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 چكيده: 

اين مطالعه از نظر ماهيت شده است. پژوهش حاضر با هدف طراحي مدل برند منابع انساني با رويكرد مشاغل آينده انجام 

گيري ها ازطريق مصاحبه نيمه ساختاريافته با خبرگان و با روش نمونه. گردآوري دادهباشدهدف اكتشافي ميكاربردي و از نظر 

ها و لفهؤابعاد، م محقق به اشباع نظري دست يافته و خبره با تجربه بالاي پانزده سال، 15با حضور  هدفمند انجام شده است.

ها نشان داد يافتهها با استفاده از تحليل مضمون انجام گرفته است. دهتجزيه و تحليل داهاي مدل استخراج گرديد. شاخص

گيري مدل برند منابع انساني شامل پنج بعد هويت، ويژگي، مهارت، توانمندي و شايستگي است كه هر بعد نقش مكمل در شكل

هاي فناورانه و رتقاي توانمنديهاي تخصصي و ديجيتال، اهاي شخصيتي، توسعه مهارتتصوير ذهني كاركنان، تقويت قابليت

اي، اجتماعي و مجازي است و تصوير چندبعدي هاي كليدي مشاغل آينده دارد. بعد هويت شامل هويت حرفهايجاد شايستگي

هاي كند، بعد مهارت شامل مهارتدهد، بعد ويژگي توان سازگاري و تاب آوري منابع انساني را تقويت ميكاركنان را شكل مي

دهد و بعد گيري از فناوري و يادگيري نوآور را نشان ميديجيتال و تعامل انساني است، بعد توانمندي  رفيت بهره تحليلي،

شود. اين مدل بيانگر گذار از منابع شايستگي تخصص هوشمند، خلاقيت، سواد بين فرهنگي و اخلاق مسئولانه را شامل مي

محور و فناورانه است و كاركنان را به عنوان سرمايه انساني چندلايه و قانساني سنتي به برند منابع انساني هوشمند، اخلا

 .كندجهاني سازمان تعريف مي

 : برندسازي منابع انساني، مشاغل آينده، مديريت منابع انساني، برندسازي سازمانيهاکليدواژه

                                                                                                                          
  :نويسنده مسئولdaneshfard@iau.ac.ir 
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 مقدمه -1

در عصر حاضر، بشر در حال تجربه يكي از عميق

ترين تحولات تمدني تاريخ خود است؛ تحولي كه نه تنها 

شيوه زندگي، كار و روابط انساني را دگرگون كرده، بلكه 

هاي اجتماعي را نيز بازتعريف ماهيت آگاهي و ارزش

( در نظريه موج سوم خود، اين 1980) 1كند. تافلرمي

دگرگوني را تداوم تحولاتي دانست كه پيش تر با اختراع 

)موج اول( و انقلاب صنعتي )موج دوم( آغاز كشاورزي 

شدند و اكنون در قالب تمدن جديد اطلاعاتي به اوج خود 

هاي اقتصادي، سياسي و اند. در اين عصر، نظامرسيده

اند و مفاهيمي سابقه دچار تغيير شدهاجتماعي با شتابي بي

چون عصر فضا، عصر اطلاعات و دهكده جهاني، بيانگر 

دن نوين هستند. در چنين بستري، كار و ماهيت پوياي تم

مهارت انساني به عنوان كليد بقا و مزيت رقابتي مطرح 

ها در تطبيق با اين تحولات، و توانايي سازمان شده

 & Shrivastava) زندسرنوشت آينده آنها را رقم مي

Shukla, 2023)رو، تبيين دقيق نقش منابع  . از اين

نه تنها ضرورتي علمي، هايي انساني در چنين دگرگوني

ها محسوب بلكه ضرورتي راهبردي براي بقا و تعالي سازمان

 .شودمي

از منظر تحولات فناورانه، جهان امروز در ميانه 

انقلاب چهارم صنعتي قرار گرفته است؛ انقلابي كه مرزهاي 

ميان انسان و ماشين را كمرنگ ساخته و به تعبير 

ختار مشاغل و (، سا2020و همكاران ) 2گگنفورتنر

ها را به كلي دگرگون كرده است. در اين تحول، مهارت

كاوي به هوش مصنوعي، رباتيك، رايانش ابري و داده

اند و مشاغل عناصر بنيادين اقتصاد جهاني تبديل شده

دهند كه نيازمند سنتي جاي خود را به مشاغل جديدي مي

طبق اي هستند. هاي تحليلي، فناورانه و بين رشتهمهارت

 2025(، تا سال 2020) 3گزارش مجمع جهاني اقتصاد

ميليون شغل به واسطه تقسيم جديد كار بين  85حدود 

ميليون  97انسان و ماشين از بين خواهد رفت و در مقابل، 

                                                                                                                          
1 Toffler 

2 Gegenfurtner 

هايي نظير تحليل داده، هوش شغل جديد در حوزه

مصنوعي، يادگيري ماشين و بازاريابي ديجيتال ايجاد 

دي ضرورت بازتعريف نقش منابع شود. چنين رونمي

انساني را دوچندان كرده و نياز به رهبري مبتني بر 

سازد. در پذيري را برجسته مييادگيري مداوم و انعطاف

آموزي و بازآفريني گذاري بر مهارتهاين شرايط، سرماي

ها براي هاي سازمانترين سياستشغلي، يكي از حياتي

)صراف  رودبه شمار مي ماندگاري در محيط رقابتي جهاني

هاي اداري و اين تحولات، نظام(. 1401 و رحيمي،

اند. همان گونه كه تافلر مديريتي را نيز به چالش كشيده

كند، هر موج تمدني با  هور الگوهاي ( بيان مي1980)

هاي اجتماعي همراه است و موج نوين سازماني و ارزش

( بر پايه 1383چهارم يا عصر مجازي كه به گفته جلالي )

گيرد، ساختار هاي سه بعدي و مجازي شكل ميفناوري

مفاهيمي چون زمان، مكان و حتي مفهوم شغل را تغيير 

كند كه در هر ( نيز تأكيد مي1394داده است. مهرگان )

موج، ابعاد مختلف زندگي انساني از جمله آموزش، خانواده، 

ضر، گيرد. در عصر حاحكومت و كار تحت تأثير قرار مي

ها با مفاهيمي همنون دولت مجازي، ها و سازماندولت

اند كه موجب تجارت مجازي و بانكداري ديجيتال مواجه

هاي نوين حذف بسياري از مشاغل سنتي و پيدايش فرصت

بيان  محققيناند. در همين راستا، در فضاي ديجيتال شده

د كه بانكداري ديجيتال با نيازمند كارمنداني است نكنمي

داده و هوش مصنوعي هاي فناورانه، دانشه از مهارتك

برخوردار باشند. اين تغييرات، مرزهاي سنتي مشاغل را در 

هاي هوشمند و هم شكسته و زمينه را براي  هور سازمان

 .يادگيرنده در مقياس جهاني فراهم كرده است

در چنين شرايطي، نقش مديريت منابع انساني به 

سازماني بيش از پيش اهميت عنوان پيشران تحول 

يابد. رقابت شديد براي جذب استعدادها،  هور مشاغل مي

ها را وادار نو هور و ضرورت حفظ نيروهاي دانشي، سازمان

كرده تا به مفاهيمي چون برندسازي منابع انساني توجه 

3 World economic Forum 
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اي نشان دهند. در اين ميان، مفهوم برند كارفرما و ويژه

ه عنوان ابزاري راهبردي براي سپس برند منابع انساني، ب

 جذب و نگهداشت كاركنان ماهر  هور يافته است

(Morocko & Uncles, 2008; Berthon et al., 

برندسازي منابع انساني، تركيبي از بازاريابي و  .(2005

مديريت منابع انساني است كه تصوير مثبتي از سازمان را 

با انتقال  در ذهن كاركنان فعلي و بالقوه ايجاد كرده و

ها، فرهنگ و اهداف سازمان، زمينه وفاداري و تعهد ارزش

 Prebensen et al., 2023آورد )كاركنان را فراهم مي

Hlavsa et al., 2015;( برند منابع انساني واقع. در ،

نقشي فراتر از ابزاري تبليغاتي دارد و به مثابه هويت 

درون، كند كه از محور سازمان عمل ميفرهنگي و ارزش

 .انگيزدانگيزش و تعلق خاطر را در نيروي انساني برمي

، ضرورت طراحي مدلي بيان شدهبا توجه به تحولات 

هاي ايراني، بومي براي برندسازي منابع انساني در سازمان

ترين به ويژه در بانك ملي ايران به عنوان يكي از بزرگ

 شود. بانكنهادهاي مالي كشور، بيش از پيش احساس مي

هزار نيروي انساني، در آستانه  39ملي ايران با بيش از 

هاي نوين همنون فين اي است كه فناوريورود به دوره

تك، بلاك چين، رمز ارز و هوش مصنوعي، ماهيت مشاغل 

ها متعلق به نيروهايي اند. آينده بانكبانكي را متحول كرده

 يمحور دارند )بررساست كه تسلط فناورانه و تفكر داده

رو، ايجاد برند  (. از اين2023،  1يجهان يو مال يبانكدار

هاي منابع انساني قوي كه بتواند ضمن حفظ ارزش

فرهنگي، ديني و سازماني بانك، به جذب استعدادهاي 

نگر كمك كند، ضرورتي راهبردي است. چنين مدلي آينده

تواند پلي ميان نظريه و عمل در حوزه مديريت منابع مي

هاي جهاني، سازي شاخصجاد كند و با بوميانساني اي

هاي دولتي كشور نيز فراهم آورد. الگويي براي ساير سازمان

تواند افزون بر آن، طراحي مدل بومي برند منابع انساني مي

گيري وري، افزايش رضايت شغلي و شكلبه ارتقاي بهره

گرا براي منابع انساني بانك ملي منجر هويتي پايدار و آينده

                                                                                                                          
1 Global Banking and Finance Review 

2 VanderHeyden 

3 Mckinsy 

ود؛ موضوعي كه براي تداوم مزيت رقابتي اين سازمان ش

 .در دنياي پرشتاب آينده حياتي خواهد بود

 

 پيشينه تحقيق -2

 هور و ( 1401) مطابق پژوهش صراف و رحيمي

توسعه فناوري مالي تأثير بسزايي بر موسسات مالي به ويژه 

هاي ين و رباتلاخدمات آن .بانكهاي تجاري دارد

اند، جايگزين هفناوري مالي آورده شد هوشمندي كه توسط

ها را كاهش داده اند. هاند و هزيننيروي كار سنتي شده

 روگ در را بانكداري صنعت آينده تحليلگران، از بسياري

تواند آگاهي نوآورانه تك ميفين دانند؛مي هاتكفين رشد

تجاري را افزايش دهد، به استعدادهاي نوآورانه  هايبانك

ت جديد و خدمات لاواهميت دهد و دائماً براي ايجاد محص

  .جديد نوآوري ايجاد كند

در سال  ( مديريت2024) 2دنيواندرهبه بيان 

دارد. با تمركز بر  ازين بسيار به جذب استعداد 2024

بر  يمبتن يهانشياز كاركنان متنوع، ب تياصالت، حما

 نيرتواند بهت يبرند سازمان م ا،يپو يتاليجيو حضور د داده

 ندهيآها بايد بدانند سازماناستعدادها را جذب كند. 

 يقو ييرماكارف يبرندساز ياستراتژ كيپس با  نجاستيا

 .ندرا شكل ده يگرندهيآ

( 2020و همكاران ) 4احمدو ( 2001) 3كينزيمك

در نظريه جنگ براي استعدادها بر اين نكته تأكيد دارند 

ها در دهه جديد نه تنها بايد براي جذب كه سازمان

استعدادها رقابت كنند، بلكه بايد به پرورش و نگهداري 

  آنها نيز بينديشند.

( در پژوهش خود بيان 2017) 5يو ناركد يجوش

 يدگياز رس يع انسانمتخصص مناب كينقش مي كنند كه 

و  يكار جهان يروين تيريبه مسائل كلان از جمله مد

تا مسائل خرد مانند مشاوره كاركنان،  يمجاز ميت تيريمد

در حال حاضر  ن،يشده است. بنابرا زيبرانگچالش اريبس

 تيدر عملكرد، دامنه، انتظارات و مسئول يقابل توجه رييتغ

4 Ahmad 
5 Joshi   & Narkhede 
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 نيشده است. با در نظر گرفتن ا جاديا يبخش منابع انسان

عنوان توان بهرا مي يمنابع انسان يمفهوم برندساز ت،يواقع

 .مسائل به كار گرفت نيا يمؤثر برا يحلراه

 

 مباني نظري -3

 به آينده دهه در كار انجام چگونگي به كار آينده

 اشاره ياجتماع و نسلي تكنولوژيكي، تغييرات تأثير دليل

(. همگام با تغييرات جهاني، دنياي Khulbe, 2022دارد)

 ديدگاهي به كار آينده. كندكار نيز در طول زمان تغيير مي

 هاسازمان ساير و كارها و كسب كه آننه مورد در آگاهانه

 ليديجيتا به توجه با) كار تغيير چگونگي مورد در بايد

 و همننين چگونگي آماده شدن( تحولات ساير و شدن

 كوچك و بزرگ تغييرات آن براي كار محل و كار نيروهاي

 القوهب تقاضاي كار بايد آينده نقشه تهيه براي .دارد اشاره

 كه كار نيروي هايمهارت و مشاغل تركيب كار، نيروي

) داد  قرار نظر مد را است نياز مورد مشاغل آن براي

Mckinsy, 2023 )كار آينده در انساني منابع . رهبران 

 داشت و براي خواهند بيشتري كارمند به رو در رو نقش

 كردن درگير و توسعه، حفظ جذب، كه كاري محيط ايجاد

 و كاريهم نوآوري، براي لازم شرايط بايد شود كار نيروي

 طمحي يك طريق از تنها .كنند ايجاد را مستمر يادگيري

 هايچالش با بود خواهد قادر سازمان حمايتي، كار

 دوردست و تركيبي كاري شرايط طريق از كه عملكردي

 .رو شودروبه شوند،مي ايجاد

 اهميت آينده در كه هستند هاييآن آينده، مشاغل

 و هااستراتژي كه آنجا از .شوندمي پديدار يا كنندمي پيدا

 رد مكرر تغييرات با شدن همگام براي وكاركسب هايتيم

 رهبران كنند،مي رشد ترسريع آينده، شغلي هاينقش

 ملهج از شوند، سازگار جديد آوريفن با بايد انساني منابع

 كاركنان؛ بنابراين كارآمدتر و ترمطلوب تجربيات ارائه با

 نندك بازبيني را خود هاياولويت بايد انساني منابع رهبران

 ارتباط، برقراري به تشويق را كارمندان و كارگران و

به  تشويق و تعامل تعميق مشكلات، حل كاري،هم

                                                                                                                          
1 Miles & Mangold 

 دباي انساني منابع رهبران اين، بر علاوه .كنند وريبهره

 دوردست هايتيم مديريت براي را ديگر هايبخش رهبران

 شركت فرهنگ كنند، تجهيز طولاني هايمسافت طول در

 را رانكارگ كنند و حفظ بيشتر شدهتوزيع كار نيروي با را

 از با پيروي .كنند درگير محدود هزينه با محيطي در

 تريآگاهانه و بهتر تصميمات توانندمي هاسازمان تحولات،

 .ذاردگمي تأثير كاركنان آينده هاي شغل بر كه بگيرند

تأثيرگذار هستند  كار دنياي بر كه كليدي هايگرايش

شغل،  شرح هر در فناوري هايمهارت به عبارتند از: نياز

 براي بيشتر استعدادها، تقاضاي و هامهارت بين تطابق عدم

 اقتصاد سخت،  هور هايمهارت به نسبت نرم هايمهارت

 نولوژيتك پيشرفت دليل به جديد مشاغل گيگ و پيدايش

(Khulbe, 2022.( 

 به يانسان( برندسازي منابع2004) 1و منگولد لزيما

 سازييدرون به ليتما كاركنان در آن كه نديايفر عنوان

 ريتصو نمودنبراي برجسته زهيبرند مورد نظر، انگ ريتصو

 فيدارندعر يسازمان باتيترك ريو سا انيبراي مشتر

مفهوم برند منابع  (Miles et al., 2011).  اندكرده

به منظور نشان  راًياست كه اخ يميجمله مفاه از يانسان

منابع  تيريها و اقدامات مداستيس ياثربخش زانيدادن م

منابع شود. استفاده ميتوسعه سازمان،  راستايدر  يانسان

 ريتواند تصواست كه مي يكار به نحو طيو مح يانسان

 يو خارج يداخل انياز سازمان در ذهن مشتر يمناسب

نموده، ارتباطات مناسب  جاديجامعه ا در نهايتسازمان و 

كارمندان و  يمنجر به وفادار تاًيبا آنان شكل داده و نها

برند اغلب  ژهيارزش و .نسبت به سازمان گردد انيمشتر

برند با نام  كي هايژگييكننده با وتوسط ارتباط مصرف

 (.1398شود )اسگندري، مي تيهدا يتجار

 

 روش پژوهش -4

با توجه به اينكه اين پژوهش با استفاده از زمينه و 

بسترشناختي و معلوماتي كه از طريق تحقيقات بنيادي 

مطالعه تحقيقات پيشين از گذشته تا فراهم شده است و 
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به امروز در داخل و خارج از كشور و در مؤسسات خصوصي 

و دولتي پيرامون برند منابع انساني انجام شده است و 

هايي كه زيربناي ها و نظريههمننين با مطالعه تئوري

باشد به طراحي مدل پرداخته مفهوم برند منابع انساني مي

پژوهش از نظر ماهيت كاربردي است؛ بنابراين اين 

باشد. از طرفي، پژوهش حاضر براي طراحي مدل برند مي

هاي اي براي آشنايي با پديدهمنابع انساني، بررسي گسترده

مرتبط با برند منابع انساني انجام داده است و همننين 

براي درك وضعيت از خبرگان نيز سوال شد تا بتوان مدلي 

ن بيان كرد اين تحقيق از نظر را پديد آورد؛ پس مي توا

 باشد. هدف اكتشافي مي

 يابعاد مسئله اصل ييشناسابراي  قيتحق نيدر ا

هاي پژوهش از مصاحبه و گردآوري داده قيتحق

 در اين .ساختاريافته با خبرگان استفاده شده استنيمه

شيوه از كسب اطلاعات، محقق سعي نمود با قراردادن 

ها برگان در حيطه ابعاد، مؤلفهنظرات خ  جعبه سؤالات باز

ها را بگيرد تا در صورت نبودن محتواي لازم، و شاخص

ها ها و شاخصامكان اصلاح و اضافه نمودن به ابعاد، مؤلفه

فراهم شود. جامعه آماري اين تحقيق مديران و خبرگان 

سازمان در حوزه كلان منابع انساني هستند كه آگاه و 

انساني و داراي تجربه مرتبط  چيره به مسائل برند منابع

سال و صاحب كتب و مقالات پيرامون حوزه  15بالاتر از 

باشند. خبرگان با دقت بالا از ميان موضوع پژوهش مي

مديران و كارشناسان ادارات سرمايه انساني، رفاه و درمان 

كاركنان و آموزش كاركنان كه دانش و تجربه كافي در 

توجه به تغييرات و تحولات موضوع برند منابع انساني با 

مشاغل آينده دارند، انتخاب شدند. با توجه به رويكرد 

يكپارچه و مشاركتي پژوهش، علاوه بر خبرگان شاغل در 

بانك ملي، از اساتيد و اعضاي هيئت علمي دانشگاه كه 

داراي مقالات و كتب پيرامون حوزه موضوع پژوهش 

جا كه شد. از آن )برندمنابع انساني( هستند نيز بهره گرفته

پژوهشگر در بانك ملي شاغل است، مديران و كارشناسان 

خبره شاغل در بانك ملي انتخاب شدند كه علاوه بر دانش 

هاي ارتباطي مؤثر نيز داشتند. لذا و تجربه، زمان و مهارت

از روش نمونه گيري هدفمند براي انتخاب پنل خبرگان تا 

فاده است ات افرادنظر يكپارچگيو  يبه اشباع نظر دنيرس

 شد.  

خبره، اشباع نظري حاصل  15پس از مصاحبه با 

ها با روش كيفي تحليل مضمون شد. تجزيه و تحليل داده

ها به )تم( انجام شد. تحليل محتوا، فرايند تبديل كيفيت

كميت ها و سپس تبديل همين كميت به كيفيت است. با 

منابع هاي پيشين در حوزه برند تحليل محتواي پژوهش

مند محتواي اين انساني به توصيف عيني، كمي و نظام

 مطالعات پرداخته شد.

 

 هاي پژوهشيافته -5

گر پس از مطالعه اوليه متن در اين پژوهش، پژوهش

هاي متني حاصل گذاري دادهها، اقدام به شناسهمصاحبه

ها كرده است و آنها را در قالب از جملات كليدي مصاحبه

ت، سازماندهي نموده است. در گام اول كلمات و عبارا

ها، چه تكراري و چه غيرتكراري استخراج تمامي شناسه

اند و هاي تكراري حذف شدهشده و در گام دوم شناسه

 اند.سازي شدهها يكپارچهشناسه

هر يك از كدهاي شناسايي شده، توسط تعدادي از 

ي يشوندگان مورد اشاره قرار گرفتند. پس از شناسامصاحبه

هاي انجام شد. اين بعد جستجوي تم ها، در مرحلهتم

 هايتم قالب در مختلف كدهاي بنديدسته مرحله شامل

 قالب در شده كدگذاري هايداده همه كردن مرتب و بالقوه

 كدهاي تحليل محقق، درواقع. است شده مشخص هايتم

 كدهاي چگونه كه گيردمي نظر در كرده، شروع را خود

د.  شون تركيب كلي تم يك ايجاد براي توانندمي مختلف

اي منبعث از متن، در اين مرحله براساس مضامين پايه

دهنده و فراگير اقدام شده نسبت به ايجاد مضامين سازمان

 است.
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 دهنده و فراگيرمضامين پايه، سازمان -1جدول 

مضامين فراگير 

 )ابعاد(

دهنده مضامين سازمان

 ها()مؤلفه

 مباني نظري و پيشينه ها(مضامين پايه)شاخص رديف

 * پايبندي ارزشي 1 ايهويت حرفه هويت

 * گذاري شغليهدف 2

 * يا اهر و پوشش حرفه 3

 * هاپذيرش تفاوت 4 هويت اجتماعي

 * دلبستگي سازماني 5

 * مشاركت اجتماعي 6

 - تاليجيد طيدر مح ياتعاملات شبكه 7 هويت مجازي

 - آداب ديجيتال 8

 * يمجاز يرهبر 9

 * اعتمادسازي در شبكه 10

 * مرزگذاري شغلي 11 تعادل كار و زندگي ويژگي

 * سلامت روان و رفاه يبندتياولو 12

 * روزانه يزيردر برنامه يريپذانعطاف 13

 * خودآگاهي 14 پذيرشخصيت تحول

 * پذيري فرديمسئوليت 15

 - ثبات هيجاني 16

 * يكپارچگي درون فردي 17

 - ذهنيت رشد 18

 * كنجكاوي 19

 - كنترل تكانه 20 مديريت هيجان

 * خودانگيزشي 21

 * تنظيم هيجان 22

 * مديريت استرس 23

 - نظم رفتاري 24

 * تاب آوري رواني 25 آمادگي تغيير

 * يريادگي يچابك 26

 * پذيرش تغيير 27

 * تفكر تحليلي 28 خرد تحليلي مهارت

 * حل مسئله پينيده 29

 * تنظيم زمان كار 30 خودرهبري مجازي

 * خودنظارتي عملكرد 31

 - تنظيم و ايف از راه دور 32

 - دوركار يانضباط كار 33

 * كارتيمي 34 تعامل انساني

 * گوش دادن فعال 35

 * ايسازي حرفهشبكه 36

 * ارتباط مؤثر 37
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مضامين فراگير 

 )ابعاد(

دهنده مضامين سازمان

 ها()مؤلفه

 مباني نظري و پيشينه ها(مضامين پايه)شاخص رديف

 * انجام به موقع و ايف دوركاري 38 مهارت دوركاري

 - نيآنلا يهمكار ياستفاده از ابزارها 39

 * حفظ تمركز دوركاري 40

 * اعتمادسازي تيم مجازي 41

 * مهارت تعامل با ابزارهاي هوش مصنوعي 42 ديجيتال نو هور

 * يكاوداده 43

 * افزارهاي اداريمهارت كار با نرم 44

 - امنيت ديجيتال پايه مهارت 45

 * بيني عملكرد كاركنانپيش 46 تحليل سرمايه

 * تحليل وفاداري كاركنان 47

 * سنجش بازگشت سرمايه آموزش 48

 * تسلط ابزار تحليلي 49

 * هاي منابع انسانيتحليل داده 50

 * مهارت هدايت تغيير 51 رهبري تحول

 - دهينيپ طيدر شرا يريگميمهارت تصم 52

 - هاي مجازيمهارت رهبري تيم 53

 * سازي اتوماسيون هوشمندطراحي و پياده 54 فناوري پيشرفته توانمندي

 * مهندسي هوش مصنوعي 55

 * مديريت حضور ديجيتال 56

 * دانش فناوري اطلاعات 57

مديريت منابع انساني 

 ديجيتال

 * انسانيفرايندهاي اتوماسيون منابع  58

 - جذب استعداد ديجيتال 59

 * ارزيابي عملكرد ديجيتال 60

 * بيني ريسك نيروي انسانيپيش 61

 * مديريت تجربه كاركنان 62

 * مديريت زمان پاره وقت 63 كار پاره وقت

 * ري پاره وقتوبهره 64

 - سازگاري با انعطاف كاري 65

 * تطبيقي يادگيري 66 يادگيري نوآور

 * هامهارت عيسر يريادگي 67

 * يادگيري خودراهبر )يا نوسازي خودمحور( 68

 - ماشين-هاي انسانهدايت تيم 69 رهبري فناورانه

 - گيري فناورانهتوانمندي تصميم 70

 - زاهاي تحولبيني فناوريپيش 71

 * تاليجيد ديتهد صيتشخ 72 تخصص هوشمند شايستگي

 * دانش سايبري 73

 * تحليل داده 74

 * سواد ديجيتال 75
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مضامين فراگير 

 )ابعاد(

دهنده مضامين سازمان

 ها()مؤلفه

 مباني نظري و پيشينه ها(مضامين پايه)شاخص رديف

 * محيطيارزيابي اثرات زيست 76 شايستگي سبز

 - مصرف بهينه انرژي 77

 * محيطيآگاهي استانداردهاي زيست 78

 * هاي سبزمشاركت پروژه 79

 - نوآوري طراحي كم كربن 80

 * جهانيآگاهي از بازارهاي  81 چندمليتي

 * اي خارجيهتسلط به زبان 82

 - الملليدرك قوانين و مقررات بين 83

 * مذاكره اثربخش )يا تعامل بين فردي مؤثر( 84 ارتباط موثر

 * مديريت تعارض )يا تنظيم سازگارانه تعارض( 85

 * هوش هيجاني 86

 * گري بين سازمانيتسهيل 87

 * همكاري بين فرهنگي 88

 * محور تفكر راهبردي مسئله 89 خلاقيت كاري

 * محورپردازي فرصتايده 90

 * هاي نوخلق ارزش از طريق ايده 91

 * ابتكار در حل مسائل شغلي 92

 * سازي در نقش شغليتحول 93

 * پذيري هوشمندانهريسك 94

 * پذيري شناختيانعطاف 95 سازگاري آينده

 * انطباق فناورانه 96

 * ايآوري حرفهتاب 97

 * بازآفريني شغلي 98

 - گري محيطيبينيپيش 99

 * هاي فرهنگيدرك تفاوت 100 سواد بين فرهنگي

 * ارتباط ميان فرهنگي 101

 * سازگاري فرهنگي 102

 * تنوع و شمول 103

 * ايرعايت اخلاق حرفه 104 اخلاق مسئولانه

 * صداقت كاري 105

 * حفظ حريم خصوصي 106

 - شفافيت داده 107

 * پايبندي به مسئوليت اجتماعي 108

 * اعتمادسازي مشتريان 109

 * محوريگيري ارزشتصميم 110

 * ترويج برابري 111

 - حمايت از تنوع 112
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هاي مضامين پايه به دست آمده درگروهپس از آنكه 

بندي شده و مضامين مشابه و منسجمي دسته

دهنده و فراگير را شكل دادند، شبكه مضامين سازمان

انواع مضامين و تعداد آنها نشان  1طراحي شد. در جدول 

 داده شده است.

 

 هاانواع مضامين و تعداد آن -2جدول 

 

 

 

 

 مضمون تحليل در مناسبي روش مضامين شبكه

 داده توسعه را ( آن2001استيرلينگ )– آترايد كه است

 شبيه هاينقش كندمي عرضه مضامين شبكه آننه است.

است.  نمايش روش و دهندهسازمان اصل مثابه تارنما به

پايه  مضامين روندي مشخص، اساس بر مضامين، شبكه

سازمان دهنده  متن(، مضامين كليدي نكات و )كدها

پايه(  مضامين تلخيص و تركيب از دست آمده )مضامين به

 حاكم اصول عالي دربرگيرنده فراگير )مضامين مضامين و

 اين سپس كند؛مي مندنظام كل( را مثابه به متن بر

 مضامين و رسم تارنما، شبكه هاينقشه به صورت مضامين

 آنها ميان روابط همراه با سطح سه اين از يك هر برجسته

مدل برند شود. شبكه مضامين مربوط به مي داده نشان

كه از سازماندهي  رويكرد مشاغل آيندهمنابع انساني با 

مضامين پايه، سازمان دهنده و فراگير طراحي شده، در 

 قابل مشاهده است. 1نمودار 

 

 تعداد نوع مضمون رديف

يفي) ۱ �� پايه (توص ��ن ۱۱۲   

دهار) هدنتباطی)مضمون سازمان ۲ مض�ن ۲۷   

(تفسيري) ۳ مضمون ٥ مضمون فراگير   
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 . شبكه مضامين مدل برند منابع انساني با رويكرد مشاغل آينده1 نمودار
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مدل برند منابع انساني با رويكرد مشاغل آينده، 

چارچوبي چندبعدي است كه شامل پنج بعد اصلي هويت، 

  :باشدويژگي، مهارت، توانمندي و شايستگي مي

اي، اجتماعي بعد هويت بر شكل گيري هويت حرفه

كند تا در و مجازي تمركز دارد و به كاركنان كمك مي

ويري منسجم و هاي فيزيكي و ديجيتال، تصمحيط

اي به تعهد شغلي و چندبعدي از خود بسازند. هويت حرفه

پايبندي به استانداردها اشاره دارد، هويت اجتماعي بر 

كند كيد ميأتعامل مثبت و مشاركت در فرهنگ سازماني ت

هاي ارتباطي، رهبري و و هويت مجازي مهارت

 دهد. اعتمادسازي در فضاي ديجيتال را توسعه مي

بعد ويژگي نيز بر توانايي فرد در مديريت خود و 

چون  هاييمؤلفهمحيط اطراف متمركز است و شامل 

پذير، مديريت هيجان تعادل كار و زندگي، شخصيت تحول

كه موجب ارتقاي سازگاري، ثبات  باشدميو آمادگي تغيير 

آوري فردي در مواجهه با تحولات كاري هيجاني و تاب

 .گرددمي

هاي عملي و فناورانه فرد براي ت به تواناييبعد مهار

هايي ثر در مشاغل نوين اشاره دارد و مهارتمؤعملكرد 

چون خرد تحليلي، خودرهبري مجازي، تعامل انساني، 

مهارت دوركاري و رهبري تحول را در بر مي گيرد. اين 

مهارت ها، قدرت تصميم گيري، همكاري، انضباط كاري و 

 ت مي كنند. مديريت تغيير را تقوي

بعد توانمندي،  رفيت بهره گيري از مهارت ها در 

محيط هاي فناورانه را نشان مي دهد و شامل فناوري 

پيشرفته، مديريت منابع انساني ديجيتال، يادگيري نوآور 

و رهبري فناورانه است كه چابكي و بهره وري را افزايش 

 مي دهد.

بعد شايستگي نيز توانمندي هاي كليدي مشاغل 

آينده مانند تخصص هوشمند، شايستگي سبز، ارتباط 

موثر، خلاقيت كاري، سازگاري آينده، سواد بين فرهنگي 

و اخلاق مسئولانه را در بر دارد. اين بعد بر نوآوري، 

كند و الگويي مسئوليت اجتماعي و تاب آوري تاكيد مي

جامع براي پرورش نيروي انساني متعهد، خلاق و سازگار 

 .ائه مي دهدبا آينده ار

 

 گيري و پيشنهادنتيجه -6

پژوهش حاضر با هدف ارائه مدلي براي برندسازي 

رويكرد مشاغل آينده انجام گرفته است.  با منابع انساني

باتوجه به نتايج تحليل مباني نظري، پيشينه تحقيق و 

تحليل مضمون، مدل به دست آمده شامل پنج بعد به شرح 

بعد ويژگي، بعدمهارت، بعد  هويت، زير تعيين گرديد: بعد

يم جهينت نيا نييتب در توانمندسازي و بعد شايستگي.

كه  استوار است يمدل بر پنج بعد اساس نيگفت كه ا توان

 يسازبرند كارفرما و آماده تيمكمل در تقو ينقش كيهر 

 ريوتص يريگبه شكل تيدارند. بعد هو ندهيآ يسازمان برا

كاركنان و سازمان  انيمشترك م يهاو ارزش يذهن

فرد و منحصربه اتيبر خصوص يژگيبعد و. پردازديم

ه بعد مهارت ب .تمركز دارد يبرند منابع انسان يهاتيجذاب

و فناورانه كاركنان در  يتخصص يهايتوسعه توانمند

 يبعد توانمندساز .پردازديم يطيمواجهه با تحولات مح

است  يو نوآور يريادگي ،يخودكارآمد شيافزا سازنهيزم

مدل،  يعنوان محور مركزبه يستگيبعد شا تيو در نها

كه  شودياز دانش، مهارت و نگرش محسوب م يقيتلف

 ني. اكنديم نيرا تضم ندهيعملكرد اثربخش در مشاغل آ

داده  ونديپ گريكديمند به صورت نظامابعاد را به ريبعد، سا

 يازهايبا ن يو سازمان يفرد يهاتيقابل ييراستاو باعث هم

 .شوديم ندهيبازار كار آ ريمتغ

مؤلفه مدل به شرح  27براساس نتايج نهايي تحقيق، 

 زير تعيين گرديد:

 تيهواي، حرفه تيهوهويت )شامل سه مؤلفه  بعد -

 ي(مجاز تيهوي و اجتماع

، يتعادل كار و زندگي )شامل چهار مؤلفه ژگيوبعد -

 (رييتغ يآمادگو  جانيه تيريمد، رپذيتحول تيشخص

ي، ليخرد تحل)شامل هفت مؤلفه  مهارتبعد -

ي، مهارت دوركاري، تعامل انساني، مجاز يخودرهبر

 (تحول يرهبرو  هيسرما ليتحل، نو هور تاليجيد
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، تهشرفيپ يفناوري )شامل پنج مؤلفه توانمندبعد-

 يريادگوقت، يكار پاره، تاليجيد يمنابع انسان تيريمد

 (فناورانه يرهبر و نوآور

تخصص ي )شامل هشت مؤلفه ستگيشابعد-

 ،ارتباط موثري، تيچندمل، سبز يستگيشا، هوشمند

ي و فرهنگ نيسواد ب، ندهيآ يسازگاري، كار تيخلاق

 (اخلاق مسئولانه

توان گفت كه برند منابع تبيين اين نتيجه ميدر 

 يرزشو ا يتيهو يهاتنها بر جنبهنه ديبا نگرندهيآ يانسان

فناورانه و  ،يكاركنان تمركز كند، بلكه به ابعاد مهارت

 .داشته باشد ژهيتوجه و زين ياخلاق

 يعدو چندب داريپا يريتصو يريگبر شكل تيهو بعد

 ديتأك يو مجاز ياجتماع ،ياحرفه ياز كاركنان در فضا

بعد  ؛كنديكمك م يدارد و به انسجام و تعلق سازمان

 پردازديم يتيو شخص يشناختروان يهابه جنبه يژگيو

 طيرا در شرا يمنابع انسان ييايو پو يكه توان سازگار

از  يابعد مهارت مجموعه ؛كنديم نيتضم ندهيپرتلاطم آ

 يهامهارت ،يليمانند خرد تحل يديكل يهاتيقابل

كه  رديگيرا دربر م يو تعامل انسان يخودرهبر تال،يجيد

 بعد ؛فناورمحور است يهاطيلازمه عملكرد اثربخش در مح

ياورفن يريكارگسازمان در به تينشانگر  رف يتوانمند

 يمنابع انسان تيريو مد نوآور يريادگي شرفته،يپ يها

 يريپذو انعطاف يوربهره ياست كه موجب ارتقا تاليجيد

 يراهبرد يبعد يستگيبعد شا ت،ي. در نهاشوديسازمان م

 يديكل يهايگستياست كه به توسعه شا يو چندوجه

 و يفرهنگنيسواد ب ت،يهمنون تخصص هوشمند، خلاق

 يانسان هيسرما گذارانيو بن پردازدياخلاق مسئولانه م

 انگريمدل ب نيا ،يطور كل به. است ندهيدر مشاغل آ داريپا

 يبرندساز يبه سو يمنابع انسان يسنت كرديگذار از رو

محور و فناورانه است كه در آن كاركنان هوشمند، اخلاق

ق و خلا ه،يچندلا يهاتيبلكه هو ،يانسان هينه صرفاً سرما

  .شونديسازمان محسوب م يجهان

                                                                                                                          
1 Dabić 

 بعد نيا يهاافتهي ،يداخل يهابا پژوهش سهيمقا در

( همخوان است؛ آنان 1397و همكاران ) ياسكندر جيبا نتا

 بر نقش ،يدولت يهادر سازمان يانساندر مدل برند منابع 

 يفرهنگ يهاارزش زيو ن يو تخصص يفرد يهايستگيشا

 ،يليتحل يهامهارت يهاهياند كه پاكرده ديتأك يو اجتماع

پژوهش  ن،ي. همنندهديو فناورانه را شكل م يارتباط

 را در يبرند منابع انسان تيري( كه مدل مد1392) يفراح

نشان داد كه تعهد برند و توسعه  كرد، يآستان قدس طراح

 ياهمستلزم توسعه مهارت يبرند منابع انسان تيشخص

 ؛است ليو تحل يمؤثر كاركنان در حوزه ارتباطات، رهبر

كه در بعد مهارت مدل حاضر  ييهمان محورها قاًدقي

 با قيتحق نيا يهاافته. علاوه براين، يمطرح شده است

كار  ندهيآ يدرباره( 2023) و همكاران 1كيپژوهش داب

كه  كنديم ديتأك كيراستاست. دابكاملاً همنيز  تاليجيد

 تيريكار، مد شدنيتاليجيد يهامواجهه با چالش يبرا

 يرو رهب تيخلاق ،يتاليجيد يهامهارت ديبا يمنابع انسان

 ينيو كارآفر يداريرا توسعه دهد تا پا انفناورانه كاركن

 يهابا مؤلفه يروشنبه دگاهيد نيگردد. ا نيسازمان تضم

تحول در مدل حاضر  ينو هور و رهبر تاليجيمهارت د

 .مطابقت دارد

هاي دولتي ايران، از محدود بودن نتايج به سازمان

به عنوان محدوديت اين پژوهش مي توان نام برد؛ از 

 تجربيات و هاديدگاه به اتكا پژوهش با آنجايي كه نتايج

شده، بنابراين نتايج آن  خبرگان و مديران دولتي حاصل

هاي ها نيست. براي پژوهشقابل تعميم به تمامي سازمان

تحقيق حاضر براي مطالعات  جياستفاده از نتاآتي، 

كارگيري مدل تأييد شده در اين و به ايسهيمقا-يتحليل

ها و مقايسه نتايج، پيشنهاد پژوهش در ساير سازمان

 گردد. مي
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 معمارزاده طهران،نسرين؛ جزني،  ؛ندري، كريمكاس

. ، عليمحتشميمرتضي؛ خاني، موسي غلامرضا؛
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