است. آنان (22)همکاران  و اسکندری و (18)صائمیان 

 و ای حرفه های شایستگی که اند داده نشان خود تحقیقات در نیز
 د.دار تأثیر کارکنان ویژند بر مستقیم طور به ارتباطی های مهارت

 وجود که دهد نشان می پژوهش نتایج تفصیلی تحلیل     

 بر مثبت طور به زندگی ابهام و سبک تحمل باورها، و ها ارزش

 کار در که کارکنانی و ندرتأثیرگذا انسانی ابعمن سازیویژند

 منابع ویژند دارند، بالایی محیطی و فرهنگی های ارزش خود

 با پژوهش این نتایج طرفی یافت. از خواهد انسانی آنان ارتقا

 و پور حمیدیان ،(20)رامارسد  و هوپرت های پژوهش نتایج

    است. همسو (24) همکاران و حسینی و (23)همکاران 

 در مستقل عامل عنوان به اجتماعی های ارزش که ازآنجایی

 اجتماعی هنجارهای طرفی از و دارد نقش کارکنان سازیویژند

 محسوب اجتماعی های ارزش مهم های مؤلفه از یکی عنوان به

 گذارد. ارزش می تأثیر انسانی منابع ویژندسازیبر  شود، یم

 محیط نظیر هایی ارزش بیانگر انسانی ویژند منابع اجتماعی

 مناسب روابط همکاران، بین مناسب روابط مطلوب، کاری

 بهبود منظور به رو، ازاین است؛ همکاران و کارمند و سرپرست

 طةراب بر مبتنی که کند ایجاد جوی تواند می سازمان بُعد، این

  فرهنگ تقویت با تواند می یا باشد کارکنان بین دوستانه

 مدیر روابط و همکاران بین روابط بهبود به مشارکتی سازمانی

  .بپردازد کارکنان و

 از خروج طریق مؤثرترین توان گفت که درنهایت می

 ایران کشورمان و اداری صنعتی های محیط کنونی معضلات

 نظر است. به اسلامی فرهنگ و عنویتم ریسمان به تمسکّ

                                                           
1) Morgan 
2) Rampersad  

 با اسلامی-یایران فرهنگ بین زمینة ارتباط رسد در می

 نشده  انجام مستقیم طور به پژوهشی انسانی، منابع ویژندسازی

 اشاره  ذیل های توان به پژوهش طور غیرمستقیم می به است؛ اما

طی مطالعات خود  (25)همکاران  و 3باکانوسکی :نمود

داری، تعهد به  سازمانی، امانت ند که عدالت، فرهنگ ا هریافتد

شناخت، امنیت اجتماعی و فعالیت و تبعیت، احترام و 

 ها دانشگاه در ابعاد ویژند منابع انسانی مسئولیت اجتماعی جزء

   .هستند
 ها قابلیت از عبارتی به و دارد زیادی قدرت منابع که سازمانی

 اجرایی های الزام است، ورداربرخ سازمانی های شایستگی و

 و همکاری است، کرده آماده را منابع انسانی ویژندسازی
 و دارد را منابع انسانی ویژندسازی متولیان همة همراهی
 مناسبی بلوغ سطح در آن انسانی منابع مدیریت های زیرنظام

منابع انسانی  ویژندسازی برای مناسبی بستر کند؛ می فعالیت

 در موجود عوامل بر بسیاری پژوهشگران نهاین زمی دارد. در

 شهرت، ها، ارزش رهبری، و انداز مانند چشم سازمانی های قابلیت

سازمانی  فرهنگ  قدرتمند، انسانی منابع های نظام کاری، محیط

 فرایندها، باکیفیت، خدمات و محصولات مدیر، کیفیت ،(26)

 ،(27) صنعت در بودن پیشرو اندازه، مکان، خطرپذیری،

 نقش متولیان همچنین ،(28)کارفرما  اعتبار سازمانی، موفقیت

 مدیر حمایت و انسانی منابع ،ارتباطات واحد ازجمله مختلف

سفیر ویژند  عنوان به کارکنان نقش و فرایند ویژندسازی از ارشد

 در دیگر، سوی از. (28) اشاره کردند پژوهش این نتایج با همسو

و  کارفرما که هایی راهبرد که شد مطرح پژوهش این های یافته

 غالب های ویژگی نوع از متأثر کنند می دنبال کار نیروی

 فرایند در که ویژند محتوایی شغلی، نامزدهای شخصیتی

 های چالش با دبرخور چگونگی و دهد می انتقال محتوا بازاریابی

است.  کار نیروهای و کارفرما سوی از ویژندسازی منابع انسانی

 زمان این تا این اصطلاح با نامزدها دربارة شخصیت پژوهشگران

 و تحصیلات سن، مانند شرایطی اما اند، نداده انجام پژوهشی
اند.  کرده مطرح آنان برای را ارزشمند و مدنظر های سایر ارزش

در  منابع انسانی که ویژند است داده نشان ها پژوهش همچنین

 )بازاریابی انتقال و دیجیتال های رسانه راه از رسانی اطلاع صورت

 . (29)است  مؤثر نآنا جذب بر بااستعداد محتوا( به افراد
 راهبرد : نبودعبارت است از سازمانی درون های چالش

 نبود کارراهه، راهبردها، با انسانی منابع ناهمسویی سازمان،

 سازوکار نبود نیازهای کارکنان، به نداشتن نسبت شناخت

                                                           
3) Bakanauskienė 
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 های ؛ چالشناآن و انتظارهای مستعد نیروهای شناسایی

 نرخ بالای اقتصادی، پایین : رشدعبارت است سازمانی برون

 نگهداشت، و جذب در عدالت و برابر فرصت رعایت نبود بیکاری،

 تغییر حال در نگرش نخبگان، سوی از به مهاجرت قوی تمایل

 این نتایج همسو با که ؛و زندگی کار به نسبت کار نیروی

 .(30)است  پژوهش

 اینکه به توجه با توان نتیجه گرفت این است که آنچه می

 سایر و دیریتم حوزة در باید است اسلامی کشوری ایران

 را ای حوزه هر عناصر آن اسلامی با فرهنگ متناسب هایش حوزه

 سرآمدی ،دیگر بیان  گرفت. به  کار  به را آنها و شناسایی کرد

 و معیارها محوری، یها ارزش از جامعی چارچوب استعداد
 مدیران به که است استعداد مدیریت ابعاد تمامی در زیرمعیارها

 نتایج و فرایندها ها، فعالیت مستمر یابیارز با تا کند می کمک

 را خود بهبود های حوزه و قوت نقاط خود، استعداد مدیریت

کنند و ویژند منابع  ریزی برنامه آنها بهبود برای  و شناسایی

  ویژة سازمان خود را ایجاد کنند.انسانی 

 و که مدیران استنکتة قابل تأمل در این بحث این 
 صحیح ذائقة مناسب، نیازسنجی با باید دانشگاه مسئولان

 آنان علمی صادقانة های تلاش با و کنند شناسایی را استعدادها

 و کاری دست امکان کنند. ازآنجاکه هدایت های مناسب در راه را
 است، خارج سازمان اختیارات از بیرونی محیط کنترل

 بهترین جذب و حفظ برای کشور گذاران سیاست و دولتمردان

 آموزشی، های سیاست در را لازم حساسیت ایدب استعدادها

 و رشد بینی پیش به توجه با و دهند نشان فرهنگی و مهاجرتی
 از حمایت و ها فرصت ایجاد مساعد زمینة جمعیت، تحرک

 .آورند فراهم را استعدادها
 

 
 

 
 

علمی  استادان و اعضای هیئت  نظر فقط حاضر مطالعة در

 گرفت؛ قرار مدنظر انهای علوم پزشکی شهر تهر دانشگاه

 .شود رعایت احتیاط جانب باید نتایج تعمیم بنابراین، در
 

 
 

 

 محیط عوامل اهمیت دهندة نشان پژوهش که نتایج به توجه با

 با مطالعة دیگر سوی از و است ویژندسازی دةپدی در بیرونی

 دین در و اسلامی حکومت نظام در مدیریتی پیشینة و ادبیات

 از اعم ها زمینه تمام در انسانی منابع به توجه اسلام، مبین

 و عادلانه خدمت جبران و معیشت تأمین روانی، و روحی آسایش

 تأکید انسانی، منابع اهمیت مدیریت و انسانی بر کرامت تأکید

 و افراد های شایستگی به توجه انسانی، منابع توسعة و آموزش بر
 بااستعداد و اتوان افراد وجود اهمیت و توسعه های فرصت تأمین

 کلیدی ای نقشه در افراد این از استفاده و کار نیروی میان در

 احادیث و احکام و در آیات بارها و گوناگون موارد در و وضوح به

 هایشاخصه شود به می رو توصیه ازاین ؛است رؤیت قابل  موجود

 در البلاغه نهج مستندات و قرآنی آیات از مستخرج شایستگی

 مقام و جایگاه به توجه با شود و توجه عدادهااست حفظ و جذب

 سازمانی هر در اسلام مبین دین دیدگاه از استعدادها

گیرد.  قرار اولویت در اصلح افراد جایگزینی و کارگیری به

 اهداف تعیین در دردسترس آیات و روایات به توجه با ،همچنین

 یبرا مرفه زندگی بر تأمین سازمانی، هر در حفظ راهبردهای و

 تأکید شود. آنان گوناگون نیازهای رفع و کارکنان
 دانشی های جذابیت خود فعالیت طول در باید ها دانشگاه

 جامعة برای انتظارات با متناسب را برانگیز ذائقه و مورد نیاز

 منظور سازند و به فراهم کشور از خارج و داخل در هدف

 مساعد نگرش خود راهبرد در استعدادها بهترین از برخورداری

 در زمینة را لازم انگیزة و باشند داشته استعداد مدیریت به

 میانی و عالی سطوح مدیران میان در استعدادپروری خطیر

 نهادن ارج دانشی، اخلاق و فرهنگ کردن فراهم با و کنند ایجاد

 و لازم بسترسازی مناسب، علمی کار بر مبتنی دانش تولید به
 ایجاد سازمان افزاری نرم و یافزار سخت ابعاد در را باکیفیت

در این  شود. منجر بااستعداد افراد خودکارآمدی به تا کنند

 آتی مطالعات در شود می دیگر پیشنهاد پژوهشگران زمینه به

ها  انهای علوم پزشکی سایر است دانشگاه استادان نظرات به

 و کنند توجه یافته های مناطق کمترتوسعه ویژه دانشگاه به

 قرار مدنظر را آمده دست به های شاخص ارسنجیاعتب همچنین

 .دهند
 

 
 

 
 

 همکاری مطالعه این انجام در که همة کسانی از مؤلفان

  .کنند تشکر و قدردانی می ،خبرگان و استادان ویژه به اند داشته
 

 

 

 رسالة از حاضر مستخرج مقاله، پژوهش مؤلفان اظهار بر بنا

 23 در تاریخ آنادة نه پیش است که اول مؤلف دکتریدورة 

در سامانة  162406674با کد رهگیری  1400فروردین 

 .ده استش ثبت پژوهشیار

 های پژوهشمحدودیت

 پیشنهادهای پژوهش
 ملاحظات اخلاقی

 قدردانی
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نداشته و با  مالی حامی مقاله، این پژوهش مؤلفان اظهار بر بنا

 .هزینة شخصی مؤلفان نگاشته شده است
 

 
 

 .اند نکرده گزارش پژوهش این دربارة منافعی تضاد مقاله مؤلفان
 

 
 

 اول؛ مؤلف :ها داده تحلیل پژوهش و اصلی طرح هندةد ارائه

 و کار بر نظارت و دوم و اول مؤلفان: اطلاعات آوری جمع

 .پنجم تا دوم مؤلفان: مقاله نگارش
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