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Abstract  
Amid intensifying competition for talent attraction and retention, employer 
branding has emerged as a strategic pillar of human resource management. 
This study aims to develop a conceptual framework for employer branding 
with a human-resilience orientation in pharmaceutical organizations. A 
qualitative systematic review was conducted following the PRISMA 
framework. Relevant studies were retrieved from major academic databases, 
and after screening and eligibility assessment, 31 peer-reviewed articles 
published between 2010 and 2024 were selected for analysis. Data were 
examined using inductive thematic analysis based on Braun and Clarke’s six-
phase guideline. Coding, theme integration, and refinement were carried out 
manually through iterative engagement with the extracted findings.The 
results revealed that the final themes are organized into three conceptual 
levels: the foundational level, comprising organizational identity and brand 
culture and trust, psychological safety, and relationship quality; the 
intermediate level, consisting of employer brand attractiveness and value 
proposition, employee participation and positive behavioral outcomes, and 
motivation, rewards, and retention; and the final level, which encompasses 
employee health, well-being, and work–life balance. Together, these levels 
shape a thematic structure that links the cultural, motivational, and well-
being-oriented dimensions of a resilient employer brand.The proposed 
framework demonstrates that human-centered employer branding practices 
can enhance workforce resilience and performance sustainability by 
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reinforcing key psychological resources—including self-efficacy, optimism, 
and perceived organizational support—particularly within sensitive and 
highly regulated environments such as the pharmaceutical industry. 
Keywords: Employer Brand, Human Resilience, Employer Value Proposition 
(EVP), Talent Attraction and Retention, Organizational Culture, 
Pharmaceutical Industry, Systematic Review 
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 آوري منابع انسانی خدمات عمومیمحور در برند سازمانی و تابراهبردهاي انسان

     نویسنده اول
 ،علامه طباطبائی. دانشگاه مدریت دولتی، رشته دکتري دانشجويرضا عسگري، 

  ایران تهران،
  

  حبیب رودساز، دانشیار دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران  نویسنده دوم
  

 علیرضا کوشکی جهرمی، دانشیار دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران نویسنده سوم

  

 رضایی منش، دانشیار دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایرانبهروز  چهارمنویسنده 

  چکیده
به » ارفرماک يبرندساز« ،یانسان هیسرما تیاهم شیجذب و نگهداشت استعدادها و افزا يرقابت برا دیبا تشد

چارچوب  یپژوهش، طراح نیشده است. هدف ا لیتبد یمنابع انسان تیریمد يراهبرد ياز محورها یکی
ا روش مطالعه ب نیاست. ا ییدارو يهادر شرکت یانسان يروین يآورتاب کردیبرند کارفرما با رو یمفهوم

 یعلم يهاگاهیمقالات در پا يوجوانجام شد. جست PRISMAو بر اساس چارچوب  یفیمند کمرور نظام
 يمقاله برا 31 ت،یصلاح یابیو ارز يگرصورت گرفت و پس از غربال 2024تا  2010 يهاسال یمعتبر ط

 یرك بررسبراون و کلا يامرحلهشش کردیرو هیو بر پا ییمضمون استقرا لیها با تحلانتخاب شد. داده لیتحل
 یمفهوم يو با مرور مکرر متون انجام گرفت تا الگوها یصورت دستبه نیمضام قیو تلف يشدند. کدگذار

: اندافتهیازمان س یدر قالب سه سطح مفهوم یینها نینشان داد مضام جینتا شود. ییمطالعات شناسا انیمشترك م
 یانیطح م، س»رابطه تیفیو ک یروان تیاعتماد، امن«و » و فرهنگ برند یسازمان تیهو«شامل  نیادیسطح بن
پاداش  زش،یانگ«و » مثبت کارکنان يمشارکت و رفتارها«، »کارفرما يشنهادیبرند و ارزش پ تیجذاب«شامل 

 وندیپ نگرایب یسطحساختار سه نی. ا»زندگی–سلامت، رفاه و تعادل کار«شامل  ییا، و سطح نه»نگهداشت و
محور انسان يکارفرما يکه برندساز دهدیمحور برند است و نشان مو سلامت یزشیانگ ،یابعاد فرهنگ انیم
شده، ادراك تیو حما ینیبخوش ،يهمچون خودکارآمد یشناختروان يهامؤلفه تیتقو قیاز طر تواندیم

 هد.د شیافزا ،يصنعت داروساز ژهیوپرتلاطم، به يهاطیعملکرد کارکنان را در مح يداریو پا يآورتاب
 کارفرما، جذب و نگهداشت يشنهادیارزش پ ،یانسان يروین يآوربرند کارفرما، تاب :هاواژهکلید

  مندمرور نظام ،يصنعت داروساز ،یکارکنان، فرهنگ سازمان

 مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتري رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی می باشد.
  :نویسنده مسئولarajan.reza@gmail.com   
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  مقدمه
 یانسان هیسرما تیاهم شیبا شدت گرفتن رقابت در بازار کار و افزا ر،یاخ يهاسالدر 

 تیریمد نینو يهاوهیتوجه به ش دار،یپا یرقابت تیمز جادیمنابع ا نیتریاز اصل یکیعنوان به
عنوان رما بهکارف يبرندساز ان،یم نیقرار گرفته است. در ا دیمورد تأک شیاز پ شیب یمنابع انسان

 ریتصو يریگدر شکل تواندیمطرح شده که م یمنابع انسان تیریمد يدیکل يکردهایاز رو یکی
 ).;Sharma et al., 2024کند ( فایا ینقش مهم »دهیمحل کار برگز«عنوان مطلوب سازمان به

الفعل کار بالقوه و ب يروین يهابر ادراکات و نگرش يرگذاریتأث قیکارفرما از طر يبرندساز
ن را کارکنا يتعهد و بهبود ماندگار شیبرتر، افزا يجذب استعدادها نهینسبت به سازمان، زم

 ).Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad, 2016( سازدیفراهم م
 رات،ییبا تغ يکارکنان در سازگار ییعنوان توانابه یانسان يروین يآورتاب گر،ید يسو از

 یاتیح يهااز مؤلفه یکیبه  ،یبحران طیو حفظ عملکرد اثربخش در شرا یشغل يفشارها تیریمد
 & Muadzah & Suryanto, 2024; Douglasشده است ( لیتبد یسازمان يداریپا

Haley, 2024.( 
 بیترک يجهیبلکه نت ،يفرد یژگیو کیتنها نه يآورکه تاب دهندینشان م دیجد يهاپژوهش

هست  زین یروان تیو حما يریادگی يهافرصت ،یتیهمچون فرهنگ حما یعوامل سازمان
)Tahmazi Aghdam et al., 2025; Arasanmi & Krishna, 2019.( 

 يهاشرکت رایدارد؛ ز تیموضوع اهم نیا یبررس زین یخدمات عموم تیریمنظر مد از
 ریها تأثآن یمنابع انسان يداریو پا شوندیمحسوب م یسلامت عموم رنظامیاز ز یبخش ییدارو
 يآورچارچوب، تاب نیو سلامت دارد. در ا ییجامعه به خدمات دارو یبر دسترس یمیمستق

 يارائه و تداوم تیفیدارد و بر ک یاجتماع يبلکه کارکرد یسازمان يبعد اتنهنه ییکارکنان دارو
که  يمانند داروساز گرمیحساس و تنظ عیدر صنا ژهیوخلأ به نیاثرگذار است. ا یخدمات عموم

 Sharma etتر است (دارند، محسوس ییبالا یطیمح يو فشارها یاجتماع تیمسئول ،ییایپو
al., 2024.( 

 تیریمد یمفهوم يدر گستره ،يحاضر ضمن تمرکز بر صنعت داروساز يمطالعه رو،نیازا
 است. نییقابل تب زین یخدمات عموم

 کردیبرند کارفرما با رو یچارچوب مفهوم یاساس، هدف پژوهش حاضر طراح نیا بر
ر هدف، از روش مرو نیبه ا یابیدست ياست. برا ییدارو يهادر شرکت یانسان يروین يآورتاب
 نیمؤثر بر ا ها و ابعادمؤلفه ن،یشیمطالعات پ لیو تحل بیاستفاده شده تا با ترک اتیمند ادبنظام



 

 یع انسانمناب تیریمحور در مدانسان يهااستیس تیتقو يبرا ينظر یو چارچوب ییارابطه شناس
 ارائه شود.

 پیشینه پژوهش
 کارفرما يبرندساز. 1

اي مطرح شد و به مجموعه (1996) امبر و بارو بار توسط مفهوم برندسازي کارفرما نخستین
شناختی و کارکردي اشاره دارد که یک سازمان براي کارکنان فعلی و از مزایاي اقتصادي، روان

تنها ابزاري براي جذب نیروي کار مستعد است، کند. برندسازي کارفرما نهقوه خود فراهم میبال
 Backhaus) کننده داردگیري تعهد، وفاداري و ماندگاري کارکنان نیز نقشی تعیینبلکه در شکل

& Tikoo, 2004; Kapoor, 2023). 
و تبلیغاتی برند به سمت ابعاد هاي صرفاً بازاري هاي اخیر، تمرکز مطالعات از جنبهدر سال

نشان دادند که  (2023)نگویان و نگویانشناختی گسترش یافته است. براي مثال، رفتاري و روان
ما و شاردرك کارکنان از برند کارفرما بر تعامل شغلی و عملکرد تأثیر معناداري دارد. همچنین 

هاي انسانی ها باید بر ارزشانبا مرور مطالعات جدید تأکید کردند که سازم (2024) همکاران
 .آوري تبدیل نمایندي کاري تمرکز کنند تا برند کارفرما را به منبع تابو تجربه

محور در برندینگ طور کلی، تحول اخیر در ادبیات این حوزه به سمت رویکرد انسانبه
هاي رشد، تکه ترکیبی از فرص» ارزش پیشنهادي کارفرما«ویژه با تأکید بر کارفرما است؛ به

 ;Tanwar & Prasad, 2016) فرهنگ حمایتی، امنیت شغلی و سلامت روان است
Kapoor, 2023). 

 
 یانسان يروین يآور. تاب2

آوري در محیط کار به توانایی کارکنان براي حفظ عملکرد مطلوب در مواجهه با تغییرات تاب
اند که مطالعات اخیر نشان داده .(Muadzah & Suryanto, 2024) ها اشاره داردو چالش

 ;Douglas & Haley, 2024) آوري حاصل ترکیب عوامل فردي و سازمانی استتاب
Tahmazi Aghdam et al., 2025). هایی مانند خودکارآمدي و در سطح فردي، ویژگی

تنظیم هیجانی نقش دارند، در حالی که در سطح سازمانی، عواملی مانند حمایت اجتماعی، 
 .(Arasanmi & Krishna, 2019) یادگیري، و امنیت شغلی مؤثرند فرهنگ

 یانسان يروین يآوربرند کارفرما و تاب وندی. پ3
هاي اندکی آوري، پژوهشعلیرغم ارتباط نظري روشن میان برندسازي کارفرما و تاب

 وکبکهاوس و تی هاي کلاسیک ماننداند. مدلمند این پیوند را بررسی کردهصورت نظامبه
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تر شناختی کمبیشتر بر جذابیت برند و فرایند جذب تمرکز دارند و به ابعاد روان (2004)
تمازي اقدم و  و (2024) شارما و همکاران  اند. در مقابل، مطالعات جدیدتر مانندپرداخته

تواند از طریق هاي برند کارفرما میاند نشان دهند که سیاستتلاش کرده (2025) همکاران
 .آوري کارکنان را افزایش دهدهاي یادگیري، تابس تعلق، حمایت روانی و فرصتایجاد ح

 خلاصه منتخبی از مقالات .1 جدول

 ارتباط با پژوهش حاضر یافته کلیدي واقعی حوزه مطالعه نویسندگان
Backhaus & 
Tikoo (2004) 

نقش برند کارفرما در  نییتب برند کارفرما
 ،یسازمان تیبه هو یدهشکل

 جادیفرهنگ مشترك و ا تیتقو
 براي معنادار و ارزشمند تجربه

 کارکنان،

مبناي نظري چارچوب 
پیشنهادي براي تبیین 

 کارفرماییسازوکارهاي برند 

Kapoor 
(2023) 

برند کارفرما 
و تجربه 
 کارکنان

تأکید بر اهمیت مدیریت تجربه 
هاي کارکنان و انسجام میان ارزش

 برند و رفتار سازمانی

حور فرهنگ، هویت تقویت م
و تجربه کارکنان در مدل برند 

 آورکارفرماي تاب
Arasanmi & 

Krishna 
(2019) 

منابع انسانی 
و حمایت 
 سازمانی

از  یسازمان يهاامیراستا بودن پهم
واحد و  رانیخط، مد رانیمد يسو

قرارداد  شودی، باعث ممنابع انسانی
 تر و قابل اتکاترروشن یشناختروان

 .باشد

  »حمایت روانی «مبناي مؤلفه 

Muadzah & 
Suryanto 
(2024) 

آوري تاب
سازمانی و 

 فرهنگ

مند عوامل سازمانی مؤثر مرور نظام
آوري شامل فرهنگ یادگیري، بر تاب

 ها و حمایت مدیریتارزش

هاي ي مؤلفهپیونددهنده
آوري فرهنگی و محیطی تاب

 با ساختار برند کارفرما

Nguyen & 
Nguyen 
(2023) 

برند کارفرما 
و عملکرد 

 کارکنان

دهد جذابیت برند کارفرما نشان می
باعث افزایش تعامل شغلی و 

 شودعملکرد کارکنان می

تقویت رابطه بین برند کارفرما 
و پیامدهاي رفتاري کارکنان 

 در شرایط متغیر
Douglas & 

Haley (2024) 
یادگیري 

سازمانی و 
 آوريتاب

یادگیري سازمانی ارتباط راهبردهاي 
 کندآوري سازمانی را تبیین میبا تاب

تبیین نقش یادگیري و توسعه 
در پایداري و چابکی منابع 

 انسانی



 

Sharma et al. 
(2024) 

برند کارفرما 
و مشارکت 

 کارکنان

ر اث یمنابع انسان تیریمد يهاوهیش
 يرسازیبر درگ يو معنادار میمستق

 نقش» برند کارفرما«کارکنان دارند و 
 کندیم فایمؤثر را ا یانجیم کی

از  یمؤثر منابع انسان يهاوهیش
ر برند کارفرما ب تیتقو ریمس

کارکنان اثر  يداریرفتار و پا
 ماًیکه مستق يانکته گذارند؛یم

برند کارفرما را  تیاهم
 ياز سازوکارها یکیعنوان به

 يآورتاب جادیا یاصل
 .کندیم دییتأ ینسازما

Tahmazi 
Aghdam et 
al. (2025) 

 منابع انسانی 

آوري و تاب
 کارکنان

که کاهش  دهدیپژوهش نشان م نیا
ا ب میطور مستقبه یسازمان تیحما

کارکنان همراه است؛  يآورافت تاب
که نقش برند کارفرما را در  ياافتهی
تعلق و  ،ياحساس ارزشمند جادیا

 تیتقو يبرا یروان نانیاطم
 .کندیکارکنان برجسته م يآورتاب

پژوهش که  نیا يهاافتهی
را  یسازمان تیکاهش حما

 فیمؤثر بر تضع یعامل
یم یکارکنان معرف يآورتاب

 یمهم نظري پشتوانه کند،
چارچوب پژوهش  يبرا

بر  رایز سازد؛یحاضر فراهم م
 ییهاسازه ينقش محور

ادراك  ،یروان تیهمچون امن
و  ارزشمنديمعنا، تجربه 

 در ،کهشدهادراك تیحما
 ردکیات برند کارفرما و روادبی

عنوان به يآورتاب
 يریگشکل يازهاینشیپ

و  يریپذانطباق تیظرف
یکارکنان شناخته م يداریپا

 .کندیم دتأکی شوند
                     

 :ود دارددهد که شکاف نظري مهمی در ادبیات وجبررسی تطبیقی این مطالعات نشان می
آوري پیوند دهد ارائه نشده هنوز مدل جامعی که برندسازي کارفرما را به سازوکارهاي تاب 

اي از مطالعات تجربی در صنایع خدماتی یا فناوري بوده و صنایع حیاتی بخش عمده .است،
 .اندمانند داروسازي را کمتر پوشش داده
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رند ها بر جذابیت و شهرت ببیشتر پژوهشتوان گفت در نتیجه مرور انتقادي پیشینه، می
کمتر  آوريتمرکز دارند، در حالی که ابعاد حمایتی، یادگیري و سلامت کارکنان در رابطه با تاب

 .مورد توجه قرار گرفته است
هاي دارویی در نظام سلامت عمومی، برندسازي کارفرما در این با توجه به جایگاه شرکت

تواند ابزاري براي ارتقاي پایداري منابع انسانی در دارد، بلکه میي سازمانی نصنعت تنها جنبه
یجاد آور با ابخش سلامت کشور نیز باشد. از منظر مدیریت خدمات عمومی، برند کارفرماي تاب

هاي دارویی، به حفظ سرمایه انسانی متخصص فرهنگ حمایت، رفاه و یادگیري مستمر در سازمان
شده در کند. از این رو، چارچوب مفهومی طراحیارویی کمک میو اطمینان از تداوم خدمات د

تواند به عنوان پلی این پژوهش، در امتداد اهداف کلان سلامت عمومی قابل تبیین است و می
 .هاي منابع انسانی و مأموریت اجتماعی صنعت داروسازي عمل کندمیان سیاست

ارچوبی مفهومی براي برند پژوهش حاضر با هدف پر کردن این خلأ، در پی طراحی چ
هاي دارویی است تا ابعاد فرهنگی، آوري نیروي انسانی در شرکتکارفرما با رویکرد تاب

 .آوري تبیین کندشناختی و سازمانی برند را در تعامل با سازوکارهاي تابروان
 

 1روش
 است که با هدف 2فراتحلیل کیفیپژوهش حاضر از نظر ماهیت، یک مرور کیفی از نوع 

هاي مطالعات پیشین انجام شده است. برخلاف مند و تفسیري یافتهترکیب یکنواخت، نظام
با فی فراتحلیل کی مند کمی که مبتنی بر متاآنالیز هستند، مرورهاي کیفی از نوعمرورهاي نظام

ن پردازند. در ایهاي استقرایی به ادغام مفاهیم و استخراج مضامین مشترك میاستفاده از روش
موسسه و راهنماي مرورهاي کیفی  3پریسماهاي هش، فرایند مرور بر اساس دستورالعملپژو

 .انجام شد (2020) جوانا بریگز
 ه موسسه جوانا بریگزمطابق با توصی  پیکومنظور ساختاربندي سؤال پژوهش، از چارچوب به

در چهار مرحله  مندفرایند مرور نظام .استفاده شد (2021) رد بوث و همکارانو رویک  (2020)
 :اصلی انجام گرفت

 

1. Method 

2.Meta-synthesis 

3.PRISMA 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

 . فرایند مرور نظام مند2جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

هاي انتشار بین سال،  مقالات داراي داوري همتامقالات به شرح زیر می باشد:  معیارهاي ورود
آوري نیروي انسانی، ارزش پیشنهادي پرداختن به موضوعات: برند کارفرما، تاب .2024تا  2010

 .زبان مقاله: فارسی یا انگلیسی .، جذب و نگهداشت کارکنان کارفرما
هایی که صرفاً به برند محصول یا پژوهشمقالات به شرح زیر می باشد:   معیارهاي خروج

شناسی علمی مشخص یا منتشرشده در مقالات فاقد روش .اندکننده پرداختهبازاریابی مصرف
جریان فرایند  1نمودار  .مطالعات تکراري یا فاقد ارتباط مستقیم با هدف پژوهش.منابع غیرعلمی

 .پریسما را نمایش می دهد
 
 
 
 
 

 مرحله شرح فعالیت
ها در وجوي کلیدواژهجست
هاي علمی معتبر شامل پایگاه

PubMed ،Scopus ،Web of 

Science ،ScienceDirect ،
Emerald Insight  وGoogle 

Scholar. 

 شناسایی .1
(Identification) 

تکراري و مرور حذف موارد 
ها بر اساس معیارهاي چکیده

 ورود و خروج

 گريغربال .2
(Screening) 

مطالعه کامل مقالات منتخب و 
ارزیابی کیفیت علمی و ارتباط 

 موضوعی

 بررسی صلاحیت .3
(Eligibility) 

انتخاب مطالعات نهایی واجد 
 شرایط براي تحلیل مضمون

 گنجاندن نهایی .4
(Inclusion) 
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 جریان پریسما .1نمودار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

هاي ها در پایگاهوجوي کلیدواژهجست
 مقاله  85 علمی معتبر شامل

 حذف مقالات تکراري
 

ها بر اساس معیارهاي مرور چکیده 
 ورود 

 مقاله 75انتخاب 

 مقاله خارج شد 10
هایی که صرفاً به پژوهش

برند محصول یا بازاریابی 
 .اندکننده پرداختهمصرف

 
هایی که صرفاً پژوهش

     
  

 
 

مطالعه کامل مقالات منتخب و ارزیابی 
 کیفیت علمی و ارتباط موضوعی

مقاله خارج شدند  23
مقالات فاقد  دلایل خروج:؛

شناسی علمی روش
مشخص یا منتشرشده در 

 پرداختنن .منابع غیرعلمی
به موضوعات: برند 

 يروین يآورکارفرما، تاب
   
مطالعات نهایی واجد شرایط براي  

 تحلیل مضمون

 نمودار جریان پریسما

یی
سا

شنا
 

ري
الگ

غرب
 

یی
نها

ن 
اند

نج
گ

 
ت

حی
صلا

ی 
رس

بر
 

 مقاله 52انتخاب 

 منتخب مقاله 31انتخاب 

مقاله خارج شدند    21
 دلایل خروج:؛

 يهاسال خارجانتشار 
 .2024تا  2010

مطالعات تکراري یا فاقد 
ارتباط مستقیم با هدف 

 پژوهش
 



 

 :صورت زیر تدوین شدمند، سؤال اصلی بهبر اساس هدف پژوهش و چارچوب مرور نظام
 هاي دارویی،آوري نیروي انسانی در شرکتکارفرما با رویکرد تابچارچوب مفهومی برند 

 ها و ابعادي است؟بر اساس شواهد علمی موجود، شامل چه مؤلفه
) نشان داده شده 3تنظیم شد که اجزاي آن در جدول ( کواین سؤال بر مبناي چارچوب پی

مفهومی سازگار نیست،  مند کیفی، چارچوب پیکو غالباً با رویکردهاياست. در مرورهاي نظام
اي کاربرد دارد. بر این اساس، با تبعیت از دستورالعمل زیرا جزء مقایسه بیشتر در مطالعات مداخله

در این پژوهش  C ي، مؤلفه(2021) بوث و همکاران يو توصیه (2020) جوانا بریگز مؤسسه 
ر شده را بهتمرور تغییر یافت تا بستر مفهومی مطالعات «Context» به «Comparison» از

 .نمایان کند

 چارچوب پیکو .3جدول 

 
 

استفاده شد. این روش  تحلیل مضمون استقرایی براون و کلاركها از براي تحلیل داده
مطالعه استخراج و در قالب مضامین  31دهد تا مفاهیم پنهان و الگوهاي معنایی در نتایج امکان می

 .یکپارچه تلفیق شوند
، تحلیل مضمون در این پژوهش به شرح (2006)براون و کلارك  ايمرحلهششطبق مدل 
 :زیر انجام شد

 .هاي کلیدي مطالعات منتخبمرور مکرر یافته :هاآشنا شدن با داده .1
 .استخراج مفاهیم پایه از متن مقالات :تولید کدهاي اولیه .2
 .معنا و تشکیل مضامین اولیهبندي کدهاي همگروه :جستجوي مضامین .3
 .ادغام و اصلاح مضامین در چند مرحله بازبینی :بازبینی مضامین .4
 .هاي مفهومیاستخراج مضامین نهایی و تعیین نام :تعریف و نامگذاري مضامین .5
 .تشریح مضامین در قالب سه سطح بنیادین، میانی و نهایی :نگارش گزارش .6

 تعریف در پژوهش حاضر مؤلفه
P (Population) هاهاي دارویی و کارکنان آنشرکت 
I (Intervention) ها و راهبردهاي برندسازي کارفرماسیاست 

C (Context)  شرایط سازمانی و محیطی صنعت داروسازي 
O (Outcome) نیروي انسانی (سازگاري، خودکارآمدي و تداوم عملکرد)آوري تاب 



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | خدمات عمومی فصلنامه مطالعات مدیریت  |12

هاي بیقی و کارتهاي متنی، جداول تطصورت دستی و با استفاده از فایلها بهتحلیل
  .کدگذاري انجام شد

تري شانهتر و بازاندیاین رویکرد دستی به پژوهشگر امکان داد تا در فرایند تحلیل، درك عمیق
شده نتعییهاي ازپیشدست آورد و از طریق تعامل مستمر با متون، از تحمیل چارچوبها بهاز داده

دگذاري ها و نه از طریق کت طبیعی از دل دادهصورجلوگیري کند. بدین ترتیب، مضامین نهایی به
 .ماشینی استخراج شدند

 :منظور افزایش دقت و روایی نتایج، اقدامات زیر انجام شدبه
 استفاده از دو مرحله بازبینی متقاطع بین پژوهشگران براي کنترل سوگیري تفسیري؛

 قابلیت بازتولید؛ها) براي ها و تاریخها، پایگاهوجو (کلیدواژهثبت جزئیات جست
 .منظور اعتبارسنجی نظريهاي مطالعات مرجع بهي نتایج تحلیل مضمون با یافتهمقایسه

ها در بخش منابع منبع منتخب مورد تحلیل قرار گرفت و فهرست کامل آن 31در مجموع، 
 .پایانی مقاله ارائه شده است

 ها یافته
عنوان مطالعه مرور شدند و به 31شده از استخراجهاي کلیدي در تحلیل مضمون، ابتدا عبارت

ر بندي شدند. دکدهاي اولیه ثبت گردیدند. سپس کدهاي مشابه در قالب مضامین اولیه گروه
مراحل بعدي، مضامین اولیه از طریق بازبینی مکرر، ادغام یا بازتعریف شدند و در نهایت شش 

کل گرفتند. این مضامین چارچوب مفهومی مضمون اصلی در سه سطح بنیادین، میانی و نهایی ش
  .کنندآوري را مشخص میبرند کارفرما با رویکرد تاب

 . جمع بندي مضامین4جدول

سطح  مضامین نهایی  مضامین اولیه شده)کدهاي اولیه (نمونه مفاهیم استخراج
مفهومی 

 مدل
هاي اخلاقی، شفافیت مأموریت، انسجام ارزش

مسئولیت اجتماعی، فرهنگی، تصویر برند، 
راستایی برند، هویت مشترك، کیفیت خدمت، هم

 سرمایه اجتماعی

هاي سازمانی، ارزش
هویت برند، انسجام 
پیام، فرهنگ اخلاقی 

 و یادگیري

هویت  .1
سازمانی و 
 فرهنگ برند

سطح 
 بنیادین



 

احساس امنیت، اعتماد به مدیر، حمایت 
 شناختی، شفافیت نقش،سازمانی، قرارداد روان

روابط حمایتی، ارتباطات شفاف، ثبات رابطه، 
 امنیت روانی

حمایت اجتماعی، 
اعتماد سازمانی، 
شفافیت رفتاري، 

 امنیت شغلی

اعتماد، امنیت  .2
روانی و کیفیت 

 رابطه

سطح 
 بنیادین

شهرت کارفرما، تجربه مثبت کارکنان، 
اي، عدالت هاي اقتصادي/اجتماعی/توسعهارزش

 ارفرما، ارزش پیشنهاديپرداخت، تصویر مثبت ک

تجربه کارکنان، 
ارزش پیشنهادي 
پایدار، شهرت و 

 جذابیت برند

جذابیت برند  .3
کارفرما و ارزش 

 پیشنهادي

)1(EVP 

سطح 
 میانی

تعلق سازمانی، رفتارهاي شهروندي، رفتار 
ي، هاي یادگیرصدایی، مشارکت در تغییر، روتین

 یابی شغلی، کنشگري کارکنانهویت

کاري، مشارکت 
رفتارهاي مثبت 

کارکنان، درگیري 
 سازمانی

مشارکت،  .4
درگیري و 

رفتارهاي مثبت 
 کارکنان

سطح 
 میانی

رضایت شغلی، انگیزش درونی/بیرونی، 
قدردانی، مسیر پیشرفت، پاداش عادلانه، حمایت 

 مدیر، نگهداشت کارکنان

عدالت جبران 
خدمات، پاداش 
انگیزشی، فرصت 

 پیشرفت

انگیزش،  .5
پاداش و 
 نگهداشت

سطح 
 میانی

زدایی، سلامت روان، رفاه شغلی، استرس
 رهبري زندگی،–حمایت اجتماعی، تعادل کار

 آورتاب

رفاه سازمانی، 
سلامت جسم و 

–روان، تعادل کار
 زندگی

سلامت، رفاه  .6
–و تعادل کار
 زندگی

سطح 
 نهایی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.Employee Value Proposition 
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مقاله پس از  31شده از نشان داده شده است، کدهاي استخراج) 4طور که در جدول (همان

اند. این بندي، ادغام و بازبینی، در قالب شش مضمون نهایی سازمان یافتهچند مرحله گروه
اند و در مجموع چارچوب مضامین در سه سطح مفهومی بنیادین، میانی و نهایی قرار گرفته

 .دهندنیروي انسانی را شکل می آوريمفهومی برند کارفرما با رویکرد تاب
ت اعتماد، امنیت روانی و کیفی«و » هویت سازمانی و فرهنگ برند«، دو مؤلفه سطح بنیادیندر 

شناختی برند کارفرماست که از هاي فرهنگی و روانقرار دارند. این سطح نمایانگر بنیان» رابطه
و تقویت اعتماد متقابل، زمینه هاي فرد و سازمان، ایجاد حس تعلق، راستایی ارزشطریق هم

 .کندبخشی و احساس ثبات را براي کارکنان فراهم میمعنا
مشارکت و «، »جذابیت برند و ارزش پیشنهادي کارفرما«شامل سه مؤلفه  سطح میانی

، است. این سطح بر ابعاد تجربه کاري» انگیزش، پاداش و نگهداشت«و » رفتارهاي مثبت کارکنان
ه دهد که چگونشده و درگیري سازنده کارکنان تمرکز دارد و نشان میادراكفرصت رشد، عدالت 

لانه هاي انگیزشی و مزایاي عادطراحی منصفانه ارزش پیشنهادي، تقویت مشارکت و استقرار نظام
 .تواند انگیزش درونی و تعهد رفتاري را در شرایط عادي و بحرانی حفظ کندمی

 و انسانی بعد که دارد قرار »زندگی–ه و تعادل کارسلامت، رفا«، مؤلفه سطح نهاییدر 
 لامتس از حمایت که است آن بیانگر سطح این. سازدمی برجسته را کارفرما برند محورسلامت

 نقش سازمانی، رفاه تأمین و غیرشغلی، و شغلی هاينقش میان تعادل ایجاد جسمی، و روانی
 یتقطععدم و فشار با مواجهه در کارکنان بازسازي توان و هیجانی پایداري در ايکنندهتعیین
 .دارد

چه و اي یکپارآوري، سازهدهد که برند کارفرما با رویکرد تاببرآیند این سه سطح نشان می
شود، از مسیر انگیزش، مشارکت و اي آغاز میهاي فرهنگی و رابطهمحور است که از بنیانانسان

شود. نهایت با توجه به سلامت و رفاه کارکنان تکمیل میکند و در تجربه مثبت شغلی عبور می
هاي اصلی، مفاهیم و زیرمضامین کلیدي و منابع براي شفافیت بیشتر، در جدول بعدي، مؤلفه

 .تأییدکننده هر محور ارائه شده است
 
 
 
 
 



 

 

 ري نیرويآوهاي برند کارفرما و تابشده با مؤلفهاستخراج مضامین و ارتباط مقالات مرور .5جدول 
 انسانی

 منابع مفاهیم و زیرمضامین کلیدي مولفه اصلی

هویت سازمانی  .1

 و فرهنگ برند

هویت برند کارفرما؛ تصویر برند؛ 
یکپارچگی پیام؛ انسجام برند 

 اخلاقی؛ فرهنگ /سازمان؛محصول
 مسئولیت اخلاقی؛ هايارزش

 هویت سازمانی؛ عدالت اجتماعی؛
 کیفیت اجتماعی؛

 فرهنگ خدمت؛/محصول
 ها؛ارزش تناسب یادگیري؛

 فرهنگی؛ انسجام داخلی؛ ارتباطات
؛ ذهنیت منابع انسانی  بخشیمعنا

هاي مشترك؛ جمعی؛ ارزش
 سازمانیسرمایه اجتماعی درون

Wilden et al. (2010); Tanwar & 
Prasad (2016); Schlager et al. (2011); 
Urbancová & Depoo (2021); Hoppe 

(2018); Helm (2010); Wang et al. 
(2023); Ta’Amnha et al. (2025); 

Mihalcea (2017); Arasanmi & Krishna 
(2019); Theurer et al. (2016); 
Muadzah & Suryanto (2024); 

Sinisterra et al. (2024); Kulkarni & 
Mohanty (2024); Liewendahl et al. 

(2025); Bakshi et al. (2025); Jo et al. 
(2023); Ali et al. (2023); Duchek 

(2020); Ma et al. (2018) 

اعتماد، امنیت  .2

روانی و کیفیت 

 رابطه

اعتماد سازمانی؛ امنیت روانی؛ 
شفافیت نقش؛ حمایت سازمانی؛ 

شناختی؛ وضوح پیام قرارداد روان
برند؛ ارتباطات حمایتی؛ ثبات 

هاي رابطه؛ کاهش ابهام؛ شبکه
اجتماعی؛ روابط  حمایتی؛ سرمایه
در  منابع انسانی متقابل؛ نقش

اعتمادسازي؛ پایداري روابط؛ 

Wilden et al. (2010); Akhtar et al. 
(2018); Wang et al. (2023); Ta’Amnha 
et al. (2025); Hoppe (2018); Arasanmi 

& Krishna (2019); Muadzah & 
Suryanto (2024); Sharma et al. 

(2024); Kulkarni & Mohanty (2024); 
Liewendahl et al. (2025); Bakshi et al. 

(2025); Jo et al. (2023); Ali et al. 
(2023); Liang & Cao (2021); Duchek 

(2020); Ma et al. (2018) 
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هماهنگی رفتاري در بحران؛ نقش 
 مدیران در ایجاد امنیت روانی

جذابیت برند  .3

کارفرما و ارزش 

 پیشنهادي

(EVP) 

ارزش اقتصادي؛ ارزش اجتماعی؛ 
اي؛ ارزش اخلاقی؛ ارزش توسعه

مسئولیت  عدالت پرداخت؛
؛ شهرت؛ وضوح و اجتماعی شرکت

انسجام سیگنال برند؛ تجربه 
پایدار؛  1EVP کارکنان؛

منابع  بخشی کار؛ نقشمعنا
در طراحی تجربه کارکنان؛  انسانی

کاهش هزینه اطلاعات؛ تصویر 
 مثبت کارفرما

Tanwar & Prasad (2016); Schlager et 
al. (2011); Wilden et al. (2010); Dalvi 
(2021); Chawla (2019); Chopra et al. 

(2024); Sharma et al. (2024); 
Ta’Amnha et al. (2025); Sinisterra et 

al. (2024); Mihalcea (2017); Helm 
(2010); Arasanmi & Krishna (2019); 

Theurer et al. (2016); Kulkarni & 
Mohanty (2024); Liewendahl et al. 

(2025); Bakshi et al. (2025); Jo et al. 
(2023) 

مشارکت،  .4

درگیري و 

رفتارهاي مثبت 

 کارکنان

؛ یابی با برندهویتتعلق سازمانی، 
غرور سازمانی؛ رفتارهاي 

؛ رفتار  OCB)2(شهروندي
؛ مشارکت در تغییر؛  صدایی؛

 آوريرفتارهاي ابتکاري؛ نقش تاب
هاي یادگیري؛ در مشارکت؛ روتین

 مشارکت در بحران

Douglas & Haley (2023); Chawla 
(2019); Chopra et al. (2024); Schlager 

et al. (2011); Sharma et al. (2024); 
Ta’Amnha et al. (2025); Hoppe 
(2018); Sinisterra et al. (2024); 

Arasanmi & Krishna (2019); Mihalcea 
(2017); Kulkarni & Mohanty (2024); 

Liewendahl et al. (2025); Bakshi et al. 
(2025); Ibrahim & Hussein (2024); Ali 

et al. (2023); Liang & Cao (2021); 
Duchek (2020); Ma et al. (2018) 

انگیزش،  .5

پاداش و 

نگهداشت 

 کارکنان

رضایت شغلی؛ انگیزش 
درونی/بیرونی؛ مسیر پیشرفت؛ 
پاداش؛ حمایت مدیر؛ امنیت 

گذاري کارکنان؛ شغلی؛ ارزش

Tanwar & Prasad (2016); Sinisterra et 
al. (2024); Sharma et al. (2024); Dalvi 
(2021); Chawla (2019); Urbancová & 
Depoo (2021); Arasanmi & Krishna 

(2019); Theurer et al. (2016); Kulkarni 

1.Employee Value Proposition 
2.Organizational citizenship behavior 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

توسعه فردي؛ کاهش ترك 
 شغلی رضایتخدمت؛ 

& Mohanty (2024); Liewendahl et al. 
(2025); Bakshi et al. (2025); Ibrahim 

& Hussein (2024); Liang & Cao (2021) 

سلامت، رفاه و  .6

 زندگی–تعادل کار

سلامت روانی؛ رفاه شغلی؛ کاهش 
ی؛ حمایت استرس؛ امنیت روان

 زندگی؛–اجتماعی؛ تعادل کار
 آوريتاب فردي؛ آوريتاب

اي؛ هاي مقابلهپروفایل  سازمانی؛
 منابع انسانی آور؛رهبري تاب

حمایتی؛ سرمایه اجتماعی 
 حمایتی

Tanwar & Prasad (2016); Urbancová 
& Depoo (2021); Wang et al. (2023); 
Ta’Amnha et al. (2025); Douglas & 

Haley (2023); Kossek & Lautsch 
(2012); Muadzah & Suryanto (2024); 
Sinisterra et al. (2024); Theurer et al. 
(2016); Kulkarni & Mohanty (2024); 

Liewendahl et al. (2025); Bakshi et al. 
(2025); Aljuaid (2025); Ibrahim & 
Hussein (2024); Kim, Lee & Chung 

(2024); Liang & Cao (2021); Duchek 
(2020); Ma et al. (2018) 

 
 آوري نیروي انسانیها با تابها و پیوند آنتحلیل تفسیري مؤلفه

 اصلیي اصلی برند کارفرما، مضامین نتایج تحلیل مضمون نشان داد که شش مؤلفه
ها همراه با تبیین آوري برند هستند. در ادامه، هر یک از این مؤلفهي چارچوب تابدهندهشکل

 .شودآوري کارکنان تشریح مینقش آن در تقویت تاب
 هویت سازمانی و فرهنگ برند .1

 هاي کارکنانها، رفتارها و تجربهترین لایه چارچوب است؛ چون همه ادراكاياین مؤلفه پایه
دهد هویت برند کارفرما زمانی پایدار ها نشان میگیرد. پژوهشن هویت مشترك منشأ میاز همی

 پذیري اجتماعی، تصویر برند، کیفیت محصولهاي اخلاقی، مسئولیتو اثرگذار است که با ارزش
هاي سازمانی همخوان باشد. فرهنگ یادگیري، انسجام درونی، ذهنیت یا خدمت و یکپارچگی پیام

بخشی به تجربه کارکنان دارند و باعث مایه اجتماعی سازمانی نیز نقش مهمی در معناجمعی و سر
 .تراز شودهاي درونی همشوند تصویر بیرونی برند با واقعیتمی

سازند، زیرا هرگونه آوري برند کارفرما را میترین سازه تاباياین مجموعه عناصر پایه
 .دکننان، پایداري و اعتبار برند را تهدید میشکاف میان پیام برند و تجربه واقعی کارک

ها و انسجام فرهنگی سازمان اشاره دارد. هنگامی این مؤلفه به ادراك کارکنان از معنا، ارزش
 بستگی اجتماعیشود، احساس تعلق و همهاي فردي کارکنان همسو میکه هویت برند با ارزش
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 ,.Kapoor, 2023; Fuentes-Alcántara et al., 2024; Wang, X) یابدافزایش می
Wang, & Zhu, 2023). شناختی جمعی ي روانگیري سرمایهراستایی موجب شکلچنین هم

آوري سازمانی است. فرهنگ برند قوي همچنین در شرایط بحران، منبعی شود که زیربناي تابمی
 .آیدشمار میبراي انسجام رفتاري و اعتماد متقابل به

 رابطه تیفیو ک یوانر تیاعتماد، امن .2
هاي روابط سازمانی است. اعتماد سازمانی، ثبات ارتباطات، قرارداد این مؤلفه قلب پویایی

هاي برند و حس امنیت روانی، بستر ادراك مثبت و شناختی، وضوح نقش، شفافیت در پیامروان
 .کندرفتارهاي پایدار کارکنان را فراهم می

 ;Arasanmi & Krishna, 2019; Edmondson, 2018) مطالعات متعدد
Tahmazi Aghdam et al., 2025; Urbancová & Depoo, 2021) اند که نشان داده

ود آوري است. وجهاي تابکنندهبینیترین پیشدرك کارکنان از حمایت سازمانی، یکی از قوي
ا کاهش رارتباطات شفاف، اعتماد متقابل و احساس ثبات شغلی، اضطراب ناشی از عدم قطعیت 

کند. سازمانی که در برند خود بر دهد و به بازیابی روانی کارکنان در شرایط فشار کمک میمی
هاي انسانی، همدلی و امنیت تأکید دارد، کارکنان خود را براي سازگاري بهتر با تغییرات ارزش

 .کندتجهیز می
 (EVP) جذابیت برند و ارزش پیشنهادي کارفرما .3

کارکنان  ي مثبتهاي رشد، و تجربهرما، ترکیبی از شهرت سازمان، فرصتجذابیت برند کارف
 ;Tanwar & Prasad, 2016; Nguyen & Nguyen, 2023) از محیط کار است

Mihalcea, 2017; Wilden et al, 2010). تر را جذب تنها افراد باانگیزهبرند جذاب نه
جهه با فشارهاي محیطی احساس غرور و شود کارکنان فعلی نیز در مواکند، بلکه موجب میمی

عنوان عامل انگیزشی درونی، سطح بالایی از به» ارزش پیشنهادي کارفرما«معنا کنند. در نتیجه، 
آوري هاي کلیدي تابکند که خود از مؤلفهانرژي روانی و خودکارآمدي را در کارکنان ایجاد می

 .است
 مشارکت، درگیري و رفتارهاي مثبت کارکنان .4

شود. تعلق گر کارکنان مربوط میاین مؤلفه مستقیماً به رفتارهاي کنشی، مشارکتی و حمایت
سازمانی، غرور نسبت به برند، رفتارهاي شهروندي، رفتار صدایی، مشارکت در تغییر، رفتارهاي 

دهند که کارکنان چقدر درگیر سازمان هستند و براي هاي یادگیري نشان میابتکاري و روتین
 .کنندو رشد آن تلاش می اصلاح

 شودآوري شغلی محسوب میهاي تابها یکی از پایهي مهارتیادگیري مستمر و توسعه
(Chawla, 2020; Sharma, Raj, Gupta, Johri, & Asif, 2024; Douglas & 



 

Haley, 2024; Bell & Kozlowski, 2008). هایی که فرصت رشد، بازآموزي و محیط
ید، هاي جدکنند تا در مواجهه با چالشکنند، به کارکنان کمک میفراهم می یادگیري ضمن کار را

اي احساس کفایت و تسلط بیشتري داشته باشند. برند کارفرمایی که بر رشد شخصی و حرفه
 .تأکید دارد، عملاً در حال ساختن نیروي کاري با ظرفیت بالا براي سازگاري و نوآوري است

 شت کارکنانانگیزش، پاداش و نگهدا .5
دهی انگیزه این مؤلفه شامل سازوکارهایی است که سازمان براي حفظ، تقویت و جهت

گیرد. رضایت شغلی، انگیزش درونی و بیرونی، مسیر پیشرفت، پاداش، حمایت کار میکارکنان به
ترین عناصر این بخش گذاري کارکنان مهممدیر، احساس امنیت شغلی، توسعه فردي و ارزش

 .هستند
 ;Boxall, Purcell, & Wright, 2007; Helm, 2011) هاي مطالعاتبر اساس یافته

Collins & Kanar, 2013; Mihalcea, 2017)هاي پاداش عادلانه و ، طراحی نظام
تنها در حفظ کارکنان مؤثر است بلکه نقش روانی مهمی در افزایش امید، هاي انگیزشی نهمشوق
ن شود که کارکناآوري تبدیل میگیزش سازمانی زمانی به تابآوري دارد. انبینی و تابخوش

شود. چنین درکی، احساس کنترل و ها منصفانه دیده و پاداش داده میاحساس کنند تلاش آن
 .دهدخودکارآمدي را افزایش داده و فرسودگی شغلی را کاهش می

 زندگی سلامت، رفاه و تعادل کار .6
 حمایت و زندگی–ترس، امنیت روانی، تعادل کارسلامت روان، رفاه شغلی، کاهش اس

توانمندسازي و توجه به سلامت روانی و  .هستند کارکنان تجربه ابعاد ترینمهم از اجتماعی
 ;Kossek & Lautsch, 2012) آوري انسانی استنیازهاي تابترین پیشجسمی از بنیادي

Fuentes-Alcántara et al., 2024). د خود بر رفاه کارکنان، تعادل هایی که در برنسازمان
و سلامت روان تأکید دارند، از طریق کاهش فشارهاي هیجانی و افزایش  (WLB) کار و زندگی

ا تصویري تنهبرند. برند کارفرما در این معنا نهي کارکنان را بالا میانرژي مثبت، ظرفیت مقابله
 .کننداست که در آن افراد رشد می» آورمحیطی تاب«، بلکه نمادي از »محیط کار خوب«از یک 

 ها، چارچوب مفهومی برند کارفرماياي دادهبر پایه تلفیق نهایی مضامین و تحلیل چندمرحله
اي، سطحی شکل گرفت؛ مدلی که پیوند میان ابعاد هویتی، رابطهآور در قالب مدلی سهتاب

دهد. این مدل توضیح یتنیده نشان مصورت یک ساختار درهمانگیزشی و رفاهی برند را به
 گیرند، چگونه تجربه وشناختی در لایه زیرین قرار میدهد که چگونه عناصر فرهنگی و روانمی

محور، گیرد، و چگونه سازوکارهاي رفاهی و سلامترفتار کارکنان در سطح میانی شکل می
 .کنندانسجام و پایداري بلندمدت برند را تقویت می
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ت اعتماد، امنیت روانی و کیفی«و » هویت سازمانی و فرهنگ برند«فه ، دو مؤلسطح بنیادیندر 
هاي سازد. هر چه ارزشاي که زیربناي معنا، انسجام و تعلق سازمانی را میقرار دارند؛ لایه» رابطه

گرانه تر باشد و روابط سازمانی شفاف، باثبات و حمایتخوانهاي فردي کارکنان همبرند با ارزش
شود. این سطح، پایه اصلی شناختی و اعتماد متقابل تقویت میرمایه روانشکل بگیرد، س

 صورت پایدار عملهاي مدل بتوانند بهکند که سایر مؤلفهآوري است و شرایطی فراهم میتاب
 .کنند

ي و مشارکت، درگیر«، »جذابیت برند و ارزش پیشنهادي کارفرما«، سه مؤلفه سطح میانیدر 
جربه گیرند. این سطح بیانگر تقرار می» انگیزش، پاداش و نگهداشت«و » انرفتارهاي مثبت کارکن

عملیاتی کارکنان است؛ جایی که ارزش پیشنهادي منصفانه، رفتارهاي مشارکتی، ابتکار عمل، 
مثبت  گیري تجربههاي انگیزشی و سازوکارهاي نگهداشت به شکلرفتارهاي شهروندي، سیستم

ها، ارتباط مستقیم میان هویت برند و رفتارهاي واقعی کارکنان مؤلفهکنند. این و پایدار کمک می
 .سازند و نقش مهمی در تقویت ثبات نیروي انسانی و پایایی برند دارندرا برقرار می

 ظامن و انسانی بعد که دارد قرار »زندگی–سلامت، رفاه و تعادل کار«، مؤلفه سطح نهاییدر 
 کاهش ،شغلی رفاه روان، سلامت مانند هاییجنبه بر سطح این .کندمی نمایندگی را برند حمایتی
. ددار تأکید شخصی زندگی و شغلی هايمسئولیت میان تعادل و اجتماعی حمایت استرس،
 که رسدمی بلوغ به زمانی کارفرما برند که دهدمی نشان مدل سطح بالاترین در مؤلفه این حضور
 و اهیرف هايحمایت بلکه نکند، مدیریت انگیزشی و هویتی سطح در تنها را کارکنان تجربه

سطحی در این ساختار سه .دهد ارائه برند پایدار هویت از بخشی عنوانبه نیز را محورسلامت
اهم آوري برند کارفرما فرهاي تابجدول زیر ترسیم شده است و بنیانی براي تبیین پویایی

 .کندمی

 ساختار سه سطحی .6جدول 

سطح 
 مفهومی

هاي اصلی مؤلفه
 برند کارفرما

آوري گیري تابنقش در شکل زیرمضامین و مفاهیم کلیدي
 نیروي انسانی

سطح 
 بنیادین

هویت سازمانی  .1
. 2و فرهنگ برند

اعتماد، امنیت 
روانی و کیفیت 

 رابطه

هاي اخلاقی و ارزش •
 انسجام و برند هویت •فرهنگی

 و اجتماعی مسئولیت •پیام
 و سازمانی عدالت •برند تصویر

 ارتباطات •هاارزش تناسب

هاي هویتی و ایجاد پایه
آوري از طریق شناختی تابروان

تقویت معنا، انسجام فرهنگی، 
اعتماد متقابل و امنیت روانی؛ 
بسترسازي براي ثبات تجربه 



 

 •نقش شفافیت و حمایتی
 ثبات و شناختیروان قرارداد

 امنیت و سازمانی اعتماد •رابطه
 روانی

کارکنان و آمادگی سازمان در 
 .هامواجهه با بحران

جذابیت برند و  .3 سطح میانی
ارزش پیشنهادي 

 .4 کارفرما

مشارکت، درگیري 
اي مثبت و رفتاره

. 5کارکنان
انگیزش، پاداش و 

 نگهداشت

ارزش اقتصادي، اجتماعی و  •
 کارکنان، تجربه •ايتوسعه
 •برند هايسیگنال و شهرت

 رفتار شهروندي، رفتارهاي
 مشارکت •عمل ابتکار و صدایی

 •یادگیري هايروتین و تغییر در
 و لیشغ رضایت پیشرفت، مسیر

 انگیزش •منصفانه پاداش
 نگهداشت و بیرونی/درونی

ارتقاي انگیزش و رفتارهاي 
کنشی از طریق تجربه مثبت 
کارفرما، مشارکت فعال و 

هاي عادلانه پاداش؛ تقویت نظام
ثبات عملکرد، تعهد و انسجام 

 .نیروي انسانی

سلامت، رفاه و  .6 سطح نهایی
 زندگی–تعادل کار

 •سلامت روان و رفاه شغلی •
 حمایت و استرس کاهش
 •زندگی–کار تعادل •اجتماعی
 سرمایه و آورتاب رهبري

 حمایتی اجتماعی

آوري هیجانی و تقویت تاب
رفتاري کارکنان از طریق 

محور، هاي سلامتسیاست
حمایت اجتماعی و تعادل 

 ظرفیت ایجاد کار؛–زندگی
 نیروي در پایدار سازگاري

 .انسانی
پیامد کلان 
 چارچوب

آور از برند کارفرماي تاب — —
افزایی سه سطح هم

 انگیزشی رفتاري اي،رابطه(هویتی
 شکل محورسلامت)رفاهی و
 تعهد عملکرد، پایداري و گیردمی
 شرایط در را کارکنان انسجام و

 .کندمی تضمین بحرانی
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آوري نیروي انسانی در برند دهد که تابکنش این سه سطح نشان میصورت کلی، برهمبه
هاي هویتی افزایی میان بنیانگیرد، بلکه حاصل همتنهایی سرچشمه نمیاي بهمؤلفهکارفرما از هیچ 

محور است. در الگوي نهایی اي، تجربه و رفتار کارکنان، و سازوکارهاي رفاهی و سلامتو رابطه
شود که با ایجاد حس عنوان یک نظام یکپارچه ترسیم میآور بهپژوهش، برند کارفرماي تاب

اد، امنیت و رفاه، زمینه افزایش ظرفیت سازگاري و ثبات عملکرد کارکنان را فراهم معنا، اعتم
گر مانند داروسازي اهمیت دوچندان دارد؛ ویژه در صنایع حساس و تنظیمکند. این موضوع بهمی

 .جایی که پایداري انسانی و سازمانی، ارتباط مستقیم با سلامت و ایمنی جامعه دارد

 بحث  
آوري نیروي هش طراحی چارچوب مفهومی برند کارفرما با رویکرد تابهدف این پژو

مند کیفی و تحلیل مضمون استقرایی نشان داد که انسانی در صنعت داروسازي بود. مرور نظام
و  آوري شناختی، هیجانیتواند سازوکاري مؤثر براي تقویت تابمحور میبرند کارفرماي انسان

هاي فردي ناشی آوري صرفاً از ویژگیکنند که تابها تأکید میرفتاري کارکنان باشد. یافته
اي، حمایتی و اي از عوامل فرهنگی، سازمانی، رابطهافزایی مجموعهشود، بلکه نتیجه همنمی

 .سطحی پیشنهادي این پژوهش قابل تبیین استمحور است که در قالب مدل سهسلامت
. مدل توجه استاي برندسازي کارفرما نیز قابلایههاي پآمده در ارتباط با مدلدستنتایج به

داد: بعد بیرونی جذب دو محور اصلی را مورد توجه قرار می (2004) کلاسیک بکهاوس و تیکو
استعدادها از طریق تصویر برند و بعد درونی افزایش تعهد کارکنان از طریق هویت سازمانی. 

دهد که تمرکز بر جذب و تعهد بعد، نشان میهاي این پژوهش، ضمن تأیید اهمیت این دو یافته
هاي آوري نیروي انسانی در شرایط بحرانی، مؤلفهتنهایی کافی نیست؛ بلکه براي حفظ تاببه

محور نیز باید در طراحی برند کارفرما لحاظ شوند. در ادامه، سازوکار اي و سلامتروانی، رابطه
 .شوداثرگذاري سه سطح مدل تبیین می

 ین: هویت سازمانی، فرهنگ برند و اعتماد روانیسطح بنیاد
 »اعتماد، امنیت روانی و کیفیت رابطه«و » هویت سازمانی و فرهنگ برند«ها نشان داد که یافته

آوري کارکنان دارند. دهی تابگیرند و نقش زیرساختی در شکلدر لایه بنیادین قرار می
ي باشد، محصول ادراك کارکنان از ثبات، آوري در محیط کار پیش از آنکه یک مهارت فردتاب

 اعتماد، همسومعنا و امنیت در رابطه با سازمان است. زمانی که کارکنان سازمان را محیطی قابل
هاي شخصی و برخوردار از فرهنگی یکپارچه بدانند، احساس مالکیت روانی، تعلق و با ارزش



 

ت سازي ظرفیستین شرط براي فعالیابد و این احساس تعلق، نخانسجام در آنان افزایش می
 .سازگاري در شرایط پرتنش است

 :گذاردآوري اثر میاین سطح از سه مسیر اصلی بر تاب
ترك اي مشکنند، بلکه آن را مسئلهکارکنان بحران را تهدیدي شخصی تلقی نمی :معناسازي

 .بیننددر چارچوب هویت سازمانی می
شناختی پایدار، اضطراب را ت شفاف و قرارداد روانامنیت شغلی، ارتباطا :اعتماد سازمانی

 .دهدکاهش داده و امکان تنظیم هیجانی را افزایش می
هاي هماهنگ و جمعی را در شرایط ناپایدار فرهنگ برند قوي واکنش :انسجام فرهنگی

 .کندتسهیل می
ي در آورشدن تابشناختی لازم براي فعالدر نتیجه، این سطح زیرساخت ذهنی و روان

 .سازدسطوح بالاتر را فراهم می
 سطح میانی: جذابیت برند، مشارکت و انگیزش

یري مشارکت، درگ«، »جذابیت برند و ارزش پیشنهادي کارفرما«سطح میانی شامل سه مؤلفه 
ه دهد کها نشان میاست. یافته» انگیزش، پاداش و نگهداشت«و » و رفتارهاي مثبت کارکنان

گیرد؛ بلکه نیازمند تجربه رشد، ارزشمندي، عدالت احساس امنیت شکل نمی آوري تنها در اثرتاب
دهد کارکنانی که فرصت مشارکت، بازخورد، ها نشان میو امکان کنشگري است. مرور پژوهش

ها کمتر دچار درماندگی و انفعال پیشرفت و رفتارهاي ابتکاري دارند، در مواجهه با بحران
 .شوندمی

 :این سطح از سه مسیر کلیدي قابل تبیین استسازوکار اثرگذاري 
ها و رفتارهاي شهروندي به کارکنان حس توانایی مشارکت در تصمیم :تقویت خودکارآمدي

 .دهدو مؤثر بودن می
بر پایه عدالت، فرصت رشد و تجربه   ارزش پیشنهادي کارفرما :افزایش انگیزش درونی

 .بردمثبت کاري انرژي روانی کارکنان را بالا می
نظام پاداش منصفانه، بازخورد شفاف و مسیر  :پذیري و کنترلبینیایجاد احساس پیش

 .کندتر میپیشرفت روشن، بحران را براي کارکنان قابل مدیریت
سازد و به بروز رفتارهاي آوري شناختی و رفتاري را فعال میدر مجموع، این سطح تاب

 .کندفشار کمک میسازگارانه، مشارکتی و خلاقانه در شرایط 
 

 زندگی–سطح نهایی: سلامت، رفاه و تعادل کار
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گیرانه، استانداردهاي کیفی بالا در صنعت داروسازي که با فشارهاي هیجانی، الزامات سخت
هاي سلامت همراه است، پایداري نیروي انسانی بدون توجه به سلامت و رفاه کارکنان و بحران

 دلم سطح بالاترین در »زندگی–سلامت، رفاه و تعادل کار«پذیر نیست. به همین دلیل، امکان
 .است کارفرما برند به نگرکل و انسانی نگاه بیانگر و گرفته قرار

 :آوري اثرگذار استاین سطح از سه مسیر اصلی بر تاب
هاي رفاهی، حمایت اجتماعی و خدمات سلامت روان فشار برنامه :کاهش فرسودگی شغلی

 .دهندمیمزمن را کاهش 
 از پس سریع بازسازي امکان کار–توجه به سلامت روان و تعادل زندگی :بازیابی هیجانی

 .کندمی فراهم را کاري فشارهاي
کنند سازمان در شرایط دشوار کنار کارکنان احساس می :بینی سازمانیتقویت امید و خوش

 .آوري استایستد و این حس، مؤلفه حیاتی تابها میآن
، این سطح از کارکنان در برابر فشارهاي سازمانی محافظت کرده و امکان حفظ در نتیجه

 .کندعملکرد پایدار را در بحران فراهم می
آوري نه از یک مؤلفه، و نه از یک دهد تابنوآوري پژوهش حاضر آن است که نشان می

 :شودافزایی سه سطح ایجاد میسطح، بلکه از پیوستگی و هم
 .کندروانی و فرهنگی لازم براي مواجهه با بحران را ایجاد می سطح بنیادین بستر

 .سازدسطح میانی توانمندسازي شناختی، مشارکتی و انگیزشی را فعال می
 .کندمحور را براي عبور پایدار از بحران فراهم میسطح نهایی حمایت هیجانی و سلامت

دهد جذاب متمایز کرده و نشان می آور را از برندهاي صرفاًاین پیوستگی، برند کارفرماي تاب
 .تواند پایداري عملکرد کارکنان را در بلندمدت تضمین کندمحور چگونه میکه رویکرد انسان

 گذاريعنوان یک مدل سیاستتواند بهسطحی این پژوهش میبر این اساس، چارچوب سه
 .ستفاده قرار گیردمحور مورد اهاي دارویی و نهادهاي سلامتکارآمد براي مدیران سازمان

 آوري برند کارفرماهاي چارچوب تابتبیین چرایی اثربخشی مؤلفه
آوري نیروي انسانی در چارچوب برند کارفرما از دهد که تابهاي پژوهش نشان مییافته

هایی که هرکدام از طریق سازوکار گیرد؛ مؤلفهمسیر تعامل میان شش مؤلفه اصلی شکل می
 .کنندشناختی، رفتاري و هیجانی کارکنان کمک میواناي به پایداري رویژه

 هویت سازمانی و فرهنگ برند .1
ها، اهداف و شوند که کارکنان در ارزشآوري منجر میهویت و فرهنگ برند زمانی به تاب

ها حس تعلق، انسجام ترازي ارزشسویی شخصی بیابند. این هممعناي سازمانی، نوعی هم



 

کند و امکان بازسازي روانی در شرایط از هویت مشترك را تقویت می اجتماعی و ادراك مثبت
در برند کارفرما، » ترازي فرهنگیهم«هاي اخیر تأکید دارند که دهد. پژوهشفشار را افزایش می

 دهدطور معناداري افزایش میسطح اعتماد سازمانی و سازگاري کارکنان در شرایط بحرانی را به
(Sinisterra, Peñalver, & Salanova, 2024). 

 اعتماد، امنیت روانی و کیفیت رابطه .2
ب آوري شغلی محسوهاي تابکنندهبینیترین پیشحمایت سازمانی و امنیت روانی، از قوي

ها ایستاده است، شوند. زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان در شرایط دشوار پشت آنمی
د. یابشت به عملکرد مطلوب در آنان افزایش میهاي مثبت، حس کنترل و توان بازگنگرش

اند که ادراك حمایت و امنیت شغلی، بخشی از تجربه اعتماد سازمانی و مطالعات نشان داده
 .(Klerk & Muir, 2022) گذاري واقعی کارکنان استاي از ارزشنشانه
 (EVP) جذابیت برند و ارزش پیشنهادي کارفرما .3

کند که فراتر از مزایاي اقتصادي، آورانه پیدا میمانی نقش تابارزش پیشنهادي کارفرما ز
هاي با مؤلفه ارزش پیشنهادي کارفرما ابعاد معنا، رشد و رفاه روانی را دربرگیرد. ترکیب

محور، انگیزش درونی و تعهد هیجانی کارکنان را تقویت کرده و احساس توانمندي و سلامت
محور، از طریق ایجاد دهد برندهاي کارفرماي انسانشان میدهد. شواهد نکارآمدي را افزایش می

 کنندآوري جمعی کمک میشناختی و تابگیري سرمایه روانتجربه مثبت روانی در کار، به شکل
(Ta’Amnha et al., 2025). 

 مشارکت، درگیري و رفتارهاي مثبت کارکنان .4
آوري در سطح هاي تابترین شاخصرفتارهاي مشارکتی، صدایی و شهروندي از مهم

فتارهاي دهند و رکنند، فرصت ابراز نظر میهایی که مشارکت را تسهیل میرفتاري هستند. سازمان
واهند تر و سازگارتر در شرایط فشار خپذیرتر، خلاقکنند، کارکنانی انعطافابتکاري را تشویق می

را در زمان بحران افزایش  داشت. این الگوها، امکان پاسخ جمعی هماهنگ و رفتارهاي حمایتی
 & ,Sinisterra, Peñalver) هاي جدید نیز تأیید شده استدهند؛ الگویی که در پژوهشمی

Salanova, 2024). 
 انگیزش، پاداش و نگهداشت .5

ها و قدردانی از عملکرد، از مسیر تقویت احساس عدالت در پاداش، شفافیت در فرصت
مؤثر،  هاي انگیزشیکنند. سیاستآوري کمک میبه تاب پذیريبینیکنترل، ارزشمندي و پیش

ی سازد و احتمال فرسودگکارکنان را نسبت به توانایی خود براي مدیریت فشارها امیدوارتر می
بیش از » هاي معنادارپاداش«دهد که دهد. شواهد پساکرونا نشان میگیري را کاهش میو کناره
 .(Klerk & Muir, 2022) ري مؤثر هستندآوهاي مالی سنتی در افزایش تابمشوق
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 زندگی–سلامت، رفاه و تعادل کار .6
 حیاتی عناصر رفاهی، هايسیاست و زندگی–سلامت روان، حمایت اجتماعی، تعادل کار

 روانی فضاي ایجاد و کاري پذیريانعطاف روان، سلامت خدمات ارائه. اندسازمانی آوريتاب
 اندداده نشان هاپژوهش. کندمی فراهم را مزمن استرس کاهش و هیجانی بازیابی امکان ایمن،

 آورابت رفتارهاي بروز احتمال دارند، تأکید کارکنان »ایمن صداي« و تعادل رفاه، بر که برندهایی
 .(Ta’Amnha et al., 2025) کنندمی تجربه را بالاتري مشارکتی و

 معنا،(دادن به پنج نیاز بنیادین کارکنانپاسخدر مجموع، شش مؤلفه اصلی این پژوهش از مسیر 
 همین به. نندکمی تقویت را رفتاري پایداري و تعهد مقابله، توان)رفاه و عدالت امنیت، شایستگی،

 رچوبیچا بلکه نیست، توانمند نیروهاي جذب براي ابزاري فقط آورتاب کارفرماي برند دلیل،
 یراتتغی فشارها، با مواجهه در را سازمان توان که ايسازه است؛ سازمانی و انسانی پایداري براي

 .دهدمی افزایش محیطی هايبحران و

 آوري در چارچوب برند کارفرماشناختی تابابعاد روان

ی شناختی، اجتماعاي چندلایه است که از تعامل سازوکارهاي روانآوري نیروي انسانی پدیدهتاب
دهد برند کارفرما زمانی نقش هاي این پژوهش نشان مییافتهگیرد. و سازمانی شکل می

نان فراهم بخش را براي کارککند که بتواند بسترهاي حمایتی، انگیزشی و معناآورساز ایفا میتاب
 :شناختی مؤثر در این زمینه عبارتند ازهاي روانترین مؤلفهکند. مهم

 خودکارآمدي .1

ت. آوري فردي اسهاي تاببرانگیز، یکی از پایههاي چالشموقعیتاحساس توانایی در مدیریت 
زایش ها باعث افتجربه مثبت کارکنان از برند کارفرما، فرصت رشد، یادگیري و بهبود مهارت

 & Nguyen) بردشود و ظرفیت سازگاري با تغییرات محیطی را بالا میخودکارآمدي می
Nguyen, 2023). 

 شدهحمایت ادراك .2

 که زمانی. است روانی امنیت و اعتماد گیريشکل ◌ٴ اس حمایت از سوي سازمان، پایهاحس
 شرایط رد سازمان کنندمی احساس دارد، بازتاب برند فرهنگ در انسانی هايارزش ببینند کارکنان
 دارد اجتماعی و هیجانی آوريتاب در مهمی نقش که امري است؛ آنان همراه دشوار



 

(Eisenberger et al., 1986).  مضامین مربوط به اعتماد و امنیت روانی در همین مسیر قرار
 .گیرندمی

 بینی سازمانیخوش .3

 بینانه وکنند، نوعی نگرش خوشاي روشن، ثبات و امکان رشد را القا میبرندهایی که آینده
بحران به حفظ انرژي روانی، امید بینی در شرایط کنند. این خوشامیدوارانه در کارکنان ایجاد می

کند. ارزش پیشنهادي کارفرما، عدالت در پاداش و رفتار منصفانه مدیران از و انگیزه کمک می
 .(Luthans & Youssef, 2007) کننده این نگرش هستندعوامل تقویت

 معناي شغلی و هدفمندي .4

غل خود را معنادار و همسو با هویت سازمانی و فرهنگ برند زمانی اثرگذار است که کارکنان ش
اي براي انسجام روانی، تعلق سازمانی بخشی، پایهشان تجربه کنند. این معناهاي شخصیارزش

آوري شناختی کارکنان را محور، تابو ثبات عملکرد در شرایط فشار است. فرهنگ برند معنا
 .دهدافزایش می

 خودبازسازي هیجانی .5

 هترب تنظیم امکان دارند، تأکید زندگی–روان، رفاه و تعادل کار هاي کاري که بر سلامتمحیط
 سلامت، رفاه و تعادل مؤلفه. کنندمی فراهم را کاري فشارهاي از پس آرامش بازیابی و هیجانات

که در مدل نهایی این پژوهش شناسایی شده، نقش کلیدي در حفظ ثبات هیجانی و  زندگی–کار
 .افزایش ظرفیت بازیابی روانی کارکنان دارد

 »پایداري عملکرد«آوري در چارچوب برند کارفرما تنها به معناي دهند تابها نشان میاین مؤلفه
ت ه حمایت، احساس معنا، فرصشناختی و اجتماعی است که از تجربنیست، بلکه فرآیندي روان

 تواند نقش یک نظامگیرد. از این منظر، برند کارفرما مییادگیري، امید و امنیت سرچشمه می
 هاي محیطیآورساز انسانی را ایفا کند که کارکنان را براي مواجهه با فشارها و ناپایداريتاب

 .سازدتوانمندتر می

 نتیجه گیري
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آوري نیروي وب مفهومی برند کارفرما با رویکرد تاباین پژوهش با هدف طراحی چارچ
مند کیفی و تحلیل مضمون نشان داد که انسانی در صنعت داروسازي انجام شد. مرور نظام

 اي، انگیزشی وهاي فرهنگی، رابطهاي از مؤلفهتنیدهآوري کارکنان محصول ترکیب درهمتاب
تواند نقشی مؤثر در پایداري عملکرد انی میاي که برند کارفرما زمگونهمحور است؛ بهسلامت

ور طراحی محمحور و مبتنی بر رویکرد انسانصورت یکپارچه، تجربهها بهایفا کند که این مؤلفه
 .شوند

 هاي دارویی صرفاً ویژگیآوري نیروي انسانی در سازماننتایج مطالعه آشکار ساخت که تاب
از معنا، امنیت روانی و شغلی، احساس عدالت، فردي نیست؛ بلکه ریشه در تجربه کارکنان 

آور مفهومی فراتر فرصت رشد و سطح حمایت سلامت دارد. از این منظر، برند کارفرماي تاب
 لعم سازمانی–مثابه یک سامانه حمایت روانیسازمان است و در عمل به» تصویر بیرونی«از 
 .دهدمی افزایش حیطیم فشارهاي برابر در را کارکنان سازگاري توان که کندمی

توانند از طریق تقویت هویت هاي دارویی میشده، سازمانسطحی ارائهبر اساس مدل سه
اي رفاهی هفرهنگی و اجتماعی برند، ایجاد تجربه کاري منصفانه و مشارکتی و توسعه سیاست

ان براي مدیرشکلی پایدار ارتقا دهند. این چارچوب آوري کارکنان خود را بهمحور، تابو سلامت
ک تواند نقش یگذاران حوزه سلامت و مدیران ارشد صنعت داروسازي میمنابع انسانی، سیاست

انی اي، فشارهاي هیجهاي حرفههایی که حساسیتویژه در محیطراه عملیاتی را ایفا کند؛ بهنقشه
 .و الزامات نظارتی بالاست و حفظ نیروي انسانی متخصص اهمیت راهبردي دارد

هایی که برند کارفرماي خود را بر پایه دهد سازمانهاي پژوهش نشان میجموع، یافتهدر م
کنند، قادر خواهند بود نیروي انسانی معنا، عدالت، رشد، مشارکت و حمایت سلامت بنا می

 هايها و ناپایداريها، بحرانتوانمندتر، متعهدتر و سازگارتر پرورش دهند و در برابر چالش
کند که برندسازي کارفرما در صنعت آورتر عمل کنند. این پژوهش تأکید میابمحیطی نیز ت

داروسازي تنها یک رویکرد مدیریتی نیست، بلکه ابزاري حیاتی براي حفظ سرمایه انسانی کشور 
آوري آن پیامدي مستقیم بر کیفیت، تداوم و ایمنی خدمات دارویی و اي که تاباست؛ سرمایه

 .اردسلامت عمومی جامعه د

 پیشنهادات آتی پژوهش
 

 شدههاي آتی ضمن آزمون تجربی چارچوب ارائهشود پژوهشبر همین اساس، پیشنهاد می
 محور (مانندهاي آن در سایر نهادهاي سلامتهاي دارویی، به بررسی روابط میان مؤلفهدر شرکت
براي   هاي ترکیبیز روشهاي دارویی دولتی) بپردازند. همچنین، استفاده اها و سازمانبیمارستان



 

ري ي نظتواند گامی در جهت توسعهآوري سازمانی، میهاي تابسنجش اثر هر مؤلفه بر شاخص
 .و عملی این چارچوب باشد

 هاتیمحدود

مند کیفی و مبتنی بر تحلیل مضمون مطالعات منتشرشده بود؛ این پژوهش از نوع مرور نظام
در منابع ثانویه وابسته است و ممکن است همه ابعاد تجربی ها به شواهد موجود بنابراین، یافته

هاي واقعی را پوشش ندهد. علاوه بر این، بخش آوري در محیطپدیده برند کارفرما و تاب
هاي فرهنگی، شده مربوط به کشورهاي دیگر بوده و تفاوتتوجهی از مطالعات مرورقابل

پیشنهادي در صنعت داروسازي ایران تأثیر پذیري مدل ساختاري و نهادي ممکن است بر تعمیم
رسی کند و بربگذارد. تمرکز پژوهش بر صنعت داروسازي نیز دامنه کاربرد نتایج را محدود می

تعارض .هاي تکمیلی استمحور نیازمند پژوهشهاي سلامتاین چارچوب در سایر حوزه
 منافع
پژوهش وجود  نیتعارض منافع در انجام ا گونهچیکه ه دارندیمقاله اعلام م نیا سندگانینو
 ندارد.

 سپاسگزاري
چارچوب برند کارفرما در  یطراح«با عنوان  يپژوهش حاضر برگرفته از رساله دکتر

راهنما  دیاز اسات داندی. نگارنده بر خود لازم مباشدیم »يآورتاب کردیبا رو ییدارو يهاشرکت
ارزشمند خود در مراحل  يهادگاهیکه با ارائه د یرانیمتخصصان و مد یتمام نیو مشاور، همچن

 .دینما یقدردان مانهیاند، صمبوده رسانياری هشانجام پژو
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