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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 
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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 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 

1. Introduction 

In recent years, competition for attracting and retaining skilled human 

resources has driven organizations toward adopting innovative 
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approaches in human resource management. In this context, employer 

branding functions as a mechanism for shaping perceptions of the 

organization as an “employer of choice” and influences talent 

attraction, employee commitment, and retention. Concurrently, 

workforce resilience—defined as the capacity to adapt to change and 

maintain effective performance under uncertainty—has become a key 

determinant of organizational sustainability. 

Despite the significance of these two constructs, a major gap remains 

in that most employer branding models have not comprehensively 

integrated the human and psychological mechanisms that contribute 

to employee resilience. This gap is particularly pronounced in the 

pharmaceutical industry, which operates under high regulatory 

pressure and social sensitivity. 

Research Question: 

Based on existing scientific evidence, what components and 

dimensions constitute a conceptual framework for employer branding 

with a workforce resilience orientation in pharmaceutical companies? 

2. How can the elements of this framework contribute to enhancing 

employees’ flexibility and adaptability? 

2. Literature Review 

2.1 Employer Branding 

The concept of employer branding was first introduced by Ambler and 

Barrow (1996) and refers to the set of economic, psychological, and 

functional benefits offered by organizations to their employees. 

Employer branding serves as an effective tool for enhancing employee 

engagement, commitment, and loyalty. 

2.2 Workforce Resilience 

Workforce resilience refers to individuals’ ability to cope with 

pressure, sustain performance during crises, and recover rapidly to a 
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state of balance. Factors such as social support, self-efficacy, and 

coping skills play a critical role in developing this capability. 

2.3 Linking Employer Branding and Resilience 

Recent studies emphasize the reciprocal relationship between internal 

branding policies and employee resilience. Supportive environments, 

job security, and professional development simultaneously strengthen 

employer branding and workforce resilience. 

2.4 Research Gap 

A substantial portion of existing studies focuses on brand 

attractiveness and behavioral outcomes, while supportive, relational, 

and well-being–oriented components receive less attention. Moreover, 

as a highly regulated and vital industry, pharmaceuticals have been 

underexplored in resilience-oriented employer branding research. 

3. Methodology 

This study employed a qualitative systematic review based on the 

PRISMA framework. Articles were retrieved from reputable academic 

databases and filtered using predefined inclusion and exclusion 

criteria. Following identification, screening, eligibility assessment, 

and final inclusion, 31 qualified studies were selected. 

To structure the research question, the PICO framework was used with 

the “C” component adapted from Comparison to Context, aligning 

with qualitative review standards. Data were analyzed using inductive 

thematic analysis (Braun & Clarke), with manual coding and iterative 

theme refinement. 

4. Findings 

The findings were organized into six final themes across three 

conceptual levels: 
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Foundational Level 

Organizational identity and brand culture 

Trust, psychological safety, and relationship quality 

Intermediate Level 

Employer brand attractiveness and employer value proposition (EVP) 

Employee participation, engagement, and positive behaviors 

Motivation, rewards, and retention 

Final Level 

Employee health, well-being, and work–life balance 

This structure indicates that a resilient employer brand emerges from 

cultural and relational foundations, is reinforced through motivation 

and participation, and is ultimately sustained through health- and well-

being–oriented policies. 

5. Discussion and Conclusion 

The proposed model elevates employer branding from a purely 

attraction-focused tool to a human-centered and resilience-building 

construct. The findings demonstrate that employee resilience in the 

pharmaceutical industry depends not only on individual traits but also 

on brand culture quality, relational stability, psychological safety, 

motivational justice, growth opportunities, and well-being policies. 

Accordingly, employer branding strategies are most effective when 

they simultaneously address foundational, intermediate, and final 

levels, moving beyond a narrow focus on reputation or benefits. 

Limitations 

The findings are based on secondary evidence and have not yet been 

empirically tested within pharmaceutical organizations. Cultural and 

institutional differences across countries may also affect the 

generalizability of the framework. 
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Future Research Directions 

Future studies are encouraged to empirically test the proposed 

framework in pharmaceutical and other health-related organizations 

using quantitative or mixed-method approaches. Structural equation 

modeling (SEM) may be employed to examine relationships among 

the framework’s components. Context-specific studies in Iran could 

further enhance the model’s applicability. 

Final Conclusion: 

Employer branding should extend beyond a marketing instrument and 

be institutionalized as a human-centered and resilience-oriented 

construct within human resource policies. 
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منابع   یآور و تاب   یمحور در برند سازمانانسان  یراهبردها 

یخدمات عموم یانسان  

   رضا عسگری
  دانشگاه ،  دانشکده مدیریت و حسابداری  دولتی،   ت یریمد   دکتری   دانشجوی 

   ایران تهران، علامه طباطبائی،
  

 حبیب رودساز  
دانشگاه    ،دانشیار حسابداری،  و  مدیریت  دانشکده  دولتی،  مدیریت  گروه 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران
  

 علیرضا کوشکی جهرمی
دانشگاه    ،دانشیار حسابداری،  و  مدیریت  دانشکده  دولتی،  مدیریت  گروه 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران
 

 بهروز رضايی منش 
دانشگاه    ،دانشیار حسابداری،  و  مدیریت  دانشکده  دولتی،  مدیریت  گروه 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران

 چکیده
تشد برا  دیبا  افزا  یرقابت  و  استعدادها  نگهداشت  و  به    ی»برندساز  ،یانسان  هیسرما  تیاهم  شیجذب  محورها  یک یکارفرما«   یاز 
  ی آورتاب  کردیبرند کارفرما با رو  یچارچوب مفهوم   یپژوهش، طراح  نیشده است. هدف ا  لیتبد  یمنابع انسان  تیریمد  یراهبرد

شرکت  یانسان  یروین ا  ییدارو  یهادر  نظام  نیاست.  مرور  روش  با  کمطالعه  پر   یفیمند  چارچوب  اساس  بر  شد.    زمایو  انجام 
 ت، یصلاح  یابیو ارز   یگرصورت گرفت و پس از غربال  2024تا    20۱0  یهاسال  یمعتبر ط  یعلم  یهاگاهیمقالات در پا  یوجوجست

شدند.    یبراون و کلارک بررس  یامرحلهشش  کردیرو  هیو بر پا  ییمضمون استقرا  لیها با تحل انتخاب شد. داده  لی تحل  یمقاله برا  3۱
  ییمطالعات شناسا  انیمشترک م  یمفهوم   یو با مرور مکرر متون انجام گرفت تا الگوها  یصورت دستبه  نیمضام   قیو تلف  یکدگذار
و فرهنگ برند« و   یسازمانتیشامل »هو  نیادی: سطح بناندافتهیسازمان    ی در قالب سه سطح مفهوم  یینها  نینشان داد مضام   جیشود. نتا

مثبت    یکارفرما«، »مشارکت و رفتارها  یشنهادیبرند و ارزش پ  تیشامل »جذاب  یانیرابطه«، سطح م  تیفیو ک  یروان  تی»اعتماد، امن
  انگریب   یساختار سه سطح  نی. ا«زندگی–شامل »سلامت، رفاه و تعادل کار  ییپاداش و نگهداشت«، و سطح نها  زش،یکارکنان« و »انگ

 ق یاز طر  تواندیمحور م انسان  یکارفرما  یکه برندساز  دهدیمحور برند است و نشان م و سلامت  یزش یانگ  ،یابعاد فرهنگ   انیم   وندیپ
عملکرد کارکنان را    یداریو پا  یآورشده، تاب ادراک  تیو حما  ینیبخوش  ،یهمچون خودکارآمد  یشناختروان  یهامؤلفه  تیتقو

 دهد. شیافزا ،یداروساز  تصنع ژهیوپرتلاطم، به یهاطیدر مح
تاب  ا:هکلیدواژه کارفرما،  پ  ،یانسان  یروین  یآور برند  نگهداشت   یشنهادیارزش  و  جذب  کارفرما، 

 .مندمرور نظام ،یصنعت داروساز ،یسازمانکارکنان، فرهنگ

 
 مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتری رشته مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی می باشد.
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 مقدمه  

سال  شدت   ر، ی اخ   ی ها در  افزا با  و  کار  بازار  در  رقابت    ی انسان   ه ی سرما   ت ی اهم   ش ی گرفتن 

اصل   ی ک ی عنوان  به  ا   ن ی تر ی از  ش   دار، ی پا   ی رقابت   ت ی مز   جاد ی منابع  به    ن ی نو   ی ها وه ی توجه 

انسان   ت ی ر ی مد  ا   د ی موردتأک   ش ی ازپ ش ی ب   ی منابع  در  است.  گرفته    ی برندساز   ان، ی م   ن ی قرار 

  تواند ی مطرح شده که م   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی د ی کل   ی کردها ی از رو   ی ک ی عنوان  کارفرما به 

کند    فا ی ا   ی نقش مهم   ده« ی عنوان »محل کار برگز مطلوب سازمان به   ر ی تصو   ی ر ی گ در شکل 

 (Sharma et al., 2024; .) 

کار بالقوه و    ی رو ی ن   ی ها بر ادراکات و نگرش   ی رگذار ی تأث   ق ی کارفرما از طر   ی برندساز 

به سازمان، زم  افزا   ی جذب استعدادها   نه ی بالفعل نسبت  بهبود ماندگار   ش ی برتر،    ی تعهد و 

م  فراهم  را   ,Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad)   سازد ی کارکنان 

2016 .) 

توانا به   ی انسان   ی رو ی ن   ی آور تاب   گر، ی د ی ازسو  سازگار   یی عنوان  در  با    ی کارکنان 

از    ی ک ی به    ، ی بحران   ط ی و حفظ عملکرد اثربخش در شرا   ی شغل   ی فشارها   ت ی ر ی مد   رات، یی تغ 

 ;Muadzah & Suryanto, 2024شده است )   ل ی تبد   ی سازمان   ی دار ی پا   ی ات ی ح   ی ها مؤلفه 

Douglas & Haley, 2024 .) 

  جۀ ی بلکه نت   ، ی فرد   ی ژگ ی و   ک ی تنها  نه   ی آور که تاب   دهند ی نشان م   د ی جد   ی ها پژوهش 

  ی روان   ت ی و حما   ی ر ی ادگ ی   ی ها فرصت   ، ی ت ی همچون فرهنگ حما   ی عوامل سازمان   ب ی ترک 

 (. Tahmazi Aghdam et al., 2025; Arasanmi & Krishna, 2019هست )   ز ی ن 

  ی ها شرکت   را ی دارد؛ ز   ت ی موضوع اهم   ن ی ا   ی بررس   ز ی ن   ی خدمات عموم   ت ی ر ی منظر مد   از 

ها  آن   ی منابع انسان   ی دار ی و پا   شوند ی محسوب م   ی سلامت عموم   رنظام ی از ز   ی بخش   یی دارو 

به خدمات دارو   ی بر دسترس   ی م ی مستق   ر ی تأث  ا   یی جامعه  چارچوب،    ن ی و سلامت دارد. در 

دارو   ی آور تاب  کارکرد   ی سازمان   ی بعد   ا تنه نه   یی کارکنان  بر    ی اجتماع   ی بلکه  و  دارد 

حساس و    ع ی در صنا   ژه ی و خلأ به   ن ی اثرگذار است. ا   ی و تداوم ارائۀ خدمات عموم   ت ی ف ی ک 

دارند،   یی بالا   ی ط ی مح  ی و فشارها   ی اجتماع   ت ی مسئول  ، یی ا ی که پو  ی مانند داروساز  گر م ی تنظ 

 (. Sharma et al., 2024تر است ) محسوس 
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  ت ی ر ی مد   ی در گسترة مفهوم   ، ی مطالعۀ حاضر ضمن تمرکز بر صنعت داروساز   رو، ن ی ازا 

 است.   ن یی تب قابل   ز ی ن   ی خدمات عموم 

  کرد ی برند کارفرما با رو   ی چارچوب مفهوم   ی ، هدف پژوهش حاضر طراح اساس ن ی برا 

هدف، از روش    ن ی به ا   ی اب ی دست   ی است. برا   یی دارو   ی ها در شرکت   ی انسان   ی رو ی ن   ی آور تاب 

ها و ابعاد  مؤلفه   ن، ی ش ی مطالعات پ   ل ی و تحل   ب ی استفاده شده تا با ترک   ات ی مند ادب مرور نظام 

ا  بر  شناس   ن ی مؤثر  در  انسان   ی ها است ی س   ت ی تقو   ی برا   ی نظر   ی و چارچوب   یی ا رابطه  محور 

 ارائه شود.   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد 

 مبانی نظری 

 کارفرما   ی برندساز .  1
ای  مطرح شد و به مجموعه   ( ۱۹۹6) امبر و بارو بار توسط  مفهوم برندسازی کارفرما نخستین 

شناختی و کارکردی اشاره دارد که یک سازمان برای کارکنان  از مزایای اقتصادی، روان 

تنها ابزاری برای جذب نیروی کار  کند. برندسازی کارفرما نه فعلی و بالقوه خود فراهم می 

شکل  در  بلکه  است،  نقشی  مستعد  نیز  کارکنان  ماندگاری  و  وفاداری  تعهد،  گیری 

 .(Backhaus & Tikoo, 2004; Kapoor, 2023) کننده دارد تعیین 

های صرفاً بازاری و تبلیغاتی برند به سمت  های اخیر، تمرکز مطالعات از جنبه در سال 

نشان   ( 2023نگویان و نگویان) است. برای مثال،  افته ی شناختی گسترش ابعاد رفتاری و روان 

دادند که درک کارکنان از برند کارفرما بر تعامل شغلی و عملکرد تأثیر معناداری دارد.  

ها باید  با مرور مطالعات جدید تأکید کردند که سازمان (  2024شارما و همکاران) همچنین  

آوری تبدیل  های انسانی و تجربۀ کاری تمرکز کنند تا برند کارفرما را به منبع تاب بر ارزش 

 .نمایند 

محور در برندینگ  ، تحول اخیر در ادبیات این حوزه به سمت رویکرد انسان ی طورکل به 

به  است؛  فرصت کارفرما  از  ترکیبی  که  کارفرما«  پیشنهادی  »ارزش  بر  تأکید  با  های  ویژه 

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

Kapoor, 2023). 
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 ی انسان   ی رو ی ن   ی آور . تاب 2
با  تاب  مواجهه  برای حفظ عملکرد مطلوب در  توانایی کارکنان  به  آوری در محیط کار 

مطالعات اخیر نشان   . (Muadzah & Suryanto, 2024)ها اشاره دارد تغییرات و چالش 

تاب داده  که  است اند  سازمانی  و  فردی  عوامل  ترکیب  حاصل   & Douglas) آوری 

Haley, 2024; Tahmazi Aghdam et al., 2025).  هایی  در سطح فردی، ویژگی

در سطح سازمانی، عواملی    که ی مانند خودکارآمدی و تنظیم هیجانی نقش دارند، درحال 

مؤث  شغلی  امنیت  و  یادگیری،  فرهنگ  اجتماعی،  حمایت   & Arasanmi)رند مانند 

Krishna, 2019) . 

 ی انسان   ی رو ی ن   ی آور برند کارفرما و تاب   وند ی . پ 3
های اندکی  آوری، پژوهش ارتباط نظری روشن میان برندسازی کارفرما و تاب   رغم ی عل 

نظام به  کرده صورت  بررسی  را  پیوند  این  مدل مند  مانند اند.  کلاسیک  و    های  بکهاوس 

ابعاد روان  ( 2004تیکو)  به  فرایند جذب تمرکز دارند و  برند و  بر جذابیت  شناختی  بیشتر 

پرداخته  مانند کمتر  تمازی    و  (  2024شارما و همکاران)   اند. در مقابل، مطالعات جدیدتر 

تواند  های برند کارفرما می اند نشان دهند که سیاست تلاش کرده  ( 2025اقدم و همکاران) 

آوری کارکنان را  های یادگیری، تاب از طریق ایجاد حس تعلق، حمایت روانی و فرصت 

 .افزایش دهد 

 پیشینه پژوهش 
 های منتخب مرتبط با پژوهش حاضر ارائه شده است. خلاصه پژوهش   ۱در جدول  

 های مرتبط . خلاصه منتخب پژوهش 1  جدول 

 ارتباط با پژوهش حاضر  یافته کلیدی واقعی  حوزه مطالعه  نویسندگان 

Backhaus 
& Tikoo 
(2004) 

 برند کارفرما 

نقش برند کارفرما در    ن یی تب 

  ت ی تقو   ، ی سازمان ت ی به هو   ی ده شکل 

  تجربه   جاد ی فرهنگ مشترک و ا 

 کارکنان،   برای   معنادار   و   ارزشمند 

مبنای نظری چارچوب  

پیشنهادی برای تبیین  

 کارفرمایی سازوکارهای برند  
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 .  1  جدول ادامه  

 ارتباط با پژوهش حاضر  یافته کلیدی واقعی  حوزه مطالعه  نویسندگان 

Kapoor 
(2023) 

برند کارفرما  

و تجربه  

 کارکنان 

تأکید بر اهمیت مدیریت تجربه  

کارکنان و انسجام میان  

های برند و رفتار  ارزش 

 سازمانی 

تقویت محور فرهنگ، هویت و  

تجربه کارکنان در مدل برند  

 آور کارفرمای تاب 

Arasanmi 
& Krishna 

(2019) 

منابع انسانی  

و حمایت  

 سازمانی 

  ی سازمان   ی ها ام ی راستا بودن پ هم 

  ران ی خط، مد   ران ی مد   ی از سو 

، باعث  منابع انسانی واحد و  

  ی شناخت قرارداد روان   شود ی م 

 . اتکاتر باشد تر و قابل روشن 

 مبنای مؤلفه »حمایت روانی« 

Muadzah & 
Suryanto 
(2024) 

آوری  تاب 

سازمانی و  

 فرهنگ 

مند عوامل سازمانی  مرور نظام 

آوری شامل  مؤثر بر تاب 

ها و  فرهنگ یادگیری، ارزش 

 حمایت مدیریت 

های فرهنگی و  مؤلفه   ونددهندة ی پ 

آوری با ساختار برند  محیطی تاب 

 کارفرما 

Nguyen & 
Nguyen 
(2023) 

برند کارفرما  

و عملکرد  

 کارکنان 

دهد جذابیت برند  نشان می 

کارفرما باعث افزایش تعامل  

شغلی و عملکرد کارکنان  

 شود می 

تقویت رابطه بین برند کارفرما و  

پیامدهای رفتاری کارکنان در  

 شرایط متغیر 

Douglas & 
Haley 
(2024) 

یادگیری  

سازمانی و  

 آوری تاب 

ارتباط راهبردهای یادگیری  

آوری سازمانی  سازمانی با تاب 

 کند را تبیین می 

تبیین نقش یادگیری و توسعه در  

 پایداری و چابکی منابع انسانی 

Sharma et 
al. (2024) 

برند کارفرما  

و مشارکت  

 کارکنان 

  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ها وه ی ش 

بر    ی و معنادار   م ی اثر مستق 

کارکنان دارند و    ی رساز ی درگ 

  ک ی »برند کارفرما« نقش  

 کند ی م   فا ی مؤثر را ا   ی انجی م 

از    ی مؤثر منابع انسان   ی ها وه ی ش 

برند کارفرما بر رفتار    ت ی تقو   ر ی مس 

  گذارند؛ ی کارکنان اثر م   ی دار ی و پا 

برند    ت ی اهم   ما  ی که مستق   ی ا نکته 

از    ی ک ی عنوان  کارفرما را به 

  ی آور تاب   جاد ی ا   ی اصل   ی سازوکارها 

 . کند ی م   د یی تأ   ی سازمان 
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 .  1  جدول ادامه  

 ارتباط با پژوهش حاضر  یافته کلیدی واقعی  حوزه مطالعه  نویسندگان 

Tahmazi 
Aghdam et 
al. (2025) 

منابع  

و   انسانی  

آوری  تاب 

 کارکنان 

که    دهد ی پژوهش نشان م   ن ی ا 

به    ی سازمان   ت ی کاهش حما 

با افت    م ی طور مستق 

کارکنان همراه    ی آور تاب 

که نقش برند    ی ا افته ی است؛  

احساس    جاد ی کارفرما را در ا 

  نان ی تعلق و اطم   ، ی ارزشمند 

  ت ی تقو   ی برا   ی روان 

کارکنان برجسته    ی آور تاب 

 . کند ی م 

پژوهش که کاهش    ن ی ا   ی ها افته ی 

مؤثر بر    ی را عامل   ی سازمان   ت ی حما 

  ی کارکنان معرف   ی آور تاب   ف ی تضع 

  ی برا   ی مهم   نظری   پشتوانه   کند، ی م 

چارچوب پژوهش حاضر فراهم  

  ی محور بر نقش   را ی ز   سازد؛ ی م 

  ، ی روان   ت ی همچون امن   یی ها سازه 

و    ارزشمندی ادراک معنا، تجربه  

ات برند  ادبی   در شده که  ادراک   ت ی حما 

عنوان  به   ی آور تاب   کرد ی کارفرما و رو 

  ت ی ظرف   ی ر ی گ شکل   ی ازها ی ن ش ی پ 

کارکنان    ی دار ی و پا   ی ر ی پذ انطباق 

 . کند ی م   د تأکی   شوند ی شناخته م 

 :دهد که شکاف نظری مهمی در ادبیات وجود داردبررسی تطبیقی این مطالعات نشان می

آوری پیوند دهد ارائه نشده هنوز مدل جامعی که برندسازی کارفرما را به سازوکارهای تاب  

ای از مطالعات تجربی در صنایع خدماتی یا فناوری بوده و صنایع حیاتی  است، بخش عمده 

 .اندمانند داروسازی را کمتر پوشش داده

ها بر جذابیت و شهرت برند  توان گفت بیشتر پژوهش در نتیجه مرور انتقادی پیشینه، می 

آوری  با تاب ابعاد حمایتی، یادگیری و سلامت کارکنان دررابطه   که ی تمرکز دارند، درحال 

 . کمتر موردتوجه قرار گرفته است 

های دارویی در نظام سلامت عمومی، برندسازی کارفرما در  به جایگاه شرکت باتوجه 

تواند ابزاری برای ارتقای پایداری منابع انسانی  این صنعت تنها جنبۀ سازمانی ندارد، بلکه می 

کارفرمای   برند  عمومی،  خدمات  مدیریت  منظر  از  باشد.  نیز  کشور  سلامت  بخش  در 

های دارویی، به حفظ  آور با ایجاد فرهنگ حمایت، رفاه و یادگیری مستمر در سازمان تاب 

می  کمک  دارویی  خدمات  تداوم  از  اطمینان  و  متخصص  انسانی  ازا سرمایه  ،  رو ن ی کند. 

شده در این پژوهش، در امتداد اهداف کلان سلامت عمومی  چارچوب مفهومی طراحی 
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های منابع انسانی و مأموریت اجتماعی  عنوان پلی میان سیاست تواند به است و می  ن یی تب قابل 

 . صنعت داروسازی عمل کند 

پژوهش حاضر باهدف پر کردن این خلأ، در پی طراحی چارچوبی مفهومی برای برند  

های دارویی است تا ابعاد فرهنگی،  آوری نیروی انسانی در شرکت کارفرما با رویکرد تاب 

 . آوری تبیین کند شناختی و سازمانی برند را در تعامل با سازوکارهای تاب روان 

 روش 
است که باهدف    1فراتحلیل کیفی پژوهش حاضر از نظر ماهیت، یک مرور کیفی از نوع  

های مطالعات پیشین انجام شده است. برخلاف  مند و تفسیری یافته ترکیب یکنواخت، نظام 

فراتحلیل کیفی    مند کمی که مبتنی بر متاآنالیز هستند، مرورهای کیفی از نوع مرورهای نظام 

پردازند.  های استقرایی به ادغام مفاهیم و استخراج مضامین مشترک می با استفاده از روش 

و راهنمای مرورهای کیفی   2پریزما های  در این پژوهش، فرایند مرور بر اساس دستورالعمل 

 .انجام شد  ( 2020جوانا بریگز)   مؤسسه 

جوانا    مؤسسه ه  مطابق با توصی    پیکو منظور ساختاربندی سؤال پژوهش، از چارچوب  به 

مند در  فرایند مرور نظام  .استفاده شد  ( 202۱رد بوث و همکاران) و رویک  (  2020)  بریگز 

 . انجام گرفت   2به شرح جدول  چهار مرحله  

 . فرایند مرور نظام مند 2جدول  

 مرحله  شرح فعالیت 

،  PubMedهای علمی معتبر شامل  ها در پایگاه وجوی کلیدواژه جست 
Scopus  ،Web of Science  ،ScienceDirect  ،Emerald Insight   و

Google Scholar. 

 شناسایی  .۱

(Identification) 

 گری غربال  .۲ ها بر اساس معیارهای ورود و خروج حذف موارد تکراری و مرور چکیده 

(Screening) 

 بررسی صلاحیت  .۳ مطالعه کامل مقالات منتخب و ارزیابی کیفیت علمی و ارتباط موضوعی 

(Eligibility) 

 گنجاندن نهایی  .۴ انتخاب مطالعات نهایی واجد شرایط برای تحلیل مضمون 

(Inclusion) 

 
1 Meta-synthesis 
2 PRISMA 
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انتشار بین    مقالات دارای داوری همتا، :  باشد ی م مقالات به شرح زیر    معیارهای ورود 

آوری نیروی انسانی،  پرداختن به موضوعات: برند کارفرما، تاب   .2024تا   20۱0های  سال 

 .زبان مقاله: فارسی یا انگلیسی   .ارزش پیشنهادی کارفرما، جذب و نگهداشت کارکنان 

هایی که صرفاً به برند محصول  پژوهش :   باشد ی م مقالات به شرح زیر    معیارهای خروج 

مصرف  بازاریابی  پرداخته یا  روش   .اند کننده  فاقد  یا  مقالات  مشخص  علمی  شناسی 

منابع غیرعلمی  پژوهش  .منتشرشده در  باهدف  ارتباط مستقیم  فاقد  یا    .مطالعات تکراری 

 . دهد ی م جریان فرایند پریزما را نمایش    ۱نمودار  

 زما ی پر . نمودار جریان  1نمودار  

 

مطالعات نهایی واجد شرایط برای تحلیل 

 مضمون

یی
نها
ن 
ند
جا
 گن

منتخب مقاله ۳۱انتخاب   

مقاله خارج شدند ؛دلایل    ۲۱

 خروج:

 .2024تا  20۱0 یهاسال خارجانتشار 

مطالعات تکراری یا فاقد ارتباط 

 مستقیم با هدف پژوهش

 

های ها در پایگاهوجوی کلیدواژهجست

مقاله  85 علمی معتبر شامل  حذف مقالات تکراری 

 

ها بر اساس معیارهای ورودچکیدهمرور   

مقاله ۷۵انتخاب   

مقاله خارج شد ۱0  

هایی که صرفاً به برند پژوهش

کننده محصول یا بازاریابی مصرف

 .اندپرداخته

 

مطالعه کامل مقالات منتخب و ارزیابی 

 کیفیت علمی و ارتباط موضوعی

مقاله خارج شدند ؛دلایل  ۲۳

شناسی مقالات فاقد روشخروج: 

علمی مشخص یا منتشرشده در 

.منابع غیرعلمی به  پرداختنن 

 یآورموضوعات: برند کارفرما، تاب

 یشنهادیارزش پ ،یانسان یروین

 کارفرما

یی
سا
شنا

 
ری

الگ
غرب

 
ت
حی
صلا

ی 
رس
 بر

مقاله ۵۲انتخاب   
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صورت زیر تدوین  مند، سؤال اصلی به بر اساس هدف پژوهش و چارچوب مرور نظام 

 : شد 

تاب  با رویکرد  برند کارفرما  مفهومی  انسانی در شرکت چارچوب  نیروی  های  آوری 

 ها و ابعادی است؟ دارویی، بر اساس شواهد علمی موجود، شامل چه مؤلفه 

( نشان داده  3تنظیم شد که اجزای آن در جدول )  کو این سؤال بر مبنای چارچوب پی 

نظام  مرورهای  در  است.  مفهومی  شده  رویکردهای  با  غالباً  پیکو  چارچوب  کیفی،  مند 

ای کاربرد دارد. بر این اساس،  سازگار نیست، زیرا جزء مقایسه بیشتر در مطالعات مداخله 

،  ( 202۱)  بوث و همکاران   و توصیه  (  2020جوانا بریگز) با تبعیت از دستورالعمل مؤسسه  

تغییر یافت تا بستر   «Context» به  «Comparison» در این پژوهش از  C ی مؤلفه 

 .مفهومی مطالعات مرورشده را بهتر نمایان کند 

 . چارچوب پیکو 3جدول  

 تعریف در پژوهش حاضر  مؤلفه 

P (Population)  ها های دارویی و کارکنان آن شرکت 

I (Intervention)  ها و راهبردهای برندسازی کارفرما سیاست 

C (Context)  شرایط سازمانی و محیطی صنعت داروسازی 

O (Outcome)  آوری نیروی انسانی )سازگاری، خودکارآمدی و تداوم عملکرد( تاب 

ها از تحلیل مضمون استقرایی براون و کلارک استفاده شد. این روش  برای تحلیل داده 

مطالعه استخراج و در قالب    3۱دهد تا مفاهیم پنهان و الگوهای معنایی در نتایج  امکان می 

 .مضامین یکپارچه تلفیق شوند 

، تحلیل مضمون در این پژوهش به  ( 2006براون و کلارک)   ای مرحله طبق مدل شش 

 : شرح زیر انجام شد 

 .های کلیدی مطالعات منتخب مرور مکرر یافته  : ها آشناشدن با داده  .1

 .استخراج مفاهیم پایه از متن مقالات  : تولید کدهای اولیه  .2

 .معنا و تشکیل مضامین اولیه بندی کدهای هم گروه  : جستجوی مضامین  .3

 .ادغام و اصلاح مضامین در چند مرحله بازبینی  : بازبینی مضامین  .4
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 .های مفهومی استخراج مضامین نهایی و تعیین نام  : مضامین   ی گذار تعریف و نام  .5

 .تشریح مضامین در قالب سه سطح بنیادین، میانی و نهایی  : نگارش گزارش  .6

  ی ها و کارت   ی ق ی جداول تطب   ، ی متن   ی ها ل ی و با استفاده از فا   ی صورت دست به   ها ل ی تحل 

 انجام شد.    ی کدگذار 

عمیق  درک  تحلیل،  فرایند  در  تا  داد  امکان  پژوهشگر  به  دستی  رویکرد  و  این  تر 

داده بازاندیشانه  از  تحمیل  تری  از  متون،  با  مستمر  تعامل  طریق  از  و  آورد  دست  به  ها 

ازپیش چارچوب  به تعیین های  نهایی  مضامین  ترتیب،  بدین  کند.  جلوگیری  صورت  شده 

منظور افزایش دقت  به .ها و نه از طریق کدگذاری ماشینی استخراج شدند طبیعی از دل داده 

 : و روایی نتایج، اقدامات زیر انجام شد 

 استفاده از دو مرحله بازبینی متقاطع بین پژوهشگران برای کنترل سوگیری تفسیری؛  ▪

 ها( برای قابلیت بازتولید؛ ها و تاریخ ها، پایگاه وجو )کلیدواژه ثبت جزئیات جست  ▪

 .منظور اعتبارسنجی نظری های مطالعات مرجع به نتایج تحلیل مضمون با یافته   سۀ ی مقا  ▪

ها در بخش  منبع منتخب مورد تحلیل قرار گرفت و فهرست کامل آن   3۱در مجموع،  

 .منابع پایانی مقاله ارائه شده است 

 ها  یافته 

عبارت  ابتدا  مضمون،  تحلیل  استخراج در  کلیدی  از  های  و    3۱شده  شدند  مرور  مطالعه 

بندی  عنوان کدهای اولیه ثبت گردیدند. سپس کدهای مشابه در قالب مضامین اولیه گروه به 

شدند. در مراحل بعدی، مضامین اولیه از طریق بازبینی مکرر، ادغام یا بازتعریف شدند و  

این   گرفتند.  شکل  نهایی  و  میانی  بنیادین،  سطح  سه  در  اصلی  مضمون  شش  نهایت  در 

 . کنند آوری را مشخص می مضامین چارچوب مفهومی برند کارفرما با رویکرد تاب 
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 . جمع بندی مضامین 4جدول  

 مضامین نهایی  مضامین اولیه  شده( کدهای اولیه )نمونه مفاهیم استخراج 

سطح  

مفهومی  

 مدل 

های اخلاقی، شفافیت مأموریت،  ارزش 

انسجام فرهنگی، تصویر برند، مسئولیت  

راستایی برند،  اجتماعی، کیفیت خدمت، هم 

 هویت مشترک، سرمایه اجتماعی 

های سازمانی،  ارزش 

هویت برند، انسجام  

پیام، فرهنگ اخلاقی و  

 یادگیری 

  ی سازمان ت ی هو  .۱

 و فرهنگ برند 

سطح  

 بنیادین 

احساس امنیت، اعتماد به مدیر، حمایت  

شناختی، شفافیت  سازمانی، قرارداد روان 

نقش، روابط حمایتی، ارتباطات شفاف، ثبات  

 رابطه، امنیت روانی 

حمایت اجتماعی،  

،  ی اعتمادسازمان 

شفافیت رفتاری،  

 امنیت شغلی 

اعتماد، امنیت   .۲

روانی و کیفیت  

 رابطه 

سطح  

 بنیادین 

شهرت کارفرما، تجربه مثبت کارکنان،  

ای،  های اقتصادی/اجتماعی/توسعه ارزش 

عدالت پرداخت، تصویر مثبت کارفرما، ارزش  

 پیشنهادی 

تجربه کارکنان، ارزش  

پیشنهادی پایدار،  

شهرت و جذابیت  

 برند 

جذابیت برند   .۳

کارفرما و ارزش  

 1ی پیشنهاد 

سطح  

 میانی 

تعلق سازمانی، رفتارهای شهروندی، رفتار  

های  صدایی، مشارکت در تغییر، روتین 

 یابی شغلی، کنشگری کارکنان یادگیری، هویت 

مشارکت کاری،  

رفتارهای مثبت  

کارکنان، درگیری  

 سازمانی 

مشارکت،   .۴

درگیری و  

رفتارهای 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، پاداش   .۵

 و نگهداشت 

سطح  

 میانی 

،  یی سلامت روان، رفاه شغلی، استرس زدا 

  رهبری   زندگی، – حمایت اجتماعی، تعادل کار 

 آور تاب 

رفاه سازمانی، سلامت  

جسم و روان، تعادل  

 زندگی – کار 

سلامت، رفاه و   .۶

 زندگی – تعادل کار 

سطح  

 نهایی 

مقاله پس    3۱شده از  شده است، کدهای استخراج داده نشان (  4طور که در جدول ) همان 

اند.  بندی، ادغام و بازبینی، در قالب شش مضمون نهایی سازمان یافته از چند مرحله گروه 

 
1 Employee Value Proposition(EVP) 
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گرفته  قرار  نهایی  و  میانی  بنیادین،  مفهومی  سطح  سه  در  مضامین  مجموع  این  در  و  اند 

 .دهند آوری نیروی انسانی را شکل می چارچوب مفهومی برند کارفرما با رویکرد تاب 

و فرهنگ برند« و »اعتماد، امنیت روانی    ی سازمان ت ی ، دو مؤلفه »هو سطح بنیادین در  

بنیان  نمایانگر  سطح  این  دارند.  قرار  رابطه«  کیفیت  روان و  و  فرهنگی  برند  های  شناختی 

های فرد و سازمان، ایجاد حس تعلق، و تقویت  راستایی ارزش کارفرماست که از طریق هم 

 .کند اعتماد متقابل، زمینه معنابخشی و احساس ثبات را برای کارکنان فراهم می 

شامل سه مؤلفه »جذابیت برند و ارزش پیشنهادی کارفرما«، »مشارکت و    سطح میانی 

رفتارهای مثبت کارکنان« و »انگیزش، پاداش و نگهداشت« است. این سطح بر ابعاد تجربه  

شده و درگیری سازنده کارکنان تمرکز دارد و نشان  کاری، فرصت رشد، عدالت ادراک 

های  دهد که چگونه طراحی منصفانه ارزش پیشنهادی، تقویت مشارکت و استقرار نظام می 

تواند انگیزش درونی و تعهد رفتاری را در شرایط عادی و  انگیزشی و مزایای عادلانه می 

 .بحرانی حفظ کند 

  انسانی  بعد  که  دارد  قرار  زندگی« – ، مؤلفه »سلامت، رفاه و تعادل کار سطح نهایی در 

  از   حمایت   که   است   آن   بیانگر   سطح   این .  سازد می   برجسته   را   کارفرما   برند   محور سلامت   و 

  رفاه   تأمین   و   غیرشغلی،   و   شغلی   های نقش   میان   تعادل   ایجاد   جسمی،   و   روانی   سلامت 

  با   مواجهه   در   کارکنان   بازسازی   توان   و   هیجانی   پایداری   در   ای کننده تعیین   نقش   سازمانی، 

 .دارد   ت ی عدم قطع   و   فشار 

می  نشان  سطح  سه  این  تاب برآیند  رویکرد  با  کارفرما  برند  که  سازه دهد  ای  آوری، 

انسان  و  بنیان یکپارچه  از  است که  رابطه محور  و  فرهنگی  می های  آغاز  مسیر  ای  از  شود، 

به سلامت و رفاه  کند و در نهایت باتوجه انگیزش، مشارکت و تجربه مثبت شغلی عبور می 

های اصلی، مفاهیم  شود. برای شفافیت بیشتر، در جدول بعدی، مؤلفه کارکنان تکمیل می 

 . و زیرمضامین کلیدی و منابع تأییدکننده هر محور ارائه شده است 
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آوری  های برند کارفرما و تاب . استخراج مضامین و ارتباط مقالات مرورشده با مؤلفه 5جدول  

 نیروی انسانی 
 منابع مفاهیم و زیرمضامین کلیدی  مؤلفه اصلی 

  یسازمانت یهو .۱

 و فرهنگ برند 

هویت برند کارفرما؛ تصویر برند؛  

یکپارچگی پیام؛ انسجام برند  

  اخلاقی؛ فرهنگ سازمان؛ /محصول

  اجتماعی؛  مسئولیت   اخلاقی؛ هایارزش 

  اجتماعی؛  هویت سازمانی؛  عدالت 

  فرهنگ  خدمت؛/محصول  کیفیت

  ارتباطات ها؛ارزش تناسب یادگیری؛

   بخشی امعن فرهنگی؛  انسجام داخلی؛

های ؛ ذهنیت جمعی؛ ارزش منابع انسانی

مشترک؛ سرمایه اجتماعی  

 سازمانی 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   .۲

روانی و کیفیت  

 رابطه

؛ امنیت روانی؛ شفافیت  یاعتمادسازمان

نقش؛ حمایت سازمانی؛ قرارداد  

شناختی؛ وضوح پیام برند؛  روان 

ارتباطات حمایتی؛ ثبات رابطه؛ کاهش  

های حمایتی؛ سرمایه  ابهام؛ شبکه 

منابع   اجتماعی؛ روابط متقابل؛ نقش

در اعتمادسازی؛ پایداری روابط؛   انسانی

هماهنگی رفتاری در بحران؛ نقش  

 مدیران در ایجاد امنیت روانی 

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) 

جذابیت برند   .۳

کارفرما و ارزش  

 (EVP) پیشنهادی

ارزش اقتصادی؛ ارزش اجتماعی؛  

ای؛ ارزش اخلاقی؛  ارزش توسعه 

مسئولیت اجتماعی   عدالت پرداخت؛

؛ شهرت؛ وضوح و انسجام  شرکت

سیگنال برند؛ تجربه کارکنان؛ جذابیت  

پایدار؛  برند کارفرما و ارزش پیشنهادی

در   منابع انسانی  معنابخشی کار؛ نقش 

طراحی تجربه کارکنان؛ 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) 
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 .  5جدول  ادامه  
 منابع مفاهیم و زیرمضامین کلیدی  مؤلفه اصلی 

مشارکت،   .۴

درگیری و  

رفتارهای مثبت  

 کارکنان 

یابی با برند؛  هویت تعلق سازمانی،  

ی  غرور سازمانی؛ رفتارهای شهروند 

؛ رفتار صدایی؛  مشارکت    ۱سازمانی 

در تغییر؛ رفتارهای ابتکاری؛ نقش  

های  آوری در مشارکت؛ روتین تاب 

 یادگیری؛ 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، پاداش   .۵

و نگهداشت  

 کارکنان 

رضایت شغلی؛ انگیزش  

درونی/بیرونی؛ مسیر پیشرفت؛ پاداش؛  

حمایت مدیر؛ امنیت شغلی؛  

گذاری کارکنان؛ توسعه فردی؛  ارزش 

 شغلی   رضایت کاهش ترک خدمت؛  

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 & Mohanty 

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

Liang & Cao (2021) 

سلامت، رفاه و   .۶

 زندگی – تعادل کار 

سلامت روانی؛ رفاه شغلی؛ کاهش  

استرس؛ امنیت روانی؛ حمایت  

  زندگی؛ – اجتماعی؛ تعادل کار 

   سازمانی؛   آوری تاب   فردی؛   آوری تاب 

ای؛ رهبری  های مقابله پروفایل 

حمایتی؛ سرمایه   منابع انسانی  آور؛ تاب 

 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) 

 
 

1 Organizational Citizenship Behavior(OCB) 
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 آوری نیروی انسانی ها با تاب ها و پیوند آن تحلیل تفسیری مؤلفه 
مضامین   کارفرما،  برند  اصلی  مؤلفۀ  شش  که  داد  نشان  مضمون  تحلیل    اصلی نتایج 

این مؤلفه دهندة چارچوب تاب شکل  از  ادامه، هر یک  برند هستند. در  با  آوری  ها همراه 

 . شود آوری کارکنان تشریح می تبیین نقش آن در تقویت تاب 

 و فرهنگ برند   ی سازمان ت ی هو  .۱
پایه  مؤلفه  ادراک ای این  همه  چون  است؛  چارچوب  لایه  تجربه ترین  و  رفتارها  های  ها، 

می  منشأ  مشترک  هویت  همین  از  پژوهش کارکنان  می گیرد.  نشان  برند  ها  هویت  دهد 

پذیری اجتماعی،  های اخلاقی، مسئولیت کارفرما زمانی پایدار و اثرگذار است که با ارزش 

پیام  یکپارچگی  و  یا خدمت  محصول  کیفیت  برند،  هم تصویر  سازمانی  باشد.  های  خوان 

نقش   نیز  سازمانی  اجتماعی  سرمایه  و  جمعی  ذهنیت  درونی،  انسجام  یادگیری،  فرهنگ 

می  باعث  و  دارند  کارکنان  تجربه  به  معنابخشی  در  با  مهمی  برند  بیرونی  تصویر  شوند 

 . تراز شود های درونی هم واقعیت 

پایه  عناصر  مجموعه  تاب ای این  سازه  می ترین  را  کارفرما  برند  زیرا  آوری  سازند، 

تهدید   را  برند  اعتبار  پایداری و  برند و تجربه واقعی کارکنان،  پیام  میان  هرگونه شکاف 

 .کند می 

ها و انسجام فرهنگی سازمان اشاره دارد.  این مؤلفه به ادراک کارکنان از معنا، ارزش 

ارزش  با  برند  هویت  که  می هنگامی  همسو  کارکنان  فردی  و  های  تعلق  احساس  شود، 

 Kapoor, 2023; Fuentes-Alcántara et) یابد بستگی اجتماعی افزایش می هم 

al., 2024; Wang, X., Wang, & Zhu, 2023).  هم موجب  چنین  راستایی 

سرما شکل  می روان   ۀ ی گیری  جمعی  تاب شناختی  زیربنای  که  است.  شود  سازمانی  آوری 

فرهنگ برند قوی همچنین در شرایط بحران، منبعی برای انسجام رفتاری و اعتماد متقابل  

 .آید به شمار می 
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 رابطه   ت ی ف ی و ک   ی روان   ت ی اعتماد، امن  .۲
، ثبات ارتباطات، قرارداد  ی های روابط سازمانی است. اعتمادسازمان این مؤلفه قلب پویایی 

های برند و حس امنیت روانی، بستر ادراک  شناختی، وضوح نقش، شفافیت در پیام روان 

 .کند مثبت و رفتارهای پایدار کارکنان را فراهم می 

 ;Arasanmi & Krishna, 2019; Edmondson, 2018) مطالعات متعدد 

Tahmazi Aghdam et al., 2025; Urbancová & Depoo, 2021)   نشان

قوی داده  از  یکی  سازمانی،  حمایت  از  کارکنان  درک  که  پیش اند  های  کننده بینی ترین 

آوری است. وجود ارتباطات شفاف، اعتماد متقابل و احساس ثبات شغلی، اضطراب  تاب 

دهد و به بازیابی روانی کارکنان در شرایط فشار کمک  ناشی از عدم قطعیت را کاهش می 

ارزش می  بر  خود  برند  در  که  سازمانی  دارد،  کند.  تأکید  امنیت  و  همدلی  انسانی،  های 

 .کند کارکنان خود را برای سازگاری بهتر با تغییرات تجهیز می 

 (EVP) جذابیت برند و ارزش پیشنهادی کارفرما  .۳
های رشد، و تجربۀ مثبت کارکنان  جذابیت برند کارفرما، ترکیبی از شهرت سازمان، فرصت 

است  کار  محیط   ,Tanwar & Prasad, 2016; Nguyen & Nguyen) از 

2023; Mihalcea, 2017; Wilden et al, 2010).  نه جذاب  افراد  برند  تنها 

شود کارکنان فعلی نیز در مواجهه با فشارهای  کند، بلکه موجب می تر را جذب می باانگیزه 

به  کارفرما«  پیشنهادی  »ارزش  نتیجه،  در  کنند.  معنا  و  غرور  احساس  عامل  محیطی  عنوان 

ایجاد   کارکنان  در  را  خودکارآمدی  و  روانی  انرژی  از  بالایی  سطح  درونی،  انگیزشی 

 .آوری است های کلیدی تاب کند که خود از مؤلفه می 

 مشارکت، درگیری و رفتارهای مثبت کارکنان  .۴
شود. تعلق  کارکنان مربوط می   تگر ی این مؤلفه مستقیماً به رفتارهای کنشی، مشارکتی و حما 

تغییر،   در  مشارکت  صدایی،  رفتار  شهروندی،  رفتارهای  برند،  به  نسبت  غرور  سازمانی، 

دهند که کارکنان چقدر درگیر سازمان  های یادگیری نشان می رفتارهای ابتکاری و روتین 

 .کنند هستند و برای اصلاح و رشد آن تلاش می 
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 شود آوری شغلی محسوب می های تاب ها یکی از پایه یادگیری مستمر و توسعۀ مهارت 

(Chawla, 2020; Sharma, Raj, Gupta, Johri, & Asif, 2024; 

Douglas & Haley, 2024; Bell & Kozlowski, 2008).  که  محیط هایی 

می  فراهم  را  کار  ضمن  یادگیری  و  بازآموزی  رشد،  کمک  فرصت  کارکنان  به  کنند، 

های جدید، احساس کفایت و تسلط بیشتری داشته باشند.  کنند تا در مواجهه با چالش می 

ای تأکید دارد، عملاً در حال ساختن نیروی  برند کارفرمایی که بر رشد شخصی و حرفه 

 .کاری با ظرفیت بالا برای سازگاری و نوآوری است 

 انگیزش، پاداش و نگهداشت کارکنان  .۵
دهی انگیزه  این مؤلفه شامل سازوکارهایی است که سازمان برای حفظ، تقویت و جهت 

گیرد. رضایت شغلی، انگیزش درونی و بیرونی، مسیر پیشرفت، پاداش،  کارکنان به کار می 

ارزش  و  فردی  توسعه  شغلی،  امنیت  احساس  مدیر،  مهم حمایت  کارکنان  ترین  گذاری 

 .عناصر این بخش هستند 

 ,Boxall, Purcell, & Wright, 2007; Helm) های مطالعات بر اساس یافته 

2011; Collins & Kanar, 2013; Mihalcea, 2017) های پاداش  ، طراحی نظام

تنها در حفظ کارکنان مؤثر است؛ بلکه نقش روانی مهمی  های انگیزشی نه عادلانه و مشوق

آوری تبدیل  آوری دارد. انگیزش سازمانی زمانی به تاب بینی و تاب در افزایش امید، خوش 

شود. چنین  ها منصفانه دیده و پاداش داده می شود که کارکنان احساس کنند تلاش آن می 

کاهش   را  شغلی  فرسودگی  و  داده  افزایش  را  خودکارآمدی  و  کنترل  احساس  درکی، 

 .دهد می 

 زندگی   سلامت، رفاه و تعادل کار  .۶
تعادل کار  امنیت روانی،  استرس،  رفاه شغلی، کاهش  روان،    حمایت   و   زندگی – سلامت 

سلامت روانی و  توانمندسازی و توجه به   .هستند   کارکنان   تجربه   ابعاد   ترین مهم   از   اجتماعی 

 ,Kossek & Lautsch) آوری انسانی است نیازهای تاب ترین پیش جسمی از بنیادی 

2012; Fuentes-Alcántara et al., 2024).  هایی که در برند خود بر رفاه  سازمان

و سلامت روان تأکید دارند، از طریق کاهش   (WLB) کارکنان، تعادل کار و زندگی 
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می  بالا  را  کارکنان  مقابلۀ  ظرفیت  مثبت،  انرژی  افزایش  و  هیجانی  برند  فشارهای  برند. 

تنها تصویری از یک »محیط کار خوب«، بلکه نمادی از »محیطی  کارفرما در این معنا نه 

 .کنند آور« است که در آن افراد رشد می تاب 

چندمرحله  تحلیل  و  مضامین  نهایی  تلفیق  پایه  داده بر  برند  ای  مفهومی  چارچوب  ها، 

تاب  سطح کارفرمای  سه  مدلی  قالب  در  ابعاد    ی آور  میان  پیوند  که  مدلی  گرفت؛  شکل 

دهد.  تنیده نشان می صورت یک ساختار درهم ای، انگیزشی و رفاهی برند را به هویتی، رابطه 

فرهنگی و روان این مدل توضیح می  قرار  دهد که چگونه عناصر  زیرین  شناختی در لایه 

می می  شکل  میانی  سطح  در  کارکنان  رفتار  و  تجربه  چگونه  چگونه  گیرند،  و  گیرد، 

 .کنند محور، انسجام و پایداری بلندمدت برند را تقویت می سازوکارهای رفاهی و سلامت 

و فرهنگ برند« و »اعتماد، امنیت روانی    ی سازمان ت ی ، دو مؤلفه »هو سطح بنیادین در  

سازد.  ای که زیربنای معنا، انسجام و تعلق سازمانی را می و کیفیت رابطه« قرار دارند؛ لایه 

ارزش  چه  ارزش هر  با  برند  هم های  کارکنان  فردی  سازمانی  خوان های  روابط  و  باشد  تر 

شناختی و اعتماد متقابل تقویت  گرانه شکل بگیرد، سرمایه روان شفاف، باثبات و حمایت 

های  کند که سایر مؤلفه آوری است و شرایطی فراهم می شود. این سطح، پایه اصلی تاب می 

 .صورت پایدار عمل کنند مدل بتوانند به 

میانی در   »مشارکت،  سطح  پیشنهادی کارفرما«،  ارزش  و  برند  مؤلفه »جذابیت  ، سه 

گیرند. این  درگیری و رفتارهای مثبت کارکنان« و »انگیزش، پاداش و نگهداشت« قرار می 

سطح بیانگر تجربه عملیاتی کارکنان است؛ جایی که ارزش پیشنهادی منصفانه، رفتارهای  

سیستم  شهروندی،  رفتارهای  عمل،  ابتکار  سازوکارهای  مشارکتی،  و  انگیزشی  های 

ها، ارتباط مستقیم  کنند. این مؤلفه گیری تجربه مثبت و پایدار کمک می نگهداشت به شکل 

سازند و نقش مهمی در تقویت  میان هویت برند و رفتارهای واقعی کارکنان را برقرار می 

 .ثبات نیروی انسانی و پایایی برند دارند 

  انسانی  بعد  که  دارد  قرار  زندگی« – ، مؤلفه »سلامت، رفاه و تعادل کار سطح نهایی در 

  رفاه   روان،   سلامت   مانند   هایی جنبه   بر   سطح   این .  کند می   نمایندگی   را   برند   حمایتی   نظام   و 

  زندگی   و   شغلی   های مسئولیت   میان   تعادل   و   اجتماعی   حمایت   استرس،   کاهش   شغلی، 
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  کارفرما   برند   که   دهد می   نشان   مدل   سطح   بالاترین   در   مؤلفه   این   حضور .  دارد   تأکید   شخصی 

  نکند،   مدیریت   انگیزشی   و   هویتی   سطح   در   تنها   را   کارکنان   تجربه   که   رسد می   بلوغ   به   زمانی 

  ارائه   برند   پایدار   هویت   از   بخشی   عنوان به   نیز   را   محور سلامت   و   رفاهی   های حمایت   بلکه 

های  در جدول زیر ترسیم شده است و بنیانی برای تبیین پویایی   ی این ساختار سه سطح   .دهد 

 .کند آوری برند کارفرما فراهم می تاب 

 . ساختار سه سطحی 6جدول  

سطح  
 مفهومی 

های اصلی برند  مؤلفه 
 کارفرما 

 زیرمضامین و مفاهیم کلیدی 
گیری  نقش در شکل 

 آوری نیروی انسانی تاب 

سطح  
 بنیادین 

و    ی سازمان ت ی هو  .۱
اعتماد،  .  ۲فرهنگ برند  

امنیت روانی و کیفیت  
 رابطه 

  •    های اخلاقی و فرهنگی ارزش  •
پیام               انسجام   و   برند   هویت 

  تصویر   و   اجتماعی   مسئولیت   • 
  تناسب   و   سازمانی   عدالت   •برند 

  و   حمایتی   ارتباطات   • ها ارزش 
  شناختی روان   قرارداد   • نقش   شفافیت 
  •رابطه              ثبات   و 

 روانی   امنیت   و   ی اعتمادسازمان 

های هویتی و  ایجاد پایه 
آوری از  شناختی تاب روان 

طریق تقویت معنا، انسجام  
فرهنگی، اعتماد متقابل و  
امنیت روانی؛ بسترسازی  

برای ثبات تجربه کارکنان و  
آمادگی سازمان در مواجهه  

 ها با بحران 

سطح  
 میانی 

جذابیت برند و   .۳
ارزش پیشنهادی  

مشارکت،   .۴ کارفرما 
درگیری و رفتارهای  

.  ۵مثبت کارکنان  
انگیزش، پاداش و  

 نگهداشت 

ارزش اقتصادی، اجتماعی و   •
  و   شهرت   کارکنان،   تجربه   •ای توسعه 

برند                         های سیگنال 
  صدایی   رفتار   شهروندی،   رفتارهای   • 
  و   تغییر   در   مشارکت   •عمل   ابتکار   و 

  مسیر   •یادگیری        های روتین 
  پاداش   و   شغلی   رضایت   پیشرفت، 
  و   بیرونی / درونی   انگیزش   • منصفانه 

 نگهداشت 

ارتقای انگیزش و رفتارهای  
کنشی از طریق تجربه مثبت  
کارفرما، مشارکت فعال و  

های عادلانه پاداش؛  نظام 
تقویت ثبات عملکرد، تعهد  

 .و انسجام نیروی انسانی 

سطح  
 نهایی 

سلامت، رفاه و   .۶
 زندگی – تعادل کار 

           سلامت روان و رفاه شغلی  •
  حمایت   و   استرس   کاهش   • 

زندگی            – کار   تعادل   • اجتماعی 
  سرمایه   و   آور تاب   رهبری   • 

 حمایتی   اجتماعی 

آوری هیجانی و  تقویت تاب 
رفتاری کارکنان از طریق  

محور،  های سلامت سیاست 
حمایت اجتماعی و تعادل  

  ظرفیت   ایجاد   کار؛ – زندگی 
  نیروی   در   پایدار   سازگاری 

 .انسانی 
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 .  6جدول  ادامه  

سطح  

 مفهومی 

های  مؤلفه 

اصلی برند  

 کارفرما 

زیرمضامین و  

 مفاهیم کلیدی 
 آوری نیروی انسانی گیری تاب نقش در شکل 

پیامد کلان  

 چارچوب 
— — 

افزایی سه سطح  آور از هم برند کارفرمای تاب 

  رفاهی(   و   انگیزشی رفتاری   ای، )رابطه هویتی 

  و   تعهد   عملکرد،   پایداری   و   گیرد می   شکل   محور سلامت 

 .کند می   تضمین   بحرانی   شرایط   در   را   کارکنان   انسجام 

 بحث و نتیجه گیری 
آوری نیروی  هدف این پژوهش طراحی چارچوب مفهومی برند کارفرما با رویکرد تاب 

مند کیفی و تحلیل مضمون استقرایی نشان داد  انسانی در صنعت داروسازی بود. مرور نظام 

آوری شناختی،  تواند سازوکاری مؤثر برای تقویت تاب محور می که برند کارفرمای انسان 

های  آوری صرفاً از ویژگی کنند که تاب ها تأکید می هیجانی و رفتاری کارکنان باشد. یافته 

نمی  ناشی  هم فردی  نتیجه  بلکه  مجموعه شود،  سازمانی،  افزایی  فرهنگی،  عوامل  از  ای 

پیشنهادی این پژوهش    ی محور است که در قالب مدل سه سطح ای، حمایتی و سلامت رابطه 

 . است   ن یی تب قابل 

توجه است.  ای برندسازی کارفرما نیز قابل های پایه آمده در ارتباط با مدل دست نتایج به 

تیکو  و  بکهاوس  می  ( 2004) مدل کلاسیک  قرار  موردتوجه  را  اصلی  محور  بعد  دو  داد: 

بیرونی جذب استعدادها از طریق تصویر برند و بعد درونی افزایش تعهد کارکنان از طریق  

یافته ی سازمان ت ی هو  این دو بعد، نشان می .  این پژوهش، ضمن تأیید اهمیت  دهد که  های 

آوری نیروی انسانی  تنهایی کافی نیست؛ بلکه برای حفظ تاب تمرکز بر جذب و تعهد به 

مؤلفه  بحرانی،  شرایط  رابطه در  روانی،  سلامت های  و  برند  ای  طراحی  در  باید  نیز  محور 

 . شود اری سه سطح مدل تبیین می کارفرما لحاظ شوند. در ادامه، سازوکار اثرگذ 
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 ، فرهنگ برند و اعتماد روانی ی سازمان ت ی سطح بنیادین: هو 

»هو یافته  که  داد  نشان  کیفیت    ی سازمان ت ی ها  و  روانی  امنیت  »اعتماد،  و  برند«  فرهنگ  و 

آوری کارکنان  دهی تاب گیرند و نقش زیرساختی در شکل رابطه« در لایه بنیادین قرار می 

آوری در محیط کار پیش از آنکه یک مهارت فردی باشد، محصول ادراک  دارند. تاب 

دررابطه  امنیت  و  معنا  ثبات،  از  را  کارکنان  سازمان  کارکنان  که  زمانی  است.  سازمان  با 

های شخصی و برخوردار از فرهنگی یکپارچه بدانند،  اعتماد، همسو با ارزش محیطی قابل 

یابد و این احساس تعلق، نخستین  احساس مالکیت روانی، تعلق و انسجام در آنان افزایش می 

 . سازی ظرفیت سازگاری در شرایط پرتنش است شرط برای فعال 

 : گذارد آوری اثر می این سطح از سه مسیر اصلی بر تاب 

تلقی نمی  :معناسازی  ❖ بلکه آن را مسئله کارکنان بحران را تهدیدی شخصی  ای  کنند، 

 .بینند می   ی سازمان ت ی مشترک در چارچوب هو 

شناختی پایدار، اضطراب  امنیت شغلی، ارتباطات شفاف و قرارداد روان  :ی اعتمادسازمان  ❖

 .دهد را کاهش داده و امکان تنظیم هیجانی را افزایش می 

فرهنگی  ❖ واکنش  :انسجام  قوی  برند  شرایط  فرهنگ  در  را  جمعی  و  هماهنگ  های 

 .کند ناپایدار تسهیل می 

آوری  شدن تاب شناختی لازم برای فعال در نتیجه، این سطح زیرساخت ذهنی و روان 

 . سازد در سطوح بالاتر را فراهم می 

 سطح میانی: جذابیت برند، مشارکت و انگیزش 

»مشارکت،   کارفرما«،  پیشنهادی  ارزش  و  برند  »جذابیت  مؤلفه  سه  شامل  میانی  سطح 

ها نشان  درگیری و رفتارهای مثبت کارکنان« و »انگیزش، پاداش و نگهداشت« است. یافته 

گیرد؛ بلکه نیازمند تجربه رشد،  آوری تنها در اثر احساس امنیت شکل نمی دهد که تاب می 

دهد کارکنانی که  ها نشان می ارزشمندی، عدالت و امکان کنشگری است. مرور پژوهش 

بحران  با  دارند، در مواجهه  ابتکاری  پیشرفت و رفتارهای  بازخورد،  ها  فرصت مشارکت، 

 . شوند کمتر دچار درماندگی و انفعال می 
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 : است   ن یی تب سازوکار اثرگذاری این سطح از سه مسیر کلیدی قابل 

ها و رفتارهای شهروندی به کارکنان حس  مشارکت در تصمیم  :تقویت خودکارآمدی  ❖

 . دهد توانایی و مؤثربودن می 

بر پایه عدالت، فرصت رشد و تجربه    ارزش پیشنهادی کارفرما  :افزایش انگیزش درونی  ❖

 . برد مثبت کاری انرژی روانی کارکنان را بالا می 

نظام پاداش منصفانه، بازخورد شفاف و مسیر   :پذیری و کنترل بینی ایجاد احساس پیش  ❖

 . کند می   تر ت ی ر ی مد پیشرفت روشن، بحران را برای کارکنان قابل 

سازد و به بروز رفتارهای  آوری شناختی و رفتاری را فعال می در مجموع، این سطح تاب 

 . کند سازگارانه، مشارکتی و خلاقانه در شرایط فشار کمک می 

 زندگی - ر سطح نهایی: سلامت، رفاه و تعادل کا 

گیرانه، استانداردهای کیفی  در صنعت داروسازی که با فشارهای هیجانی، الزامات سخت 

های سلامت همراه است، پایداری نیروی انسانی بدون توجه به سلامت و رفاه  بالا و بحران 

  بالاترین   در   زندگی« – پذیر نیست. به همین دلیل، »سلامت، رفاه و تعادل کار کارکنان امکان 

 . است   کارفرما   برند   به   نگر کل   و   انسانی   نگاه   بیانگر   و   گرفته   قرار   مدل   سطح 

 : آوری اثرگذار است این سطح از سه مسیر اصلی بر تاب 

های رفاهی، حمایت اجتماعی و خدمات سلامت روان  برنامه  : کاهش فرسودگی شغلی  ❖

 .دهند فشار مزمن را کاهش می 

  پس   سریع   بازسازی   امکان   کار – توجه به سلامت روان و تعادل زندگی  :بازیابی هیجانی  ❖

 .کند می   فراهم   را   کاری   فشارهای   از 

کنند سازمان در شرایط دشوار  کارکنان احساس می  :بینی سازمانی تقویت امید و خوش  ❖

 .آوری است ایستد و این حس، مؤلفه حیاتی تاب ها می کنار آن 

امکان   فشارهای سازمانی محافظت کرده و  برابر  از کارکنان در  این سطح  نتیجه،  در 

 .کند حفظ عملکرد پایدار را در بحران فراهم می 

آوری نه از یک مؤلفه، و نه از  دهد تاب نوآوری پژوهش حاضر آن است که نشان می 

 :شود افزایی سه سطح ایجاد می یک سطح، بلکه از پیوستگی و هم 
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 .کند سطح بنیادین بستر روانی و فرهنگی لازم برای مواجهه با بحران را ایجاد می 

 .سازد سطح میانی توانمندسازی شناختی، مشارکتی و انگیزشی را فعال می 

 .کند محور را برای عبور پایدار از بحران فراهم می سطح نهایی حمایت هیجانی و سلامت 

آور را از برندهای صرفاً جذاب متمایز کرده و نشان  این پیوستگی، برند کارفرمای تاب 

تواند پایداری عملکرد کارکنان را در بلندمدت  محور چگونه می دهد که رویکرد انسان می 

 .تضمین کند 

سطح اساس ن ی برا  سه  چارچوب  می   ی ،  پژوهش  به این  مدل  تواند  یک  عنوان 

سازمان سیاست  مدیران  برای  کارآمد  سلامت گذاری  نهادهای  و  دارویی  محور  های 

 .مورداستفاده قرار گیرد 

 آوری برند کارفرما های چارچوب تاب تبیین چرایی اثربخشی مؤلفه 
آوری نیروی انسانی در چارچوب برند کارفرما از  دهد که تاب های پژوهش نشان می یافته 

هایی که هرکدام از طریق سازوکار  گیرد؛ مؤلفه مسیر تعامل میان شش مؤلفه اصلی شکل می 

 .کنند شناختی، رفتاری و هیجانی کارکنان کمک می ای به پایداری روان ویژه 

 و فرهنگ برند   ی سازمان ت ی هو  .1

ها، اهداف  شوند که کارکنان در ارزش آوری منجر می هویت و فرهنگ برند زمانی به تاب 

ها حس تعلق، انسجام  ترازی ارزش سویی شخصی بیابند. این هم و معنای سازمانی، نوعی هم 

کند و امکان بازسازی روانی در  اجتماعی و ادراک مثبت از هویت مشترک را تقویت می 

ترازی فرهنگی« در  های اخیر تأکید دارند که »هم دهد. پژوهش شرایط فشار را افزایش می 

اعتمادسازمان  سطح  کارفرما،  طور    ی برند  به  را  بحرانی  شرایط  در  کارکنان  سازگاری  و 

 . (Sinisterra et al., 2024)د ده معناداری افزایش می 

 اعتماد، امنیت روانی و کیفیت رابطه  .2

قوی  از  روانی،  امنیت  و  سازمانی  پیش حمایت  تاب کننده بینی ترین  شغلی  های  آوری 

ها  شوند. زمانی که کارکنان احساس کنند سازمان در شرایط دشوار پشت آن محسوب می 
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های مثبت، حس کنترل و توان بازگشت به عملکرد مطلوب در آنان  ایستاده است، نگرش 

اند که ادراک حمایت و امنیت شغلی، بخشی از تجربه  یابد. مطالعات نشان داده افزایش می 

نشانه   ی اعتمادسازمان  ارزش و  از  است ای  کارکنان  واقعی   ,Klerk & Muir) گذاری 

2022). 

 (EVP) جذابیت برند و ارزش پیشنهادی کارفرما  .3

کند که فراتر از مزایای اقتصادی،  آورانه پیدا می ارزش پیشنهادی کارفرما زمانی نقش تاب 

های  با مؤلفه  ارزش پیشنهادی کارفرما  . ترکیب رد ی ابعاد معنا، رشد و رفاه روانی را در برگ 

احساس  سلامت  و  کرده  تقویت  را  کارکنان  هیجانی  تعهد  و  درونی  انگیزش  محور، 

می  افزایش  را  کارآمدی  و  می توانمندی  نشان  شواهد  کارفرمای  دهد.  برندهای  دهد 

شناختی  گیری سرمایه روان محور، از طریق ایجاد تجربه مثبت روانی در کار، به شکل انسان 

 . (Ta’Amnha et al., 2025)کنند آوری جمعی کمک می و تاب 

 مشارکت، درگیری و رفتارهای مثبت کارکنان  .4

مهم  از  شهروندی  و  مشارکتی، صدایی  شاخص رفتارهای  تاب ترین  سطح  های  در  آوری 

دهند و  کنند، فرصت ابراز نظر می هایی که مشارکت را تسهیل می رفتاری هستند. سازمان 

تر و سازگارتر در  پذیرتر، خلاق کنند، کارکنانی انعطاف رفتارهای ابتکاری را تشویق می 

شرایط فشار خواهند داشت. این الگوها، امکان پاسخ جمعی هماهنگ و رفتارهای حمایتی  

می  افزایش  بحران  زمان  در  پژوهش را  در  که  الگویی  شده  دهند؛  تأیید  نیز  جدید  های 

 . (Sinisterra et al.,2024)است 

 انگیزش، پاداش و نگهداشت  .5

ها و قدردانی از عملکرد، از مسیر تقویت احساس  عدالت در پاداش، شفافیت در فرصت 

های انگیزشی  کنند. سیاست آوری کمک می پذیری به تاب بینی کنترل، ارزشمندی و پیش 

سازد و احتمال  مؤثر، کارکنان را نسبت به توانایی خود برای مدیریت فشارها امیدوارتر می 

های  دهد که »پاداش دهد. شواهد پساکرونا نشان می گیری را کاهش می فرسودگی و کناره 
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از مشوق  بیش  افزایش تاب معنادار«   & Klerk) آوری مؤثر هستند های مالی سنتی در 

Muir, 2022). 

 زندگی – سلامت، رفاه و تعادل کار  .6

  حیاتی   عناصر   رفاهی،   های سیاست   و   زندگی – سلامت روان، حمایت اجتماعی، تعادل کار 

  فضای   ایجاد   و   کاری   پذیری انعطاف   روان،   سلامت   خدمات   ارائه .  اند سازمانی   آوری تاب 

  ها پژوهش .  کند می   فراهم   را   مزمن   استرس   کاهش   و   هیجانی   بازیابی   امکان   ایمن،   روانی 

  احتمال   دارند،   تأکید   کارکنان   ایمن«   »صدای   و   تعادل   رفاه،   بر   که   برندهایی   اند داده   نشان 

 ,.Ta’Amnha et al)کنند می   تجربه   را   بالاتری   مشارکتی   و   آور تاب   رفتارهای   بروز 

2025) . 

پاسخ  مسیر  از  پژوهش  این  اصلی  مؤلفه  شش  مجموع،  بنیادین  در  نیاز  پنج  به  دادن 

  را   رفتاری   پایداری   و   تعهد   مقابله،   توان (  رفاه   و   عدالت   امنیت،   شایستگی،   معنا، )   کارکنان 

  نیروهای   جذب   برای   ابزاری   فقط   آور تاب   کارفرمای   برند   دلیل،   همین   به .  کنند می   تقویت 

  توان   که   ای سازه   است؛   سازمانی   و   انسانی   پایداری   برای   چارچوبی   بلکه   نیست،   توانمند 

 .دهد می   افزایش   محیطی   های بحران   و   تغییرات   فشارها،   با   مواجهه   در   را   سازمان 

 آوری در چارچوب برند کارفرما شناختی تاب ابعاد روان 

شناختی،  ای چندلایه است که از تعامل سازوکارهای روان آوری نیروی انسانی پدیده تاب 

دهد برند کارفرما زمانی  های این پژوهش نشان می گیرد. یافته اجتماعی و سازمانی شکل می 

کند که بتواند بسترهای حمایتی، انگیزشی و معنابخش را برای  آور ساز ایفا می نقش تاب 

 :اند از شناختی مؤثر در این زمینه عبارت های روان ترین مؤلفه کارکنان فراهم کند. مهم 

 خودکارآمدی  .1

آوری فردی  های تاب برانگیز، یکی از پایه های چالش احساس توانایی در مدیریت موقعیت 

مهارت  بهبود  و  یادگیری  رشد،  فرصت  کارفرما،  برند  از  کارکنان  مثبت  تجربه  ها  است. 

 برد شود و ظرفیت سازگاری با تغییرات محیطی را بالا می باعث افزایش خودکارآمدی می 

(Nguyen & Nguyen, 2023) . 
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 شده حمایت ادراک  .2

  که   زمانی .  است   روانی   امنیت   و   اعتماد   گیری شکل احساس حمایت از سوی سازمان، پایه  

  سازمان   کنند می   احساس   دارد،   بازتاب   برند   فرهنگ   در   انسانی   های ارزش   ببینند   کارکنان 

  اجتماعی   و   هیجانی   آوری تاب   در   مهمی   نقش   که   امری   است؛   آنان   همراه   دشوار   شرایط   در 

ضامین مربوط به اعتماد و امنیت روانی در  . م  (Eisenberger et al., 1986)   دارد 

 .گیرند همین مسیر قرار می 

 بینی سازمانی خوش  .3

بینانه  کنند، نوعی نگرش خوش ای روشن، ثبات و امکان رشد را القا می برندهایی که آینده 

بینی در شرایط بحران به حفظ انرژی  کنند. این خوش و امیدوارانه در کارکنان ایجاد می 

کند. ارزش پیشنهادی کارفرما، عدالت در پاداش و رفتار  روانی، امید و انگیزه کمک می 

تقویت  عوامل  از  مدیران  هستند منصفانه  نگرش  این   ,Luthans & Youssef)کننده 

2007) . 

 معنای شغلی و هدفمندی  .4

معنادار و    ی سازمان ت ی هو  را  اثرگذار است که کارکنان شغل خود  برند زمانی  فرهنگ  و 

ای برای انسجام روانی،  شان تجربه کنند. این معنابخشی، پایه های شخصی همسو با ارزش 

آوری  تعلق سازمانی و ثبات عملکرد در شرایط فشار است. فرهنگ برند معنامحور، تاب 

 .دهد شناختی کارکنان را افزایش می 

 خودبازسازی هیجانی  .5

  تنظیم   امکان   دارند،   تأکید   زندگی – های کاری که بر سلامت روان، رفاه و تعادل کار محیط 

سلامت،    مؤلفه .  کنند می   فراهم   را   کاری   فشارهای   از   پس   آرامش   بازیابی   و   هیجانات   بهتر 

که در مدل نهایی این پژوهش شناسایی شده، نقش کلیدی در    زندگی – رفاه و تعادل کار 

 .حفظ ثبات هیجانی و افزایش ظرفیت بازیابی روانی کارکنان دارد 
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برند کارفرما تنها به معنای »پایداری  دهند تاب ها نشان می این مؤلفه  آوری در چارچوب 

شناختی و اجتماعی است که از تجربه حمایت، احساس  روان   ی ند ی عملکرد« نیست، بلکه فرا 

تواند  گیرد. از این منظر، برند کارفرما می معنا، فرصت یادگیری، امید و امنیت سرچشمه می 

آور ساز انسانی را ایفا کند که کارکنان را برای مواجهه با فشارها و  نقش یک نظام تاب 

 . سازد های محیطی توانمندتر می ناپایداری 

هایی که برند کارفرمای خود را بر  دهد سازمان های پژوهش نشان می در مجموع، یافته 

کنند، قادر خواهند بود نیروی  پایه معنا، عدالت، رشد، مشارکت و حمایت سلامت بنا می 

چالش  برابر  در  و  دهند  پرورش  سازگارتر  و  متعهدتر  توانمندتر،  بحران انسانی  و  ها،  ها 

کند که برندسازی  آورتر عمل کنند. این پژوهش تأکید می های محیطی نیز تاب ناپایداری 

کارفرما در صنعت داروسازی تنها یک رویکرد مدیریتی نیست، بلکه ابزاری حیاتی برای  

آوری آن پیامدی مستقیم بر کیفیت،  ای که تاب حفظ سرمایه انسانی کشور است؛ سرمایه 

 . عه دارد تداوم و ایمنی خدمات دارویی و سلامت عمومی جام 

می  پیشنهاد  اساس،  همین  پژوهش بر  چارچوب  شود  تجربی  آزمون  ضمن  آتی  های 

میان مؤلفه شده در شرکت ارائه  به بررسی روابط  نهادهای  های دارویی،  های آن در سایر 

های دارویی دولتی( بپردازند. همچنین، استفاده  ها و سازمان محور )مانند بیمارستان سلامت 

روش  ترکیبی از  شاخص   های  بر  مؤلفه  هر  اثر  سنجش  تاب برای  سازمانی،  های  آوری 

 .تواند گامی در جهت توسعۀ نظری و عملی این چارچوب باشد می 

مند کیفی و مبتنی بر تحلیل مضمون مطالعات منتشرشده بود؛  این پژوهش از نوع مرور نظام 

یافته  ابعاد  بنابراین،  همه  است  ممکن  و  است  وابسته  ثانویه  منابع  در  موجود  شواهد  به  ها 

برند کارفرما و تاب  بر  آوری در محیط تجربی پدیده  ندهد. علاوه  های واقعی را پوشش 

های  توجهی از مطالعات مرور شده مربوط به کشورهای دیگر بوده و تفاوت این، بخش قابل 

تعمیم  بر  است  ممکن  نهادی  و  ساختاری  صنعت  فرهنگی،  در  پیشنهادی  مدل  پذیری 

داروسازی ایران تأثیر بگذارد. تمرکز پژوهش بر صنعت داروسازی نیز دامنه کاربرد نتایج  

می  محدود  سایر  را  در  چارچوب  این  بررسی  و  سلامت حوزه کند  نیازمند  های  محور 

  ت. های تکمیلی اس پژوهش 



 1404بهار  | 8شماره  | 3سال  |  طالعات مديريت خدمات عمومیم | 72

 

 تعارض منافع 
 تعارض منافع وجود ندارد. 
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دکتر  رساله  از  برگرفته  حاضر  »طراح   ی پژوهش  عنوان  در    ی با  کارفرما  برند  چارچوب 

  د ی از اسات   داند ی . نگارنده بر خود لازم م باشد ی م   « ی آور تاب   کرد ی با رو   یی دارو   ی ها شرکت 

مشاور، همچن  و  مد   ی تمام   ن ی راهنما  و  د   ی ران ی متخصصان  ارائه  با  ارزشمند    ی ها دگاه ی که 

 . د ی نما   ی قدردان   مانه ی اند، صم بوده   رسان ی ار ی   هش خود در مراحل انجام پژو 

 تعارض منافع 
 تعارض منافع وجود ندارد. 
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