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 و توسعه   تیریدر علوم مد  یدوماهنامه مطالعات کاربرد 

 1404   بهمن(،  61:  یاپی)پ  6، شماره  دهمسال  

 

  یدر جذب و ابقا یمنابع انسان تیریمد یها یاستراتژ یواکاو

 ی نشان آتش  یهامتخصص در سازمان یروهاین

     

 1 یداور  یمرتض
 02/09/1404تاریخ دریافت:   

 10/1404/ 30تاریخ پذیرش: 
 

  95832کد مقاله:  

 

 یده  ـچک
 

پ ا  ینشانآتش   یهاسازمان   ن،یو ظهور مخاطرات نو  ی شدن حوادث شهر  ترده یچیبا   ی حفظ کارآمد  یبرا  یمنیو خدمات 
هستند. پژوهش    یپزشک  یهاتیو فور  یمیش  ،یمهندس  یهامتخصص در رشته   ی روهاین  یجذب و ابقا  ازمندین  ،یاتیعمل

شده است. در   نیتدو   عیسرواکنش   یهاسازمان  ن ی( در اHRM)  ی منابع انسان  تیریمد  یهای استراتژ  ن ییحاضر با هدف تب
راهبردها بر  »جذب«،  بهره   یتخصص   ی برندساز  ر ینظ  ییبخش  س  یریگکارفرما،  گز  یهاستم یاز  ا  نش یهوشمند   جاد یو 

و   ی )توسعه افق  یشغل  ریمس  تیریکه مد  دهدی نشان م  هاافته یشده است. در بخش »ابقا«،    دیورود نخبگان تأک  لاتیتسه
تروما و   تیریسلامت روان )مد  یها(، برنامه یاحرفه   تیمسئول  یهامه ی(، نظام جبران خدمات هوشمند )شامل بیتخصص 

غن  تیحما و  خانواده(  طر  ی شغل  یسازی از  تصم  قیاز  در  کل  یها یریگمیمشارکت  ماندگار   نیتری دیکلان،   یعوامل 
 ی دهنده لزوم اصلاح ساختارهانشان  رانی ا  بومست یدر ز  ییاجرا  یهاچالش   لی. تحلشوندی متخصص محسوب م  یروهاین

 ( است.  کیو ربات  یهوش مصنوع ری)نظ کیدر مواجهه با تحولات تکنولوژ یاو بودجه  یصلب ادار
 

 

 

 متخصصان. یجذب نخبگان، ابقا  ،ینشانسازمان آتش  ،یمنابع انسان تیریمد یدی: ـان کلـواژگ

 

 

 واحد دهاقان  یدانشگاه آزاد اسلام ، ی دولت تیریمد یکارشناس 1-
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 مقدمه    -1
ترین شود، بلکه به عنوان حیاتی های نوین مدیریت سازمانی، سرمایه انسانی دیگر تنها یک نهاده تولید محسوب نمیدر پاردایم 

سازمان پایدار  رقابتی  مزیت  و  استراتژیک  می دارایی  شناخته  سازمان .  شودها  میان،  این  بالادر  اطمینان  قابلیت  با  نظیر   1های 
بینی، بیش از هر نهاد  نشانی و خدمات ایمنی، به دلیل مواجهه مستمر با شرایط بحرانی و مخاطرات غیرقابل پیش های آتش سازمان

هایی، کیفیت عملکرد نیروهای انسانی مستقیماً با دیگری به نیروهای متخصص و ورزیده وابسته هستند. در واقع، در چنین سازمان 
است خورده  گره  شهروندان  مال  و  جان  پیچیده .  حفظ  محیط با  شدن  مواد  تر  حوادث  )نظیر  نوین  تهدیدات  ظهور  و  شهری  های 

از یک حرفه صرفاً »مهارت های بلندمرتبه(، ماهیت شغل آتش شیمیایی، بیولوژیک و سازه  محور فیزیکی« به یک تخصص  نشانی 
شناسی بحران و های مهندسی، شیمی، روانبا تخصص  محور و فنی« تغییر یافته است. این تحول، نیاز به جذب نیروهایی»دانش 

نشانی در سراسر جهان با چالشی دوگانه روبرو هستند: از های آتش مدیریت استراتژیک را دوچندان کرده است. با این حال، سازمان 
نیروهای متخصص    2یک سو، دشواری در جذب نخبگان به دلیل مخاطرات بالای شغلی و از سوی دیگر، نرخ بالای خروج خدمت 

جذابیت و  شغلی  فرسودگی  دلیل  بخش خصوصی  به  در  مالی  کاهش  .  های  به  منجر  کارآمد  نیروهای  در »جذب«  موفقیت  عدم 
های معنوی و  گردد و شکست در »ابقا و نگهداری« این نیروها، منجر به از دست رفتن سرمایه ها می کیفیت پاسخگویی در عملیات 

های متعددی در  اگرچه پژوهش .  های گزاف آموزشی و زمانی استها مستلزم صرف هزینه شود که جایگزینی آنتجربی سازمان می 
های واکنش سریع که در مرز میان  های اختصاصی برای سازمان حوزه مدیریت منابع انسانی انجام شده است، اما واکاوی استراتژی 

 کنند، همچنان مغفول مانده است. گرایی« فعالیت می»ایثارگری« و »تخصص

می  چگونه  که  است  این  حاضر  پژوهش  اصلی  مسئله  بهرهلذا،  با  استراتژی توان  از  انسانی، گیری  منابع  مدیریت  نوین  های 
آتش  سازمان  شغلی  میجذابیت  سازوکارهایی  چه  با  و  داد  افزایش  متخصص  نیروهای  برای  را  و نشانی  ماندگاری  انگیزه  توان 

دلبستگی سازمانی آنان را در بلندمدت تضمین کرد؟ این مقاله با رویکردی تحلیلی و مروری، به دنبال واکاوی راهبردهایی است که  
های انسانی متخصص  ای« را برقرار نموده و الگویی جامع برای جذب و ابقای سرمایه توازن میان »فشار شغلی« و »رضایت حرفه

 های حیاتی ارائه دهد. در این سازمان 

 

 مبانی نظری  -2

 های واکنش سریعتعاریف مفهومی: سرمایه انسانی در سازمان-1-2
انسانی« »سرمایه  مدیریت،  نوین  ادبیات  مجموعه   3در  ساده،  کار  نیروی  از  مهارت فراتر  دانش،  از  و ای  ها، سلامت جسمانی 

روانویژگی میهای  خلق  سازمان  برای  عملیاتی  و  اقتصادی  ارزش  که  است  )قلی شناختی  همکاران،  کند  و  در  1400پور   .)
سریع سازمان واکنش  آتش   4های  ویژگیمانند  دارای  انسانی  سرمایه  منحصربه نشانی،  این  های  در  تخصص  که  چرا  است؛  فردی 
این محیط سازمان در  با »زمان« و »جان« گره خورده است.  بلکه ها  معنای داشتن مدارک تحصیلی نیست،  به  تنها  ها، تخصص 

ترکیبی از »دانش صریح« )نظیر شناخت مواد شیمیایی یا مهندسی سازه( و »دانش ضمنی« )تجربه عملیاتی در شرایط فشار( است  
نشانی، به عنوان  (. سرمایه انسانی متخصص در آتش 1401دهد )ابطحی و همکاران،  که پتانسیل پاسخگویی به بحران را شکل می 

تاب  محرک  می »موتور  شناخته  شهری«  با  آوری  را  شهر  امنیت  پایداری  مستقیماً  آن،  ابقای  یا  جذب  در  اختلال  هرگونه  و  شود 
 (.1401تبریز و همکاران، سازد )عالم مخاطره روبرو می

 

 های پرخطر های زیربنایی در مدیریت منابع انسانی سازماننظریه -2-2
 : 5الف( نظریه تبادل اجتماعی  

های مادی و معنوی ای از پاداش فرض استوار است که رفتارهای انسانی در سازمان، نتیجه فرآیند مبادله این نظریه بر این پیش 
ها اهمیت متخصص احساس کنند سازمان به سلامت، ایمنی و آینده شغلی آن   نشانی، زمانی که پرسنل های آتش است. در سازمان

کنند )رستمی و ها نیز با تعهد بالاتر و پذیرش مخاطرات عملیاتی، این حمایت را جبران می شده(، آندهد )حمایت سازمانی ادراک می
در  1401همکاران،   ابقا  انگیزه  بر هم بخورد،  و »پاداش سازمانی«  )مخاطره جانی(  تعادل میان »هزینه شخصی«  اگر  واقع،  (. در 

 (.1402گیرد )نوری و همکاران، یابد و تمایل به ترک خدمت شکل می نیروهای متخصص به شدت کاهش می 

 
1 High-Reliability Organizations 

2 Turnover 

3 Human Capital 

4 Rapid Response Organizations 

5 Social Exchange Theory 
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 های پرخطر: ب( نظریه دو عاملی هرزبرگ در محیط 
های  کند. در سازمان فردریک هرزبرگ عوامل مؤثر بر شغل را به دو دسته »عوامل بهداشتی« و »عوامل انگیزشی« تقسیم می 

 نشانی: آتش 
عوامل بهداشتی )نگهدارنده(: شامل حقوق، شرایط فیزیکی کار، تجهیزات ایمنی و امنیت شغلی است. نقص در این عوامل    -

انگیزه مضاعفی برای ماندگاری طولانیشود؛ اما تأمین آن منجر به نارضایتی شدید و خروج نیروهای متخصص می  مدت  ها لزوماً 
 (.1401کند )رضایی، ایجاد نمی 

چالش   - ماهیت  شامل  انگیزشی:  حرفه عوامل  رشد  تخصص،  شناسایی  شغل،  در برانگیز  است.  بودن«  »ناجی  احساسِ  و  ای 
نشانی، برای نگهداری نیروهای متخصص، تمرکز بر عوامل انگیزشی )مانند ایجاد مسیرهای ارتقای تخصصی و های آتش سازمان

مهارت  از  حیاتی تقدیر  فنی(  دنبال »معنای حرفههای  به  چیز  از هر  بیش  چرا که متخصصان  است؛  بهداشتی  عوامل  از  و تر  ای« 
 (. 1402»تمایز تخصصی« هستند )صالحی و همکاران، 

 

  نشانیهای آتش های مدیریت منابع انسانی در جذب و ابقای نیروهای متخصص در سازماناستراتژی -3-2

 : 1های جذب الف( استراتژی 

 نشان به عنوان یک »تکنوکرات امدادگر« : بازتعریف وجهه اجتماعی آتش 2. برندینگ کارفرما  1
های استراتژیک برای ارائه تصویری است که سازمان  ای از تلاش های خدمات اضطراری، مجموعه برندینگ کارفرما در سازمان

دانان و پیراپزشکان( تثبیت کند. در دنیای امروز،  را به عنوان »بهترین مکان برای کار« در ذهن متخصصان هدف )مهندسان، شیمی
می  سازمانی  دنبال  به  بلکه  نیستند،  امنیت شغلی  دنبال  به  تنها  با هویت حرفه متخصصان  که  ارزش گردند  و  آن ای  فردی  ها های 

از نمایش شجاعت فیزیکی رفته و بر »ارزش پیشنهادی کارفرما« )همسو باشد. برندینگ موفق در آتش  ( EVPنشانی باید فراتر 
 (.1401پور و همکاران، های حل مسائل پیچیده فنی و اثرگذاری اجتماعی است )سلیمان تأکید کند که شامل فرصت

آتش  اجتماعی  وجهه  بازتعریف  نخبگان،  جذب  امدادگر«برای  »تکنوکرات  یک  به  صرف«  عملیاتی  »نیروی  یک  از   3نشان 
آتش  معرفی  معنای  به  پارادایم  تغییر  این  است.  حیاتی  و ضرورتی  مهندسی«  »دانش  آن  در  که  است  شغلی  عنوان  به  نشانی 

می»تکنولوژی را  اول  حرف  نوین«  فارغ های  یک  که  هنگامی  با  زنند.  سازمان  این  در  که  کند  درک  مهندسی  نخبه  التحصیل 
های پیچیده رفتار سازه سروکار دارد، هویت شغلی او با پرستیژ علمی های پیشرفته مانیتورینگ، پهپادهای شناسایی و تحلیل سیستم

 (. 1401شود )منتظری و نصر اصفهانی، گره خورده و انگیزه ورود به سازمان در او تقویت می
بوم تخصصی« خود استفاده کند. حضور در اجرای این استراتژی، سازمان باید از ابزارهای ارتباطی مدرن برای نمایش »زیست

نمایشگاه  علمیدر  گزارش -های  انتشار  آزمایشگاهدانشجویی،  نمایش  و  تخصصی  مجلات  در  بزرگ  حوادث  از  تحلیلی  های  های 
نشانی را نه به عنوان شود که متقاضیان، سازمان آتش بخشد. این رویکرد باعث میتست تجهیزات، به برندینگ سازمان عمق می

دانش  »سازمان  عنوان یک  به  بلکه  سنتی،  نهاد  و  یک  فرماندهی  اصلی  کلید  فنی،  تخصص  آن  در  که  بشناسند  عملیاتی«  بنیان 
 (. 1402مدیریت بحران است )صادقی و پورکیانی، 

پذیری سازمان را در بازار کار در برابر بخش خصوصی )مانند صنایع  در نهایت، برندینگ کارفرما با رویکرد تکنوکراتیک، رقابت 
می  افزایش  پتروشیمی(  و  جذب  نفت  شود،  بنا  دانش«  مداوم  »توسعه  و  تخصصی«  »برتری  پایه  بر  سازمان  برند  که  زمانی  دهد. 

می  تسهیل  باانگیزه  و  باهوش  درمی نیروهای  افراد  این  که  چرا  آتش گردد؛  در  که  لبه  یابند  در  جامعه،  به  خدمت  بر  علاوه  نشانی، 
های سازمان  های جذب را کاهش داده و کیفیت ورودیگیرند. این استراتژی در بلندمدت، هزینه تکنولوژی و دانش کاربردی قرار می

 (.1400کند )میرسپاسی و نایبی، را تضمین می 

 

های های سنتی با ارزیابیو گزینش هوشمند: جایگزینی تست  ATSهای  استفاده از سیستم  -4-2

 تخصصی-شناختیروان
نشانی، فراتر از یک پایگاه داده  های آتش ( در سازمان ATSهای ردیابی متقاضیان )در عصر تحول دیجیتال، استفاده از سیستم

می  عمل  هوشمند  غربالگری  برای  استراتژیک  ابزار  یک  عنوان  به  سیستم ساده،  این  الگوریتم کند.  از  استفاده  با  پیشرفته، ها  های 
کلیدواژه رزومه  اساس  بر  را  )مانند  ها  و  ، سیستم Hazmatهای تخصصی  کرده  تحلیل  بحران(  یا مدیریت  اتوماتیک،  اطفای  های 

کنند. این  ی عظیم متقاضیان تفکیک می المللی یا سوابق پژوهشی مرتبط هستند، از توده های بین نخبگانی را که دارای گواهینامه 

 
1 Recruitment   & Attraction Strategies 

2 Employer Branding 

3 Technocrat Rescuer 
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های بوروکراتیک  کند که هیچ تخصص نابی در لایه رویکرد، خطای انسانی در مراحل اولیه جذب را به حداقل رسانده و تضمین می 
 (.1402نادیده گرفته نشود )زارعی و امیری، 

شیوه  از  »آزمون گذار  و  جسمانی«  »توان  بر  عمدتاً  که  گزینش  سنتی  سمت های  به  بودند،  متمرکز  عمومی«  کتبی  های 
ای های چهارگزینههای هوشمند، ضرورتی ناشی از پیچیدگی حوادث نوین شهری است. در گزینش هوشمند، به جای تست ارزیابی 

گیری داوطلب در  شود تا توانایی تحلیل فنی و سرعت تصمیماستفاده می  1وارسازی سازی شده و بازیمرسوم، از سناریوهای شبیه 
دهد تا »هوش عملیاتی« و »تفکر مهندسی« متقاضی را پیش از ورود  شرایط بحرانی سنجیده شود. این روش به سازمان اجازه می 

ترین ابعاد این استراتژی، یکی از کلیدی   (.1401شده و با دقت بالا ارزیابی کند )حیدری و رضایی،  به ایستگاه، در محیطی کنترل 
مصاحبه  سلیقه جایگزینی  کانونهای  با  ارزیابی ای  ویژگی  2های  بر  روانمبتنی  کانون-شناختیهای  این  در  است.  ها،  تخصصی 

آوری شناختی«، »هوش هیجانی« و »توانایی حل مسئله تحت فشار شدید«  هایی چون »تاب داوطلبان متخصص از منظر شاخص 
پایداری  گیرند. برای یک متخصص که قرار است در تیم مورد واکاوی قرار می  های نجات فنی یا فرماندهی عملیات فعالیت کند، 

روانی و توانایی مدیریت استرس به همان اندازه دانش فنی اهمیت دارد؛ چرا که دانش بدون ثبات روانی در صحنه حادثه، کارایی  
 (.1400پور و همکاران، دهد )تقیخود را از دست می 

بنای ماندگاری شود که سنگ می  3سازمان«-های گزینش هوشمند، منجر به بهبود »تناسب فردگیری از سیستمدر نهایت، بهره
اساس تخصص  بر  و دقیق  فرآیند علمی  از طریق یک  وقتی فردی  است.  آینده  در  واقعینیروها  احساس  اش جذب می های  شود، 

دهد، کند. این دقت در انتخاب اولیه، نه تنها کیفیت پاسخگویی عملیاتی سازمان را ارتقا می ای بیشتری میشایستگی و امنیت حرفه
وری کلان  های هنگفت جایگزینی و آموزش مجدد نیروها جلوگیری کرده و بهره بلکه با کاهش نرخ اشتباه در استخدام، از هزینه 

 (.1401پور، نماید)عباس مدیریت منابع انسانی را تضمین می 
 

فارغ-5-2 برای  ویژه  امتیازات  ورود:  رشته تسهیلات  و التحصیلان  شیمی  مهندسی،  های 

 های پزشکیفوریت 
نشانی را  های عملیاتی آتش های اخیر، ضرورت حضور متخصصان دانشگاهی در لایه تنوع و پیچیدگی حوادث شهری در سال 

ورود«  »تسهیلات  استراتژی  است.  کرده  جذابیت  4دوچندان  ایجاد  و  بوروکراتیک  موانع  کاهش  هدف  برای  با  رقابتی  های 
شود. این های پزشکی طراحی میهای کلیدی نظیر مهندسی سازه، شیمی )گرایش مواد خطرناک( و فوریتالتحصیلان رشته فارغ 

های متعددی در بازار کار بخش خصوصی و صنایع دارند،  فرض استوار است که برای جذب نخبگانی که گزینه رویکرد بر این پیش 
 (. 1401ای فراتر از استخدام رسمی مرسوم ارائه دهد )امینی و همکاران، کنندههای ترغیب نشانی باید پکیج سازمان آتش 

سریع«  ورود  »مسیرهای  فارغ   5ایجاد  به  راهبرد  این  است.  حوزه  این  در  تسهیلات  مؤثرترین  از  برتر یکی  التحصیلان 
می دانشگاه  اجازه  معتبر  زمان های  و  عمومی  مراحل  برخی  از  معافیت  با  تا  دوره دهد  وارد  مستقیماً  تخصصی بر،  و  تکمیلی  های 

رتبه  اعطای  سابقه خدمت،  عنوان  به  تحصیلی  احتساب سنوات  نظیر  امتیازاتی  اعطای  این،  بر  های شغلی  فرماندهی شوند. علاوه 
های »جذب تخصص«، از جمله ابزارهای مالی و اداری هستند که شکاف دریافتی میان العاده بالاتر در بدو استخدام و تخصیص فوق

 (.1400دهند )سلطانی، نشانی و صنایع مادر را پوشش می سازمان آتش 
نمی مالی محدود  به مزایای  تنها  ورود  بلکه شامل »فرصتتسهیلات  متخصصان شود،  برای  نیز هست.  علمی«  های توسعه 

دوره رشته  در  شرکت  سازمان،  حمایت  با  بالاتر  مقاطع  در  تحصیل  ادامه  امکان  مهندسی،  و  شیمی  بین های  )مانند  های  المللی 
ای قوی برای انتخاب این حرفه  سازمان، انگیزه   (R&D)های تحقیق و توسعه  ( و عضویت در گروه NFPAهای تخصصی  دوره

اطمینان میایجاد می  داوطلب  به  این تسهیلات،  ارائه  با  واقع، سازمان  به آتش کند. در  ورود  معنای توقف رشد  دهد که  به  نشانی 
 (.1402های واقعی و پیچیده است )قربانی و ملکی،  سازی دانش نظری در محیط علمی او نیست، بلکه بستری برای پیاده 

پیاده  نهایت،  دانش در  »هسته  تقویت  به  منجر  استراتژی  این  ایستگاه سازی  در  می بنیان«  عملیاتی  یک  های  حضور  گردد. 
ایمنی یا یک مهندس سازه در عملیات  6متخصص شیمی در حوادث نشت مواد خطرناک آواربرداری سنگین، نه تنها ضریب  های 

دهد. از منظر مدیریت استراتژیک های ناشی از خطای آزمون و خطا را به شدت کاهش میدهد، بلکه هزینهپرسنل را افزایش می
وری عملیاتی و کاهش نرخ  شوند که از طریق ارتقای بهره گذاری بلندمدت محسوب می منابع انسانی، این تسهیلات نوعی سرمایه

 (.1401فرد، گردانند )دانش های اولیه را به سازمان بازمی تلفات، چندین برابر هزینه 
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 : 1های ابقا و نگهداری ب( استراتژی 

 های تخصصی )عمودی و افقی( برای جلوگیری از رکود شغلی : ایجاد رسته2مدیریت مسیر شغلی  -1
سازمان در  شغلی  پیشرفت  مسیر  نیازهای  مدیریت  میان  سازمان  آن  طی  که  است  فرآیندی  بالا،  اطمینان  قابلیت  با  های 

نشانی، نیروهای متخصص  های آتش کند. در سازمان ای پرسنل متخصص، پیوندی پایدار برقرار می استراتژیک خود و آرزوهای حرفه 
مواجه    3)مانند مهندسان ایمنی یا متخصصان مواد خطرناک( پس از چند سال فعالیت عملیاتی، ممکن است با پدیده »فلات شغلی«

ای پویا«، از رکود انگیزشی  شوند. استراتژی مدیریت مسیر شغلی با هدف تبدیل شغل از یک »وظیفه تکراری« به یک »سفر حرفه 
 (. 1401دهد )سیدجوادین و همکاران، جلوگیری کرده و نرخ ماندگاری نخبگان را به طور معناداری افزایش می 

های اداری و مدیریتی راهبردی نوین برای حفظ متخصصانی است که تمایلی به ورود به لایه   ،4های تخصصی افقی ایجاد رسته 
تواند بدون تغییر پست سازمانی  نشان متخصص میخواهند در حوزه تخصصی خود ارتقا یابند. در این مدل، یک آتش ندارند اما می 

رده  در  مدیریت،  ارشد  به  »مدرس  یا  شیمیایی«  حوادث  ارشد  »متخصص  فنی«،  نجات  ارشد  »کارشناس  نظیر  تخصصی  های 
شود فرد احساس کند دانش و مهارت او در سازمان دیده شده و برای هر سطح بخشی افقی باعث میعملیات« ارتقا یابد. این تنوع 

شود )حمیدی و از تخصص، جایگاه و اعتبار متمایزی تعریف شده است، که این امر مانع از خروج نیرو به سمت بخش خصوصی می 
 (. 1402همکاران، 

مسیرهای عمودی  بازمهندسی  افقی،  توسعه  کنار  پایه شایسته  5در  گواهینامه بر  و  فنی  بین سالاری  موتور محرک های  المللی، 
های  ، بلکه بر اساس کسب تخصص6ابقای نیروهاست. در این رویکرد، ارتقای رتبه و درجه پرسنل نه صرفاً بر اساس سنوات خدمت

(، به NFPAگیرد. پیوند زدن نظام ارتقا به استانداردهای جهانی )مانند  های عملیاتی پیچیده صورت می جدید و موفقیت در آزمون
روز ماندن« ارزش قائل است و هر گام در مسیر یادگیری، با ارتقای  کند که سازمان برای »به نیروی متخصص این پیام را منتقل می

 (.1401گیری در صحنه حادثه همراه خواهد بود )ابراهیمی و همکاران، جایگاه و قدرت تصمیم 

ای« شفاف، دلبستگی سازمانی را تقویت کرده و فرسودگی شغلی را  در نهایت، مدیریت مسیر شغلی با ایجاد »نقشه راه حرفه 
بداند در  کاهش می  نیروی متخصص  زمانی که یک  در    10یا    5دهد.  اثرگذاری  از  آینده، چه جایگاه تخصصی و چه سطح  سال 

پردازد. این شفافیت، ای خود در بدنه سازمان می ریزی زندگی شخصی و حرفهسازمان خواهد داشت، با اطمینان بیشتری به برنامه 
کند که در آن، ابقای نیرو نه از روی اجبار اداری، بلکه ناشی از  شناختی« مستحکم میان فرد و سازمان ایجاد می نوعی »قرارداد روان 

 (. 1402نشانی است )فیاضی و همکاران، ای در محیط آتش احساس رشد مستمر و خودشکوفایی حرفه

ای و مزایای سختی  های مسئولیت حرفه های غیرنقدی، بیمهنظام جبران خدمات هوشمند: طراحی پاداش  -2

 کار متمایز. 
های »جبران های سنتی »پرداخت در ازای زمان« به سمت مدلهای واکنش سریع باید از مدل نظام جبران خدمات در سازمان 

کل  از    7نگر«خدمات  ترکیبی  بلکه  نیست،  ملاک  پایه  حقوق  تنها  متخصص،  نیروهای  ابقای  برای  پارادایم،  این  در  کند.  حرکت 
شود. جبران خدمات هوشمند به دنبال آن است های مادی و معنوی متناسب با سطح تخصص و خطرپذیری فرد طراحی میپاداش 

های پیچیده را با مزایای ملموس و ناملموس جبران کرده و بدین ترتیب، های روانی و جسمانی ناشی از حضور در عملیات که هزینه 
 (.1401تمایل به ماندگاری در سازمان را در میان نخبگان تقویت نماید )آذر و همکاران، 

ای« اختصاصی برای  ای پیشرفته و »بیمه مسئولیت حرفه های بیمه ترین ابزارهای ابقا در این استراتژی، پوشش یکی از کلیدی 
آتش  در  متخصص  نیروهای  است.  اتخاذ  متخصصان  ریسک  با  همواره  پیشگیری(  کارشناسان  یا  میدان  فرماندهان  )مانند  نشانی 

روبرو هستند که می  باشد. فراهم کردن چتر  تصمیمات حیاتی در شرایط عدم قطعیت  داشته  مالی سنگینی  و  تبعات حقوقی  تواند 
بیمه برای  حمایتی  را  لازم  روانی  امنیت  دهد،  پوشش  را  تخصصی  غیرعمد  خطاهای  از  ناشی  کیفری  و  مدنی  مسئولیت  که  ای 

 (.1402گردد )سلیمانی و رحیمی، متخصص فراهم کرده و مانع از خروج او به دلیل ترس از پیامدهای قانونی شغل می
کننده در عادلانه پنداشتن نظام علاوه بر این، طراحی نظام »مزایای سختی کار متمایز« بر اساس نوع تخصص، عاملی تعیین 

های شناختی در  های شیمیایی، فشارهای بیومکانیکی و استرس نشانی، سطح مواجهه با آلاینده های آتش پرداخت است. در سازمان 
های سختی کار  های مختلف )نظیر غواصی نجات، کار با مواد خطرناک یا کار در ارتفاع( متفاوت است. با فرموله کردن پاداش رسته 

 
1 Retention Strategies 

2 Career Development 
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4 Horizontal Career Paths 

5 Vertical Paths 

6 Seniority 

7 Total Rewards 



 

72 

 

ل 
سا

هم
د

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 6
: ی

61
 ،)

ن
هم

ب
 

14
04

 

دهد که برای هر واحد از تخصص و ریسک او ارزش متمایزی قائل  به صورت پلکانی و تخصصی، سازمان به نیروی نخبه پیام می
 (. 1402دهد )نادری و همکاران، است، که این امر حس »عدالت توزیعی« را در سازمان ارتقا می 

شناختی و ابقای نیروها ایفا  محور، نقش موثری در تحکیم قرارداد روان های خانواده های غیرنقدی و حمایتدر نهایت، پاداش 
پکیج می نظیر  خدماتی  نشان کنند.  اعطای  و  ویژه  رفاهی  تسهیلات  خانواده،  و  فرد  برای  مستمر  سلامت  پایش  افتخار  های  های 

های غیرمالی هستند که دلبستگی عاطفی به سازمان را تقویت دهد، از جمله محرکتخصصی که پرستیژ اجتماعی فرد را ارتقا می
ها  ها، بلکه به کیفیت زندگی و سلامت روان آنهای فنی آنکنند. متخصصان زمانی که مشاهده کنند سازمان نه تنها به مهارت می

انگیز بخش خصوصی مقاومت  دهد، وفاداری بیشتری نشان داده و در برابر پیشنهادهای مالی وسوسه شان نیز اهمیت میو خانواده 
 (. 1401کنند )میرزایی و رضایی، می

( و حمایت از خانواده پرسنل به عنوان  PTSDمدیریت استرس پس از تروما ) : 1های سلامت و رفاهبرنامه -3

 عامل دلبستگی سازمانی 
های واکنش سریع، »رفاه« فراتر از مزایای مادی، به معنای صیانت از پایداری روانی و جسمانی سرمایه انسانی در  در سازمان 

فاجعه  با حوادث  با صحنه مواجهه  مواجهه مکرر  و  بالای مسئولیت  دلیل سطح  به  متخصص  نیروهای  است.  در  بار  دلخراش،  های 
ایجاد سیستم ( قرار دارند. استراتژی سلامت PTSDمعرض فرسودگی شغلی و اختلال استرس پس از تروما ) های پایش  محور با 

های تروما و ارائه مداخلات بالینی است تا از خروج نخبگان به دلیل فروپاشی شناختی، به دنبال شناسایی زودهنگام نشانه مداوم روان 
 (.1402ای جلوگیری کند )اکبری و همکاران، روانی یا ناتوانی در انطباق با فشارهای حرفه

نشانی نهادینه شود. متخصصانی ( باید به عنوان بخشی از فرهنگ سازمانی در آتش CISMمدیریت استرس حوادث بحرانی )
بلافاصله پس    2کنند، نیازمند جلسات »تخلیه روانی«های پیچیده )نظیر نجات در آوار یا حوادث شیمیایی( شرکت می که در عملیات 

کند تا تجربیات  کند، بلکه به فرد کمک می ای نه تنها از مزمن شدن استرس جلوگیری میاز ماموریت هستند. این مداخلات حرفه 
کند، در واقع در حال  گذاری می تلخ را به »رشد پس از تروما« تبدیل نماید. سازمانی که برای سلامت ذهن متخصص خود سرمایه 

 (.1400های آتی است )شریفی، بیمه کردن تداوم عملیاتی خود در بحران 
کننده دارد، »حمایت از خانواده پرسنل« به عنوان پشتوانه  عامل کلیدی دیگری که در ابقای نیروهای متخصص نقشی تعیین 

تواند  نشانی مستقیماً به کانون خانواده منتقل شده و میاصلی دلبستگی سازمانی است. استرس ناشی از ماهیت خطرناک شغل آتش 
آموزشی  -های خانواده، اردوهای رفاهیهای حمایتی )نظیر مشاوره خانواده گردد. زمانی که سازمان با ارائه پکیج -منجر به تضاد کار

دهد، خانواده از یک عامل بازدارنده به یک عامل  و تسهیلات درمانی ویژه برای همسر و فرزندان(، بار روانی خانواده را کاهش می
 (. 1401شود )کریمی و رستمی، مشوق برای تداوم خدمت فرد در سازمان تبدیل می 

رفاه روان پیوند میان  نهایت،  ایجاد می در  برای سازمان  پایدار  رقابتی  دلبستگی سازمانی، یک مزیت  و  کند. نخبگان  شناختی 
»انسانحرفه  سازمان  کنند  احساس  که  زمانی  آن ای  حادثه،  از  پس  سختِ  روزهای  در  و  است  خانواده محور«  و  تنها  ها  را  شان 
کنند. این دلبستگی فراتر از قراردادهای اداری است و باعث گذارد، نوعی تعهد عاطفی عمیق نسبت به اهداف سازمان پیدا می نمی
نشانی و خطر، ماندن در سازمان آتش های کم های شغلی با درآمد بالاتر در محیط شود متخصصان حتی در صورت وجود فرصت می

 (.1402خدمت به جامعه را به عنوان بخشی از هویت و معنای زندگی خود انتخاب کنند)احمدی و همکاران، 

 های کلان و خرید تجهیزات تخصصیگیری سازی شغلی: درگیر کردن متخصصان در تصمیم غنی  -4
نشانی، فرآیندی است که طی آن عمق وظایف نیروهای متخصص افزایش یافته و به  های آتش در سازمان   3سازی شغلی غنی

اجازه داده می آن برنامه ها  بر نحوه  تا  نیروی متخصص، شود  برای یک  باشند.  داشته  اجرای کارهای خود کنترل بیشتری  و  ریزی 
انگیزگی منجر شود؛ اما زمانی که سازمان وظایف مدیریتی و تحلیلی را با وظایف  تواند به بی های تکراری می صرفِ انجام عملیات 
شود. این استراتژی با هدف  بعدی خارج شده و به بستری برای خودشکوفایی تبدیل میکند، شغل از حالت تک عملیاتی ترکیب می

می  باور  این  به  را  نخبگان  شغل«،  »معناداری  آن ارتقای  تخصص  که  رکن  رساند  یک  عنوان  به  اجرایی،  ابزار  یک  از  فراتر  ها 
 (. 1402شود )رضوانی و قاسمی، ساز شناخته می تصمیم

ملموس  از  یکی  تخصصی،  تجهیزات  ارزیابی  و  خرید  فرآیند  در  متخصصان  دادن  جنبهمشارکت  غنی ترین  شغلی های  سازی 
لباس  نوع  انتخاب  در  شیمی  متخصص  یک  که  هنگامی  سطح  است.  طراحی    A (Hazmat)های  در  خودرو  مهندس  یک  یا 

آتشویژگی جدید  ناوگان  فنی  می های  ایفا  کلیدی  نقش  مینشانی  برقرار  کارش  ابزار  و  فرد  میان  عمیق  پیوندی  این  کند،  شود. 
می  کاهش  را  غیرکاربردی  تجهیزات  خرید  خطای  تنها ضریب  نه  حرفه مشارکت  »مالکیت  بلکه حس  متخصص  دهد،  در  را  ای« 
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می  اطمینان  او  به  و  کرده  و تقویت  )حسینی  است  قائل  ارزش  مدیریتی  بالاترین سطوح  در  او  فنی  دانش  برای  سازمان  که  دهد 
 (. 1401صادقی، 

های جامع ایمنی شهری علاوه بر این، درگیر کردن نخبگان در اتخاذ تصمیمات کلان و استراتژیک سازمان، مانند تدوین طرح 
گردد. متخصصانی که در شوراهای  شناختی« میسازی استانداردهای پدافند غیرعامل، منجر به تقویت »توانمندسازی روانیا پیاده 

گیرد، از سطح بالاتری از تعهد  های بلندمدت قرار می گذاریها مبنای سیاست عالی فنی سازمان حضور دارند و نظرات کارشناسی آن 
افراد خود را شریک در موفقیت این  دانند و به همین دلیل، تمایل بسیار کمتری برای ترک های سازمان می سازمانی برخوردارند. 

 (. 1400نژاد و تهرانی، دهند )نیک سازمان و پیوستن به مراکز مشاوره خصوصی نشان می 

نهایت، غنی رویکرد مشارکت در تصمیمدر  با  دانش سازی شغلی  به توسعه »رهبری  بدنه آتش گیری،  در  نشانی منجر محور« 
های اجرایی« بر  های صرفاً مشورتی خارج شده و در مقام »تکنوکرات دهد تا از نقش شود. این استراتژی به متخصصان اجازه می می

ای خود و آینده سازمان تأثیر بگذارند. نتیجه این رویکرد، کاهش چشمگیر فرسودگی ناشی از بوروکراسی و افزایش  سرنوشت حرفه 
سازی شغلی، ماندگاری را از  ماندگاری نیروهایی است که به دنبال جایگاهی برای اثرگذاری اجتماعی و فنی هستند. در واقع، غنی 

 (.1402غلامی و مرادی،  )کندیک فرآیند اجباری به یک انتخاب وفادارانه بر پایه رشد دوجانبه فرد و سازمان تبدیل می 

 

 نشانی ایرانبوم آتشها در زیستکارآمدترین استراتژی-3
به ساختار فعلی سازمان  نگاهی  آتشبا  به نظر مینشانی در کلان های  ایران،  استراتژی »مدیریت مسیر شغلی  شهرهای  رسد 

)توسعه افقی(« و »نظام جبران خدمات هوشمند« کارآمدترین ابزارها برای ابقای نیروهای متخصص باشند. در ایران، به دلیل تورم  
سازمان میان  درآمدی  و شکاف  )بهاقتصادی  و بخش خصوصی  دولتی  مدارک  های  با  که  متخصصانی  پجم(،  و  نفت  ویژه صنایع 

دهند. همچنین،  شوند، بیش از هر چیز به »عدالت در پرداخت« و »امنیت شغلی تخصصی« اهمیت میمهندسی و شیمی جذب می 
رتبه  ساختار  که  آنجا  آتش از  در  مینشانیبندی  افقی  تخصصی  مسیرهای  ایجاد  است،  سنوات  اساس  بر  عمدتاً  ایران  تواند  های 

حرفه  »رکود  ازاحساس  دانشگاهی  نخبگان  در  را  آن  ای«  خروج  از  مانع  و  برده  به بین  شرکتها  شود سمت  ایمنی  مشاوره  های 
 (.1402)رحمانی و همکاران،  

 

 نشانیهای آتشهای نوین در سازمان های اجرای استراتژیچالش-4
استراتژی پیاده  )سازی  انسانی  منابع  مدیریت  مدرن  ساختارهای صلب HRMهای  روبروست:  بنیادین  چالش  دو  با  ایران  در   )

مراتبی بسیار خشک  نظامی و سلسله نشانی در ایران اغلب دارای ساختارهای شبه های آتش ای. سازمانهای بودجه اداری و محدودیت
کند. های استخدامی متمرکز« را محدود می سازی شغلی« یا »گزینش هوشمند خارج از آزمون پذیری برای »غنیهستند که انعطاف

وابستگی بودجه  به شهرداری از سوی دیگر،  باعث می ای  مالی، بودجه شود که در زمان بحرانها  به »برنامه های  های های مربوط 

های حذف یا تعدیل باشند، که این امر مستقیماً بر انگیزه نیروهای متخصص  « و »تجهیزات نوین آموزشی« اولین گزینه1رفاهی 

 (.1401گذارد )کاظمی و پورصادق، تأثیر منفی می

 

 HRMهای نقش تکنولوژی )رباتیک و هوش مصنوعی( در تحول استراتژی-5
تکنولوژی ربات ظهور  شناسایی،  پهپادهای  نظیر  نوین  سیستمهای  و  حریق  اطفای  هوش های  بر  مبتنی  داده  تحلیل  های 

آتش  در  مفهوم »تخصص«  بازتعریف  حال  در  باعث می مصنوعی،  تحول  این  است.  استراتژی نشانی  بر  شود  تمرکز  از  جذب  های 
نشانی های دیجیتال و تحلیلی« حرکت کنند. در آینده نزدیک، مدیریت منابع انسانی در آتش »توانمندی فیزیکی« به سمت »مهارت
کند؛ چرا  های ابقا را نیز دگرگون می های هوشمند« باشد. این تغییر ماهیت شغلی، استراتژیباید به دنبال جذب »اپراتورهای سیستم 

های رفاهی و مسیرهای شغلی  به مراتب دشوارتر از یک نیروی عملیاتی سنتی است و نیازمند پکیج   که حفظ یک متخصص رباتیک
 (.1402محورتر است )نصراللهی و هاشمی، تر و دانش بسیار منعطف 
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 گیری راهبردی نتیجه-6
به وضعیتی مطلوب، سازمان  فعلی  از وضعیت  آتش برای گذار  امدادی  های  نهاد  از یک  را  کارفرمایی« خود  باید »برند  نشانی 

های ساختاری و تلاش برای اصلاح قوانین استخدامی با  محور پیشرو« تغییر دهند. پذیرش چالشسنتی به یک »سازمان تکنولوژی 
بهره  در کنار  نخبگان،  ورود  روان هدف  ابزارهای حمایتی  از  می گیری  تاب تواند تضمینشناختی،  و  پایداری  در  کننده  سازمان  آوری 

گذاری استراتژیک نشانی، نه یک هزینه اداری، بلکه یک »سرمایه برابر حوادث پیچیده آینده باشد. در واقع، ابقای متخصص در آتش 
 (.1401شود )جمشیدی، برای امنیت ملی« محسوب می

 

 گیری کلینتیجه-7
های  محور هوشمند«، نیازمند بازنگری بنیادین در پارادایم محور سنتی« به سازمان »دانش نشانی »عملیات گذار از سازمان آتش 

ها( تنها  دهد که جذب نخبگان )مهندسی، شیمی و فوریتهای این پژوهش نشان می است. یافته (HRM) مدیریت منابع انسانی
تاب  و  پایداری  است؛  کنند  گام نخست  احساس  که متخصصان  زمانی  نیروهاست.  این  استراتژیک«  »ابقای  گرو  در  سازمان  آوری 

شود و سازمان چتر حمایتی قدرتمندی در برابر تروماها و  سازی شغلی( دیده می های کلان )غنی گیریها در تصمیم دانش فنی آن 
حرفه مسئولیت دلبستگیهای  است،  کرده  فراهم  هوشمند(  خدمات  جبران  )نظام  خدمت    ای  ترک  به  تمایل  جایگزین  سازمانی 

نشانی دیگر یک واحد اداری نیست، بلکه »مرکز فرماندهی سرمایه فکری« برای گردد. در واقع، مدیریت منابع انسانی در آتش می
  .های پیچیده شهری استمقابله با بحران 

 

 پیشنهادات -8
شناختی های روان سازهای عملیاتی و تست های کتبی عمومی با شبیهتأسیس »کانون ارزیابی تخصصی«: جایگزینی آزمون   -

 پیشرفته برای سنجش »هوش بحران« در بدو ورود.
ای نوین برای پوشش ریسک تصمیمات فنی متخصصان در  های بیمه نامه ای«: ایجاد تفاهم نامه مسئولیت حرفه تدوین »نظام   -

 صحنه حادثه، جهت کاهش استرس حقوقی نیروها. 
های خرید التحصیلان مهندسی و شیمی در کارگروه اندازی »شورای عالی نخبگان عملیاتی«: درگیر کردن مستقیم فارغ راه   -

 های عملیاتی حوادث خاص. تجهیزات و تدوین پروتکل 
»کلینیک   - فعال  توسعه  پایش  ایجاد سیستم  روتین،  خدمات  از  فراتر  ماندگار«:  روان  و   PTSDهای سلامت  پرسنل  برای 
 های آنان به عنوان یک مزیت رفاهی متمایز.خانواده 

های علمی به متخصصانی های تشویقی و رتبهبندی«: بازنگری در قوانین اداری برای اعطای پایه انعطاف در »ساختار رتبه   -
 کنند. ( کسب میNFPAالمللی معتبر )نظیر های بین که گواهینامه 

 

 منابع 
در مشاغل    یآن بر تعهد سازمان  ریو تأث  ین یپروتئ  یشغل  ریابعاد مس  ی(. واکاو 1401ن. )   ،یعقوبیم.، و    ،یا.، کاظم  ،یمیابراه -

 .115-89(، 1) 14  ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش  یو پرخطر. فصلنامه علم یاتیعمل
 ی خدمات  یهابر سازمان   دیبا تأک  ؛یدر بخش عموم یمنابع انسان  تیری(. مد1401ع. ) ،یم.، و مهدو   ،یاضیس. ح.، ف  ،یابطح -

 .. تهران: انتشارات مؤسسه کتاب مهربانیو اضطرار
 یماندگار   شیو افزا  یشغل  یدر کاهش فرسودگ  یسازمان  یهات ی(. نقش حما1402ع. )   ،یر.، زارع، م.، و طهماسب  ،یاحمد -

 .54-35(، 3) 10 ،یمنیو ا یسلامت شغل تیریبحران. فصلنامه مد طیدر شرا یاتیعمل یروهاین
نشانان و سلامت روان آتش   یآوربر تاب   یشناختمداخلات روان   ی(. اثربخش1402ح. )   ، یع.، و نور  ، یس.، محمد  ،یاکبر -

 .105-88(،  1)21 ت،یو شخص  ینیبال یشناسروان  یمتخصص. مجله علم
نور  ،ینیام - و فرخ  ،یم.،  )   ،یم.،  الگو1401م.  در سازمان   ی(.  واکاو یدولت  یها جذب نخبگان  ابقا  یهامشوق   ی:  و    ی ورود 

 .108-85(، 4)12 ،یدولت تیریانداز مدچشم  ی. فصلنامه علمیانسان هیسرما
خسروان  آذر، - جلال  ،یع.،  و  )  ،یف.،  تحق1401ر.  عمل  قی(.  رو   اتی در  مد  یساختارده  یکردهاینرم؛  در  منابع    تیریمسئله 

 .)سمت( یدر علوم انسان یکتب دانشگاه  نی. تهران: سازمان مطالعه و تدو یانسان
غفار  پور،یتق - صمد  ،یح.،  و  )  ،یر.،  طراح1400س.  ارز  یالگو  ی(.  در   رانیمد  نشیگز  یبرا  ی ابیکانون  متخصصان  و 

 .505-480(، 3)13 ،یدولت تیریمد ی. فصلنامه علم عیواکنش سر یهاسازمان
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. تهران: تالیجیبر تحولات د  د یبا تأک  عیواکنش سر  ی هادر سازمان  ی منابع انسان  تیریمد  یپژوهندهی(. آ1401م. )  ،یدیجمش -
 .شهر تهران یزیرمرکز مطالعات و برنامه 

 یات یبر عملکرد عمل  یتخصص   کیلجست  یندها یدر فرآ  یمشارکت  تیریمد  ریتأث  ی(. بررس1401ا. )  ،یس. م.، و صادق  ،ینیحس -
 .67-45(، 2)9در بحران،  ن یتأم رهیزنج تیریمد یعلم هی. نشریامداد  یهاسازمان

  کرد یبا رو   عیواکنش سر  یهادر سازمان   یشغل   ریتوسعه مس  یالگو  ی(. طراح1402م. )  ،ین.، و مراد  ،یف.، عسگر  ،یدیحم -
 .62-40(، 2)5 ،یدولت تیریمد نی . دوفصلنامه مطالعات نویشغل یسازیغن

رضا  ،یدریح - و  )  ،ییم.،  د1401ز.  انسان  تیریمد  یسازیتالیجی(.  مصنوعیمنابع  نقش هوش  س  ی:  در  ATS یهاستمیو 
 .128-112(، 1) 4  ،یو حسابدار تیریدر مد نیاستخدام. دوفصلنامه مطالعات نو تیفیک یارتقا

 .. تهران: انتشارات صفاریاستعدادها در بخش عموم تیریو مد یسازمان ی(. چابک1401ک. ) فرد،دانش  -
حس  ،یرحمان - مراد  ،ینیف.،  و  )  ،یم.،  تحل1402ا.  ساختار  ل ی(.  پ  یموانع  شهردار  تیریمد  یسازادهی در  در  و   های استعداد 

 .135-112(، 2)5 ،یو حکمران یدولت تیریمد  یتابعه. فصلنامه علم یهاسازمان
 یها سازمان   یاتیدر کارکنان عمل  یو تعهد سازمان  یفرانقش  ی رفتارها  ی(. واکاو 1401ح. )  ،یم.، و کرم  ،یع.، مراد  ،یرستم -

  .98.3-75(، 50) 13در صنعت نفت،  یمنابع انسان تیریمد ی. فصلنامه علمینشانآتش 
. دوفصلنامه  یبحران  ط یدر شرا  عیواکنش سر  یروهاین  ی و ماندگار  یشغل  تیعوامل مؤثر بر رضا  ل ی(. تحل1401م. )   ،ییرضا -

  .30.4-12(، 9)5 ،یداریبحران و پا تیریمد
قاسم  ،یرضوان - و  )  ،یم.،  طراح1402م.  غن  ی(.  عموم  یبرا  یشغل  یسازیمدل  بخش  تأک  یکارکنان  مشاغل    دیبا  بر 

 .148-123(، 1)10 ،یدر بخش دولت یمنابع انسان تیری مد یمحور و پرخطر. فصلنامه علمدانش 
. یهوشمندساز کردیبا رو  یمنیخدمات ا یهادر سازمان  نشیجذب و گز نینو یهای(. استراتژ 1402ف. ) ،یریا.، و ام  ،یزارع -

 .78-60(، 1)15 رعامل،یبحران و پدافند غ تیریمد یعلم هینشر
)   ،یسلطان - مد1400م.  مزا  کیاستراتژ  تیری(.  و  سازمان  یجانب  یایپاداش  سر  یهادر  پژوهش عیواکنش  دوفصلنامه    ی ها . 

 .178-155(،  1)13 ،یمنابع انسان تیریمد
متخصص با نقش    یانسان  هیبرند کارفرما بر جذب سرما  ریتأث  ی(. واکاو 1401ش. )  زاده،بیح.، و نا  ،یم.، وحدت  پور،مانیسل -

 .62-45(، 54) 5 ،یو حسابدار تیریدر مد نینو ی. مجله دستاوردها یسازمان ریتصو یانجیم
رح  ،یمانیسل - و  )  ،یمیم.،  تأث1402غ.  ر  یقانون  یهاتیو حما  تیمسئول  یهامهیب  ری (.  ماندگار   یاحرفه   یریپذسکیبر   یو 

 .63-45(، 1)7 ،یاضطرار تیریحقوق و مد یکارکنان در مشاغل سخت. فصلنامه علم 
اربطان  ن، یدجوادیس - روشندل  ر.،  نائ  ،یس.  و  )   ،یجیط.،  مد1401م.  جانش  تیری(.  و  عموم   یپرورن یاستعدادها  بخش  : یدر 

 .ها و راهکارها. تهران: انتشارات نگاه دانش چالش 
)  ،یفیشر - مد1400م.  سازمان   تیری(.  در  قابل  یهااسترس  رو   نانیاطم  تیبا  راهکارها  کردهایبالا:  تهران: یاتیعمل  یو   .

 .یانتشارات دانشگاه دفاع مل
پورک  ،یصادق - و  )   ،یانی م.،  طراح1402م.  برند  ی(.  سازمان   نگیمدل  در  عموم  یهاکارفرما  رو   ی بخش  جذب    کردیبا 

 .110-89(، 2)8 رعامل،یدر پدافند غ یمنابع انسان تیریمد  ی. فصلنامه علمنینو یاستعدادها
 نانیاطم  تیبا قابل  یهانخبه در سازمان   یروها ین  ی نگهدار  یالگو  ی(. طراح1402م. )  زاده،یع.، و عل  ،یک.، رستم  ،یصالح -

  .67.5-45(، 1) 15دانشگاه تهران،  یدولت تیریبالا. مجله مد
. یشهر   نینو  دات یدر مواجهه با تهد  یسازمان  یآورو تاب   یانسان  هی(. سرما1401س. )  ،یع.، و باقر  ،یا.، اسکندر  ز،یتبرعالم  -

  .38.6-23(، 1)14 رعامل،یفصلنامه پدافند غ
 .و کارکردها. تهران: انتشارات سمت ندهایفرآ کردها،ی: رو شرفتهیپ یمنابع انسان تیری(. مد1401ع. ) پور،عباس  -
 ی ا حرفه  تیهو  یگری انجی با م  یبه ماندگار  لیو تما  یریگمیمشارکت در تصم  انی(. رابطه م1402ز. )  ،یح.، و مراد  ،یغلام -

 .92-70(، 3)11 ،یرفتار سازمان تیریمد یهانشانان متخصص. دوفصلنامه پژوهش در آتش 
عابد  ،یاضیف - کمال  ، یم.،  و  )   ،یا.،  بررس1402م.  م  ی(.  تما  یشغل  شرفتیپ  ریمس  انیرابطه  ماندگار  لی و  پرسنل    ی به  در 

 .92-75(، 1)12بحران،  تیریمد یعلم هی. نشریامداد  یهامتخصص سازمان
و ملک  ،یقربان - ارتقا  یفن  یها(. نقش تخصص 1402ا. )  ،یس.،  و خدمات    ینشانآتش   یهاسازمان   یاتیعمل  یآورتاب   یدر 

 .30-12(، 25)7 ق،یحفاظت از حر یمهندس یعلم هی. نشریمنیا
و کاربردها(. تهران: انتشارات دانشگاه    هایتئور   م،ی )مفاه  یمنابع انسان  تیری(. مد1400ر. )  ،یع.، و نداف  نژاد،رانیآ.، پ  پور،یقل -

  .7تهران.
)   ،یکاظم - ن.  پورصادق،  و  بررس1401ع.،  سازمان   ص یتخص   یهاچالش   ی(.  در  ا  یهامنابع  آتش   یمنیخدمات  در    ینشانو 

 .72-55(، 38)10 ،یشهر تیری و مد ی. مجله اقتصاد شهرمیتحر طیشرا
رستم  ،یمیکر - و  )   ،یف.،  بررس1401م.  کار  ر یتأث  ی(.  دلبستگ-توازن  بر  وفادار  ی سازمان  یخانواده  مشاغل    ی و  در  کارکنان 

 .192-167(، 4)14 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپرخطر. دوفصلنامه پژوهش 
اصفهان  ،یمنتظر - نصر  و  )  ،یع.،  بازمهندس1401ع.  مهارت   یشغل  تیهو  ی(.  از  پرخطر:  مشاغل  سمت   ییگرادر  به 

 .145-123(، 2)14)ع(،   نیدانشگاه جامع امام حس  یمنابع انسان تیریمد یها. دوفصلنامه پژوهش یعلم یمحورتخصص 
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 کرد یبا رو   یرسان شهرخدمات   یهادر سازمان  یرنقدیجبران خدمات غ  یالگو  ی(. طراح1401س. )  ،ییح.، و رضا  ،ییرزایم -
 .128-112(، 68)21 ،ییو روستا یشهر تیریمد  ی. مجله علمیسازمان یدلبستگ یارتقا

(. تهران: تالیجی به تحولات د  یو روابط کار )با نگاه  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیری (. مد1400م. )  ،یبین.، و نا  ،یرسپاسیم -
 .ریانتشارات م

و رابطه آن با   ع یواکنش سر  یهادر نظام پاداش سازمان   یعیعدالت توز  ی(. واکاو 1402م. )  ،یر.، و فتح  ،ین.، سهراب  ،ینادر -
 .115-90(، 2)8 ،یمنابع انسان تیریدر مد نینو ی ها. دوفصلنامه پژوهش یشغل یفرسودگ

سازمان   یمشاغل پرخطر: مطالعه مورد  یبر بازمهندس   کیو ربات  یهوش مصنوع  ری(. تأث 1402س. )  ،یز.، و هاشم  ،ینصرالله -
 .102-80(، 1) 15اطلاعات،  ی فناور تیریمد یعلم هی. نشرینشانآتش 

رحمان  ،ینور - عباس  ،یح.،  و  )  ،یج.،  تب1402م.  اجتماع  نیی(.  تبادل  پ  یمدل  در    لیتما  ینیبش ی در  پرسنل  ترک خدمت  به 
 .72-55(، 2)11 ،یسازمان یروانشناس یعلم هیپرخطر. نشر  یهاسازمان

 یانسان  یهاه یحفظ سرما  یبرا  یراهبرد  ؛یشغل   یسازی و غن  یشناختروان   ی(. توانمندساز1400م. )  ،یر.، و تهران  نژاد،کین -
 .نینو ی. تهران: انتشارات دانشگاهعیواکنش سر یهادر سازمان

 


