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Abstract 

Background: Despite numerous studies on the impact of social responsibility on commitment, motivation, 

sustainability culture, and even organizational pride, none have specifically addressed the mechanisms of 

organizational pride formation in high risk relief organizations, such as fire departments. 

Aim: The present study was conducted with the aim of identifying the factors of organizational pride formation 

in fire departments with an emphasis on social responsibility and external interaction. 

Method: The present research method was qualitative with a content analysis approach that the researcher 

conducted during a semi-structured interview with experts from the Shiraz Fire Department (2024). The research 

participants included all experts from the Shiraz Fire Department who were selected purposefully in such a way 

that theoretical saturation was achieved in the thirteenth interview; to validate the data, the interview process 

continued up to 15 people. The information obtained from the interview was analyzed using the Kleiser theory 

foundational method and MAXQDA software. 

Results: Analysis of the interviews conducted in the form of open, axial and selective coding led to the 

identification of 180 statements. The codes obtained from the interviews in the form of 9 selective codes 

(commitment to society, environmental protection, compliance with organizational ethics and transparency, 

employee development, justice and equality, social accountability, communication with the local community, 

communication with government and non-government institutions, communication with the media and public 

opinion, and communication with stakeholders and specialized groups) and 36 axial codes were identified as 

factors in the formation of organizational pride in the fire department with an emphasis on social responsibility 

and external interaction. 

Conclusions: The results of the study indicate that organizational pride in the fire department is a 

multidimensional concept that stems from the constructive interaction between social responsibility and external 

communication. These two areas, by strengthening human, ethical and professional values, promote 

organizational identity, increase productivity, job satisfaction and create a positive image of the organization in 

society. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

One of the key internal outcomes of CSR is the development of "organizational pride," which 

refers to employees’ feelings about their membership in an organization, perceiving it as 

enhancing their professional identity and sense of worth (Boğan & Dedeoğlu, 2020). Two main 

factors explain organizational pride: first, the organization’s performance toward external 

stakeholders, such as society and the media; and second, the organization’s external 

interactions with other institutions and the community. When an organization is active and 

committed externally, employees observe this image and social impact, which strengthens their 

sense of pride (Hameed et al., 2019). 

Empirical research confirms the importance of CSR in promoting pride and commitment. 

Foroughi & Hosseini (2025) found that corporate social responsibility positively affects 

organizational commitment both directly and indirectly through intrinsic motivation and 

organizational trust. Selgi et al. (2025) developed a paradigm model for enhancing employees’ 

CSR in Tehran Municipality, offering a basis for organizational policies and training programs. 

Niazi et al. (2025) highlighted CSR as part of a sustainable organizational culture, 

incorporating elements such as ethical leadership, transparency, stakeholder collaboration, 

sustainability training, and commitment to the local community. 

Mohebbi et al. (2022) showed that responsible leadership directly influences organizational 

pride, which in turn positively affects nurses’ caring behaviors. Ali et al. (2024) emphasized 

that internal CSR, particularly in skill development, work-life balance, and job stability, 

enhances organizational pride and productivity in public sector organizations. Schaefer et al. 

(2024) also demonstrated that employees’ positive perceptions of CSR generate benefits for 

both the organization (loyalty, trust in management) and employees (job satisfaction, emotional 

well- being) through organizational pride. 

Despite the importance of these factors, few studies have examined how CSR and external 

interaction influence organizational pride and employee retention in mission-driven contexts, 

such as fire departments. Most research has focused on private or standard service sectors, with 

limited direct attention to external interactions (Kim et al., 2018; Hameed et al., 2021). 

Therefore, understanding factors affecting organizational pride in mission-oriented public 

service organizations is critical, as it can enhance employee commitment, retention, and service 

quality (Ali et al., 2024).  With growing societal expectations, CSR is no longer limited to the 

private sector. Public service organizations must also be active to create positive internal and 

external images, thereby enhancing employee pride. External interactions allow employees to 

receive direct feedback on the organization’s social impact, strengthening their sense of value 

and pride (Schaefer et al., 2024). 

In conclusion, this study, focusing on mission-driven employees, contributes to theoretical 

knowledge on CSR and organizational pride and provides strategic recommendations for HR 

managers and decision- makers in public service organizations to enhance employee pride and 

organizational performance. 

 

Method 

This study is qualitative with an exploratory approach and falls within the scope of applied 

research. The participants were experts from the Fars Province Fire Department, selected 

through purposive sampling. Inclusion criteria required at least five years of experience in the 

fire department and safety management. The sample size was determined based on theoretical 

saturation, resulting in 15 interviews. Data were collected using semi-structured interviews. 
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Initial questions were developed based on qualitative research design principles and the 

theoretical background of the subject, and were validated by knowledgeable professors and 

experts. Five final questions guided the interviews, and pseudonyms (P1, P2, etc.) were used 

to maintain confidentiality. Each interview lasted 25- 30 minutes and was analyzed 

simultaneously with data collection. Data analysis was conducted using MAXQDA software 

and the Glaser stepwise method through open, axial, and selective coding. In open coding, 

initial concepts were identified from the interview texts. 

Similar concepts were then grouped into axial codes to understand relationships and identify 

overall patterns. Finally, in selective coding, closely related axial codes were categorized. After 

each interview, recorded texts were transcribed and carefully reviewed in MAXQDA. 

Sentences relevant to the research topic were selected, and key concepts and potential solutions 

contributing to organizational pride in the fire department emphasizing social responsibility 

and external interactions were extracted. 

Simultaneous coding ensured that theoretical saturation was achieved, meaning no new data 

emerged as interviews continued. The theoretical saturation point was reached after 13 

interviews; however, data collection continued to 15 participants for validation purposes. 

Overall, this study systematically explored factors influencing organizational pride in the fire 

department, providing insights into the roles of social responsibility and external engagement. 

 

Results 

Analysis of the interviews conducted in the form of open, axial, and selective coding led to the 

identification of 180 propositions. The codes obtained from the interviews were identified in 

the form of 9 selective codes (commitment to society, environmental protection, compliance 

with organizational ethics and transparency, employee development, justice and equality, 

social accountability, communication with the local community, communication with 

governmental and non governmental institutions, communication with the media and public 

opinion, and communication with stakeholders and specialized groups) and 36 axial codes as 

factors in the formation of organizational pride in the fire department with an emphasis on 

social responsibility and external interaction. 

 

Discussion 

Organizational pride is of multifaceted importance for firefighters, enhancing their 

organizational attachment, motivation, and professional commitment. This sense strengthens 

professional identity, job satisfaction, teamwork, and employee retention, encouraging staff to 

perform beyond their usual responsibilities. In mission-oriented organizations like firefighting, 

where decisions directly affect public safety and lives, organizational pride also boosts self-

confidence, accountability, ethical commitment, and overall organizational performance. 

This study aimed to identify the factors shaping organizational pride in firefighting 

organizations, emphasizing social responsibility and external interactions. Analysis of expert 

interviews revealed nine key categories: commitment to the community, environmental 

sustainability, organizational ethics and transparency, employee development, justice and 

equity, social accountability, community engagement, collaboration with governmental and 

non-governmental organizations, and communication with media and stakeholders. 

Community commitment, a core element of social responsibility, significantly enhances 

organizational pride. Firefighters feel valued and proud when their organization actively 

promotes safety, public education, and citizen service, perceiving themselves as part of a 

trusted and impactful institution (Bharadwaj & Yameen, 2021; Schaefer et al., 2024; Foroughi 

& Hosseini, 2025; Kim et al., 2018). 
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Environmental sustainability, as part of social responsibility, also strengthens employees’ pride 

and ethical attachment. Observing the organization’s efforts in resource management and 

pollution reduction fosters a sense of environmental identity and responsibility (Niazi et al., 

2025; Hameed et al, 2021). Organizational ethics and transparency further build internal and 

external trust, reinforcing intrinsic pride among staff (Schaefer et al., 2024; Bharadwaj & 

Yameen, 2021; Lee et al., 2025). 

Employee development through training, career growth opportunities, and support for 

physical and mental health increases perceived value and organizational attachment (Foroughi 

& Hosseini, 2025; Ali et al., 2024; Kim et al., 2018). Justice and equity in resource allocation 

and performance evaluation enhance trust and collective identity (Bharadwaj & Yameen, 2021; 

Hameed et al., 2021). Social accountability, i.e., transparency and responsibility to society and 

stakeholders, plays a critical role in strengthening organizational pride (Schaefer et al., 2024; 

Mohebbi et al., 2022; Kim et al., 2018). 

Community engagement through safety education and social participation shapes a positive 

organizational image among citizens, fostering employees’ sense of value and pride 

(Bharadwaj & Yameen, 2021; Lee et al., 2025). Collaboration with governmental and non-

governmental organizations enhances organizational credibility and employee belonging (Selgi 

et al., 2025; Niazi et al., 2025; Hameed et al., 2021). Transparent and honest communication 

with media and stakeholders further amplifies the positive visibility of organizational activities, 

reinforcing intrinsic pride (Schaefer et al., 2024; Bharadwaj & Yameen, 2021). 

Overall, organizational pride in firefighting results from the interaction between social 

responsibility and external engagement. It is shaped through community commitment, 

environmental sustainability, ethics and transparency, employee development, justice, 

accountability, and constructive interaction with society and institutions, ultimately improving 

both staff motivation and organizational performance. 

 

Conclusion 

The findings of the study show that organizational pride in the fire department is a direct result 

of strengthening the components related to social responsibility and external interactions. In 

other words, organizational pride is formed when employees are not only committed to 

performing their operational duties, but also feel responsible towards society, the environment, 

and moral values. Factors such as commitment to society, environmental protection, 

compliance with organizational ethics and transparency, employee development, justice and 

equality, and social accountability show that the internal dimension of social responsibility 

increases the sense of belonging, motivation, and trust among employees. 

On the other hand, external interactions, including effective communication with the local 

community, governmental and non-governmental institutions, the media, and specialized 

groups, increase credibility, public trust, and inter-organizational cohesion. Overall, the results 

of the study indicate that organizational pride in the fire department is a multidimensional 

concept that stems from the constructive interaction between social responsibility and external 

communications. By strengthening human, ethical, and professional values, these two areas 

promote organizational identity, increase productivity, job satisfaction, and create a positive 

image of the organization in society; therefore, investing in these dimensions can contribute to 

the organization's sustainability and prosperity. 

 

Limitations 

Scientific research is generally accompanied by limitations that are present in the researcher's 

path at all stages of the research. The present study is no exception to this rule. Since this study 

was conducted solely in Fars Province; due to differences in climate and cultural environment, 
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it is not a true representative of individuals; therefore, caution should be observed in 

generalizing the results. Given the increasing changes in society, the findings of the present 

study are related to the time frame of data collection and its validity is limited to this short 

period of time. 

 

Future Studies 

Given the issues raised, future researchers can work in a variety of areas to reduce the research 

gap. First, it is important to carefully examine the effect of the organization's external 

interaction with society, the media, and governmental and non-governmental institutions on 

the formation of organizational pride among firefighters, because most of the existing studies 

have been conducted in commercial environments and the mission context has received less 

attention. 

Second, identifying mediating mechanisms such as organizational identity, intrinsic 

motivation, and organizational trust, and moderating factors such as work pressure and mission 

risk, can clarify the paths of social responsibility. Third, using mixed quantitative and 

qualitative methods helps to understand employee perceptions more deeply. Also, comparing 

mission organizations and public services and examining the long-term effect of social 

responsibility activities on organizational motivation and pride can provide practical insights 

for developing management policies and programs to promote employee belonging, 

motivation, and retention. 
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بر   دیک أبا ت ی نشانآتش  در سازمان   یافتخار سازمان یریگعوامل شکل  یی شناسا

 ی رونیو تعامل ب یاجتماع  یریپذتیمسئول 
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 دهیچک

، خلأ پژوهشی  انجام شده است  یافتخار سازمان  یو حت   ی داری فرهنگ پا  زش،ی بر تعهد، انگ  یاجتماع  ی ریپذت یمسئول  ریتأث   ۀدربار ای که  گسترده ای  هپژوهش وجود    با  زمینه:

 شود.احساس می  ،ینشان آتش  سازمان  بالا، مانند  عملیاتی سکیبا ر  یامداد یهادر سازمان  یافتخار سازمان یر ی گشکل  یسازوکارها   مشخصی در خصوص 

  یرونیو تعامل ب  ی اجتماع یریپذتی بر مسئول  دیبا تاک  ینشانآتش  در سازمان  یافتخار سازمان یر یگشکل  مؤثر بر عواملو تبیین   ییپژوهش حاضر با هدف شناسا هدف:

 د. انجام ش

در سال   رازیشهرستان ش   ینشانبا خبرگان سازمان آتش  افته یساختارمه ین های ها از طریق مصاحبه. دادهمضمون بود لیتحل و مبتنی بر  یفیک  رویکرد این پژوهش روش:

ها اده برای اطمینان از اعتباربخشی د ،فت؛ این فرآیندنظری ادامه یا  تا مرحله اشباعنفر    13ها با  گیری به روش هدفمند انجام شد و مصاحبه نمونه .  گردآوری شدند  1403
 صورت گرفت.   MAXQDAافزار نخصصی ( کلیزر و نرم Grounded Theoryگیری از روش بنیادسنجی نظریه ) ها با بهرهلیل داده نفر تکمیل گردید. تح  15تا 

ها در قالب  در نهایت، این گزاره .  دیگرداولیه  گزاره    180  استخراجمنجر به    بود،  یو انتخاب  ی باز، محور  یکدگذار ها که شامل  های حاصل از مصاحبهتحلیل داده   ها:یافته 

  ت یاخلاق و شفاف   تیرعا  ست،یز  ط یتعهد به جامعه، حفظ مح  کد عبارتنداز:   9بندی شدند. این  افتخار سازمانی دسته   دهندۀعنوان عوامل اصلی شکل به   یکد انتخاب  9
و ارتباط   یها و افکار عموم ارتباط با رسانه  ،یردولتیو غ ی دولت یارتباط با نهادها  ،یارتباط با جامعه محل ،یعاجتما ییپاسخگو ،یکارکنان، عدالت و برابر ۀتوسع ،یسازمان

و    یاجتماع  یر یپذت یبر مسئول  دیکأبا ت  ینشان آتش   در سازمان   یافتخار سازمان  یر ی گعنوان عوامل شکل به   ،یکد محور   36  . همچنین،یتخصص  یهاو گروه   نفعانی با ذ
 شد.  یی شناسا ی رونیتعامل ب

  یاجتماع   یر یپذت یمسئول  ان یتعامل سازنده م   منشا آن است که    یچندبعُد   یک سازه  ی نشاندر سازمان آتش   ی افتخار سازمان  ،دهدنشان می   پژوهش   جینتا  گیری:نتیجه 

 جادیو ا  یشغل  تی رضابهبود    ،یور بهره  شیافزا  ،یسازمان  تی هو  یارتقا  به  ،یاو حرفه   یاخلاق  ،یانسان  یهاارزش  زمانهم   تیدو حوزه با تقو   نی. ااست  ی رونیو ارتباطات ب
 . شوندی م منجر مثبت از سازمان در جامعه یر یتصو

 

 ی نشانسازمان آتش  ،یرون ی تعاملات ب ، یاجتماع یریپذت یمسئول ،یافتخار سازمان: هاواژه دیکل 

 
 آمنه مالمیر،  :مکاتبه  مسئول ۀسندینوamenehmalmir@iau.ac.ir 
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 مقدمه 

 ی از محورها  ی کیعنوان  به   شرکتی  یاجتماع  یر یپذتیمسئولرو  صرف سود فراتر رفته است؛ از این  از مرز کسب  ،ها در عصر حاضرنقش سازمان
 ، یاجتماع  یریپذتی. مسئول(Raza et al., 2021)  مورد توجه قرار گرفته است  کیاستراتژ  تیریمد  یهاو پژوهش  هاه یدر نظر  یدیکل

حقوق  رعایت    ست،یز  طیمححفاظت از    ،یبه بهبود رفاه اجتماعفراتر از الزامات قانونی،  که  است    ییهاتیمشارکت داوطلبانه سازمان در فعال
  توانند یم  ،یرون یوجهه و اعتبار ب  ی، علاوه بر ارتقامتعهد هستند خود    یاجتماع  یهاتیکه به مسئول  ییها. سازمان پردازدیو جامعه م  نفعانی ذ

 یکی  (.Turker, 2009)  بهبود بخشند  زینرا  خود    ینگهداشت منابع انسان ترخ  و    ییدر کارکنان، کارا  سازمانی  حس تعلق و افتخار  جادیابا  
که  اشاره دارد    این مفهوم به احساسیاست؛    یافتخار سازمان  یریگکارکنان، شکل  یبرا  یاجتماع  یریپذتیمهم مسئول  یدرون  یامدهایاز پ

  ، ی احرفه   تی هو  ،تیعضو  که این  و معتقدند(  Rahimian et al., 2024)  کنندیدر سازمان خود تجربه م  تیکارکنان نسبت به عضو
 .(Boğan & Dedeoğlu, 2020) دهدآنان را ارتقا می یاحساس ارزشمند  ای  یاجتماع تیموقع

تب  ،ینظر  ادبیاتدر    در قبالسازمان    یکردهای نخست، عملکرد و رو  ؛اندمورد تأکید قرار گرفته   یافتخار سازمان  ن ییدو عامل مهم در 
نهادهای بیرونی تعامل سازمان با    ای  یارتباط، همکار  زانیم  ؛سازمان  یرونیب   عاملها(، و دوم، ترسانه   و  انیجامعه، مشتر  نظیر)  یرونیب  نفعانی ذ

به (Hameed et al., 2019)و جامعه   د.  نه یهنگام  گر،یعبارت  در مح  ،دروندر    تنهاکه سازمان  و    ز ین  یرونیب  طی بلکه  متعهد  فعال، 
اند که نشان داده ها  پژوهش.  کنندکسب می   یشتری در جامعه، احساس افتخار ب  منعکس شده   ریتصو  نیجو باشد، کارکنان با مشاهده امشارکت 

تعهد و    شیو احساس افتخار، باعث افزا  یسازمان  تی هو  نظیر   ییهاسمیمکان قی ، از طری اجتماع  یریپذتی مسئول  ی رونیعد بادراک کارکنان از بُ 
رابطه دارد و   یرونیب  نفعانی ها با ذسازمان آن  ،کنندیکه کارکنان مشاهده می. زمان(Kim & Lee, 2022)  شودیکارکنان م  زشیانگ

اند  شده   لیدر جامعه تبد   رگذاریثأت  تیاز ظرف  یبه بخش  ،کنندیاحساس م  دهد،یانجام م  یخود را فراتر از الزامات قانون  یاجتماع  یهاتیمسئول
(Lee et al., 2023ا .)است یسازمان تیشناخت هو یافتخار و ارتقا ۀ تجرب سازنه یزم ،یرونیتعامل ب نی (Turker, 2009 .) 

این ارتبپژوهش  تاثیر   Foroughi & Hosseini(2025)  یدر پژوهش  اند؛اطات را به تفضیل بررسی کرده های اخیر    به بررسی 
به   یدهدر شکل ینقش مؤثر ،یشرکت یجتماعا تیاز آن است که مسئول یحاک جینتا؛ پرداختند یبر تعهد سازمان ،یشرکت ی اجتماع تیمسئول

اعتماد و تعهد کارکنان مورد استفاده قرار    زش،یانگ  یارتقا  یراهبرد کلان برا  کیعنوان  به   تواندیدرون سازمان دارد و م  یشناختروابط روان
 .(Dazeh et al., 2024)  دهدیها ارائه مسازمان  رانیمد  یبرا  یقابل توجه  یعمل  یهاه یتوص  ،ینظر  یعلاوه بر غنا  ، پژوهش  نی. اردیگ

به بهبود عملکرد سازمان   زش،یتعهد و انگ  ی کارکنان با ارتقا  یاجتماع  تیمسئول  ،نشان دادند .Selgi et al (2025)  یدر پژوهش
 ط یشرا  یدر محورها  یمیشد که در قالب مدل پارادا  یدیمفهوم کل  ۷6و    یمقوله اصل  18  ییمنجر به شناسا  ، یفیک  لیتحل  جیکند. نتامی کمک  

  شدهی  مدل طراح  ها، افته ی  نیگرفتند. ا  یجا  امدهایگر و پ مداخله   طیشرا  ،یانه یزم  طیها و تعاملات(، شراراهبردها )کنش  ،یمحور  ده یپد  ،یعلّ
به  الگورا  بوم  ییعنوان  بُدینمایم  یمعرف  ی عموم  یهادر سازمان  یاجتماع  تیمسئول  یارتقا  یبرا  یجامع و  از    مذکور   پژوهش  ، یعد نظر. 

  یعموم  یها کارکنان در سازمان  یاجتماع  تیمسئول  یثر بر ارتقاؤتوسعه دهد که عوامل م   یمدل  اد،یبن  داده   ارچوباز چ  یر یگتوانست با بهره 
 ها، استیس  نیتدو  یبرا  ،ییمبناعنوان  به   تواندیمدل م   نیا  ،یاز منظر کاربرد  نی. همچندینما  نیی و تب  حیتشر  یخوبرا به   های از جمله شهردار

 .ردیتهران قرار گ یکارکنان شهردار یاجتماع تیمسئول یتقاجهت ار یتی ریو مد یآموزش  یهابرنامه 
اثر مثبت بر عملکرد    یداریپا  یاز فرهنگ سازمان  یعنوان بخشبه   یاجتماع  تیمسئولنشان دادند،     .Niazi et al( 2025)همچنین  

 ، ی جتماعا  تیمحور، باور به مسئولاخلاق  یرهبر  رینظ  ییهااست که حول آن مؤلفه   یداریپا  یفرهنگ سازمان  ی. مقوله محورداردکارکنان  
فرهنگ    یری گکه شکل  حاکی از این است  هاافته یساختار گرفتند.    یو تعهد به جامعه محل  یداریآموزش پا  نفعان، یبا ذ  یهمکار  ت،یشفاف

  یهااستیخواهد بود که در قالب س  ز یآمتیموفق  یاست و زمان  یانه یو زم  یرفتار  ،یعوامل ساختار  ان یتعامل م  ازمندین  یدار یپا  یسازمان
در جهت   یعموم   ینهادها   یبرا  یبوم  ییعنوان الگوبه   تواندیشده م  شود. مدل استخراج   نه یکارکنان نهاد  یو باورها  یرهبر  بکس  ،یسازمان

 .ردیمورد استفاده قرار گ داریپا ۀ تحقق اهداف توسع 
رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.    یمراقبت  یو رفتارها  ریپذتیمسئول  یرهبر  نیب  ،دادند  نشان .Mohebbi et al (2022)  یدر پژوهش

  ی رابطه مثبت و معنادار  یمراقبت  یو رفتارها  یافتخار سازمان  نیب  نی مثبت و معنادار بود. همچن  یبا افتخار سازمان  ریپذت یمسئول  یارتباط رهبر
  ریپذت یمسئول یرهبر میمشاهده نشد، اما اثر مستق یپرستاران اثر معنادار یمراقبت یو رفتارها ریپذت یمسئول یمشاهده شد. در رابطه با رهبر

  ر یپذت یمسئول  یرهبر  میرمستقیاثر غ  ت،ینها  هم معنادار بود. در  یمراقبت  یبر رفتارها  یافتخار سازمان  میمعنادار بود. اثر مستق  یبر افتخار سازمان
 معنادار بود.  یافتخار سازمان  ۀ پرستاران با واسط یمراقبت  یبر رفتارها

 اً، ی. ثانگذاردیم  ریتأث  یسازمان  یوربر بهره   ماًیمستق  یداخل  یشرکت   یاجتماع  تیمسئول  ،نشان دادند   .Yang et al( 2024)  همچنین
طور  به   جیحال، نتا  نی. با ادش  دییتأ  زین  یسازمان  یورو بهره   یداخل  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  در رابطه بین  ،یعملکرد سازمان  یگریانجیم
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 د یبا  یبخش دولت  یها. سازمانکنندی نم  یبانیپشت  یسازمان  یورو بهره   یداخل  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  نیب  یهمدل  لیتعد   زا  یقابل توجه
تعادل کار و زندگتوسعه مهارت   ژه یوبه   ،ی داخل  یشرکت  یاجتماع  تیمسئول  یهاتیفعال  قیاز طر ثبات شغل  یها،  رفاه  به   ،یو  فعال در  طور 

  ت ی مسئول  ی هاتیفعال  قی از طر  د یبا کارکنان هستند و با  یو شناخت  یعاطف  یفاقد دلبستگ  ،یبخش دولت  یهاکارکنان مشارکت کنند. سازمان
 توجه کنند. ی متمرکز بر کارکنان، به افتخار سازمان یشرکت یاجتماع

 ،شرکتشان  یاجتماع  تیمسئول  یهاو برداشت کارمندان از صحت تلاش  یابیارز  ،نشان دادند   .Schaefer et al(2024)  یدر پژوهش
  ج ی ( نتا یرفاه عاطف  ، یشغل  تیکارکنان )رضا   یدهان به دهان مثبت( و هم برا  غاتیتبل  ت، یریاعتماد به مد  ،یشرکت )وفادار  یهم برا  تواندیم

پژوهشگران .  نقش میانجی دارد   یبلکه افتخار سازمان  ؛شودی حاصل نم  میطور مستقبه   ،هاشرکت   یاجتماع  تیمسئول  ریکند. تأث  جادیا  یسودمند
 کار کارمندان کمک کند. یبه حس معنادار ،تواندیم هاشرکت ی اجتماع تیابتکارات مسئول دادند،نشان  یفیک یهاداده از طریق   نیهمچن
بر   یاجتماع  یریپذت یمسئول  ریتأث  ۀ متعدد دربارهای  پژوهش وجود    در آن است که باپژوهش    نیا  یداشت که خلأ پژوهش  انیب  توانیم

 یهادر سازمان  یافتخار سازمان  یریگشکل   یطور خاص به سازوکارهابه   کدامچیه  ،ی افتخار سازمان  یو حت  یداریفرهنگ پا  زش،یتعهد، انگ
عنوان  به   یشهر   یها و نهادها با جامعه، رسانه   یرونینقش تعامل ب  ن،یاند. همچننپرداخته   ،ینشانبالا، مانند آتشعملیاتی    سکیبا ر  یادامد

پژوهش    ن،ی گرفته شده است. بنابرا  دهیناد  نیشیپ  یهادر پژوهش   ،ینشانو افتخار کارکنان آتش  تیفرد و اثرگذار بر هو  به   منحصر  یعامل
هم تمرکز  با  مسئول  انزمحاضر  ب  ی اجتماع  یریپذتی بر  تعامل  الگو  ، یرونیو  فهم  در  موجود  سازمان  یریگشکل  یبوم  یخلأ  در    یافتخار 

 .کندیرا برطرف م یامداد  یهاسازمان

ظف به انجام  وروزمره، م  ف یکارکنان علاوه بر وظا   ،ینشانآتش  یهامانند سازمان  یت یمأمور  یخدمات عموم  یهادر سازمان  گر، یاز طرف د
تعامل  زیآممخاطره   یهاتیأمورم انتظارات خاص  ت،یوضع  نیا  ؛با جامعه هستند  یو  و  بر کارکنان تحم  یفشارها  که    یطوربه   کند یم  لیرا 

مفهوم    ان،ی م  نی. در او تداوم خدمت آنان باشد  زش یتعهد، انگ  شیافزا  یبرا  یدیکل  یعامل  ،تواندیدر سازمان م  تیاحساس افتخار از عضو
بر نگرش کارکنان   یمهم  ریثأت  تواندیم  ،یسازمانو برون  درون  نفعانیتعهد سازمان به ذ  ۀ عنوان نشانبه   سازمان  یاجتماع  یریپذتیمسئول

سازمان با جامعه،    ی رونیتعامل ب  ن، یهمچن  .(Raza et al., 2021داشته باشد )  یافتخار سازمان   یریگ شکل  جهینسبت به سازمان و در نت 
احساس افتخار    تیتقو  سازنه یزم  تواندیم  ،یرونیب  طیو ارتباط سازمان با مح  یتعهد اجتماع  شیاز نما  یعنوان شاخصبه   دهانها  ریها و سارسانه 

 کارکنان   مانند  یتیعوامل، هنوز در بافت خاص کارکنان مأمور  نیا   تی. با وجود اهم(Prado- Roman et al., 2024کارکنان شود )
  بر  تاًیو نها  یبر افتخار سازمان  یرون یسازمان و تعامل ب   یاجتماع  یریپذت یمسئول  یاثرگذار  قیدق  ریدر خصوص مس  کمی  پژوهش  ،نشانیآتش

 نگهداشت کارکنان ارائه شده است.
چن  نیا  ن،یبنابرا را  خود  مسئله  م   نیپژوهش  شکل:  کندیمطرح  سازمان  یریگعوامل  سازمان   یافتخار  ت  ینشانآتش  در  بر    دیکأبا 

مؤثر بر افتخار    ق یعوامل دق  نیی سنجش و تع  یدگیچیپ  ،پژوهش  نیا  گریچالش د  ن، یهمچن   کدامند؟  یرونیو تعامل ب  یتماعاج  یریپذتیمسئول
ادراک کارکنان از   ،دهدینشان م  ریاخ  یپژوهش  اتیکه، ادبنیاست. ضمن ا  یرونیو تعامل ب  یاجتماع  یریپذتیو رابطه آن با مسئول  یسازمان
افزا  ،ازمانس  یاجتماع  یریپذتیمسئول م  یافتخار سازمان  شیباعث   د ی جدهای  پژوهش   نیو همچن  ( Raza et al., 2021)  شودیآنان 

 .(Schaefer, 2024اند )کرده  دییرا تأ یسازمان بر افتخار سازمان یاجتماع یریپذتیمثبت مسئول ریاحتمال تأث
ها( انجام معمول )مانند هتل  یخدمات  ای  یتجار  یهابنگاه   نه یدر زمها  پژوهش   شتریب  که نینخست ا،  ماندیم  یحال دو خلأ مهم باق  نیبا ا

  کهنی. دوم ا( Hayat & Afshari, 2022اند )قرار گرفته   یکمتر مورد بررس  یعموم  خدمات  یتیمأمور  یژگیبا و  ییاند و بسترهاشده 
کند، کمتر    ف یتضع  ا ی  تیسازمان را تقو  یاجتماع  یریپذتیمسئول  یاثرگذار  ر یمس  تواندیکه م  یمستقل  ر یعنوان متغسازمان به   یرونیتعامل ب 

سازمان و تعامل    یاجتماع  یریپذتیمسئولرابطه    جه،ی. در نت(Boğan & Dedeoğlu, 2020بوده است )بررسی  مورد    میطور مستق به 
 نشده است. یبررس یطور کافهنوز به  نشانانمانند آتش یو خدمات محورتیدر بافت کارکنان مأمور یافتخار سازمان یری گدر شکل ،یرونیب

 پژوهش و   نیبا انجام ا  رودیکه، انتظار منی. ضمن ا پژوهشی را مرتفع نمایدخلأ    ن یبستر خاص، قصد دارد ا  نیپژوهش با تمرکز بر ا  نیا
بهبود   ت،یفیک یقاارت ،ییجاه تعهد، کاهش جاب شیافزا یبرا نه یزم ،یتیمأمور یهاکارکنان در سازمان یر بر افتخار سازمانشناخت عوامل مؤث

 . شودو ارتباطات مؤثر فراهم    یمنابع انسان  تیری مد  یهابرنامه   یر یگشکل  ،یرونیبهبود روابط ب  ،یاعتبار اجتماع  شیعملکرد کارکنان، افزا
 یتواند برایم   ،یتی در بستر مأمور  یسازمان و افتخار سازمان  یاجتماع  یریپذتیمسئول  یپژوهش حاضر ضمن افزودن به دانش نظر  ن،یبنابرا

افتخار کارکنان و بهبود عملکرد   یارتقا  جهت  ی راهبرد  ییشنهادهایپ  یخدمات عموم  یهاسازمان  رندگانیگمیو تصم  یمنابع انسان  رانیمد
 سازمان ارائه دهد.
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 روش 

رویکرد معیارهای قابلیت   ه، بر مبنایهای مصاحبارزیابی اعتبار داده   . همچنین، مضمون بود  لیبر تحل  یو مبتن  یفیپژوهش ک  ن یا  کردیرو
و برای  انجام شد  پژوهش کیفی    ییدپذیری بر اساس الگوی اعتبارپذیری و تأ پذیری، اطمینانرپذیری شامل اعتبارپذیری، انتقالاعتبار یا باو

 شخص و تکرار کدگذاری استفاده شد.مصاحبه از دو راهبرد استفاده از سوم بررسی پایایی 
آوری شده را کدگذاری این پژوهش خواسته شده است تا متون جمع  ، از فرد دیگری خارج از محدودۀدر رویکرد استفاده از شخص ثالث

حداقل  نشانی و خدمات ایمنی استان فارس با  خبرگان شاغل در سازمان آتش  ،پژوهش  کنندگانکند تا با نتایج پژوهشگر مقایسه شود. مشارکت 
کنندگان بود.  ین مرحله، عدم میل و رغبت مشارکتکه معیار خروج در اباشند؛ ضمن اینسال می   10بالای    مدرک کارشناسی ارشد و سابقۀ 

ها با رعایت  انجام شد و تمام مصاحبه   Google Meetمصاحبه در بستر    5و تعداد    صورت حضوری و با هماهنگی قبلیمصاحبه به   10تعداد  
 .کنندگان ضبط گردیداجازه از شرکتاصول اخلاقی و با کسب 

  25  -   30  ، هاه مصاحبمیانگین انجام  استفاده شد.  شونده  از نام مستعار برای مصاحبه   ، همچنین برای محرمانه ماندن اطلاعات مصاحبه 
نفر تا    13ها با  به روش هدفمند انجام شد و مصاحبه   یریگنمونه   زمان انجام گردید.هم  صورتنیز، به   تجزیه و تحلیل هر مصاحبه   .دقیقه بود

از روش    یریگبا بهره   ،هاداده   لی لح. تدیگرد  لینفر تکم  15ها تا  داده   یاز اعتباربخش  نانیاطم  یبرا  ندیفرآ  نیافت؛ ایادامه    یمرحله اشباع نظر
 اطلاعات دهندۀ نشان ،1جدول   .گرفت  صورت  MAXQDA  یافزار نخصص و نرم  زریکل(  Grounded Theory)  ه ینظر  یادسنجیبن

 . است شوندگانمصاحبه  شناختیجمعیت
 

 شوندگان مصاحبه شناختیجمعیت اطلاعات  :1جدول 
 جنسیت  سمت سابقه  رشته  مدرک تحصیلی  ردیف

 مرد مدیر واحد  15 مدیریت دولتی  دکتری تخصصی  1

 مرد مدیر واحد  10 مهندسی صنایع  دکتری تخصصی  2

 مرد مدیر واحد  12 مهندسی صنایع  کارشناسی ارشد  3

 زن  مدیر واحد  8 مدیریت ایمنی و محیط زیست  دکتری تخصصی  4

 زن  مدیر واحد  10 مدیریت ایمنی و محیط زیست  کارشناسی ارشد  5

 زن  مدیر واحد  12 مهندسی صنایع  کارشناسی ارشد  6

 مرد مدیر واحد  1۷ مهندسی صنایع  کارشناسی ارشد  ۷

 مرد مدیر واحد  8 مهندسی صنایع  کارشناسی ارشد  8

 مرد مدیر واحد  5 مدیریت دولتی  کارشناسی ارشد  9

 مرد مدیر واحد  9 مدیریت دولتی  کارشناسی ارشد  10

 مرد مدیر واحد  10 مدیریت دولتی  کارشناسی ارشد  11

 مرد مدیر واحد  11 مهندسی صنایع  کارشناسی ارشد  12

 مرد مدیر واحد  5 مدیریت ایمنی و محیط زیست  کارشناسی ارشد  13

 

 ها یافته

های موجود داده  براساس ،ییها استخراج شد. در مرحلۀ ابتداها، مفهوم کلیدی مستتر در هر یک از عبارتپس از مکتوب کردن متن مصاحبه 
با    .شد  ستخراج اولیه ا  نیها، مضامکلیدواژه به    اتوجه بو    ( رسیدبه یک پاراگراف می  که گاهی در قالب یک جمله بود و گاهی)ها  در مصاحبه 

دست آمد. کدهای اولیه، پس از هر  ها به مطالب مطرح شده در مصاحبه   کد اولیه از   65ها، های کلیدی( از مصاحبه شاهد )گزاره   135استخراج  
ند تکرار شد تا  تر قرار گرفتند و این فرایمصاحبه، پایش شدند و با توجه به سرنخ و تجانس با سایر کدهای کشف شده، ذیل مفهومی کلان

بندی کدهای اولیه و ایجاد دسته   ۀ ای از نحونمونه   2  یک دسته قرار گرفتند. در جدولتر در  مرتبط با مقوله، در سطحی انتزاعی ۀ  کدهای اولی
 مفاهیم ارائه شده است. 
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 مفاهیم  ایجاد و اولیه بندی کدهایدسته نحوۀ ازای  نمونه :2 جدول

 کد اولیه  های کلیدی( شواهد )گزاره 
های ایمنی شرکت کنن. چون واقعاً اگه مردم خودشون  کنیم مردم رو تشویق کنیم که توی آموزش راستش ما همیشه سعی می 

 .تر میشهبدونن موقع حادثه چیکار کنن، هم جون خودشون حفظ میشه، هم کار ما راحت 

های محلی. مردم هم استقبال  کنن، مثلاً توی مدارس یا برنامه های ایستگاه میان تجربیاتشونو به مردم منتقل میخیلی وقتا هم بچه
 .شنون نشانا می واقعی از زبون خود آتش   ۀن، چون حرف دل و تجربکنمی

  مشارکت به شهروندان تشویق 
 فعال 

موقع برسیم. چون چند  خوره، باید به قت زنگ مأموریت میاز اون طرف، تعهد توی کار ما خیلی مهمه. یعنی ما یاد گرفتیم هر و
 .ایم دقیقه دیر رسیدن، ممکنه جون کسی رو بگیره. برای همین همیشه آماده

  عملی تجربیات انتقال
 جامعه   به کارکنان 

های دیگه مثل اورژانس یا پلیس زیاد در تماسیم، و اگه هماهنگی نباشه،  ها هم همکاری خیلی اهمیت داره. ما با تیم توی عملیات 
 .ها بالاستهمکاری بین بچه  ۀره. خوشبختانه همیشه روحینمی  کار پیش

  به  حضور در تعهد  دادن  نشان
 هامأموریت در موقع

کنن یا یه  بینیم بعد از یه عملیات، مردم میان تشکر می دن. وقتی می مردم هم معمولاً از خدمات ما راضین و بازخورد مثبتی می 
 .گیریم زنن، حس خیلی خوبی می لبخند می 

  هایتیم  با  مؤثر همکاری
 عملیات  در دیگر

رن دنبال کارهایی که فراتر از وظایفشونه تا خدمات بهتری بدن.  کنن، مثلاً میخودشون اکتفا نمی   ۀ خیلی از همکارامم فقط به وظیف
 .های جدید آموزش یا امدادها و روش دن برای بهبود طرح های خلاقانه می ها هم ایدهخیلی 

  به  نسبت  جامعه  مثبت بازخورد
 خدمات 

ای رو رعایت کنیم؛ مثلاً احترام به مردم، همکاری صادقانه با همدیگه و دوری  کنیم اصول حرفه از نظر اخلاقی هم همیشه سعی می 
 .از رفتارهای نادرست 

  ارائۀ برای کارکنان تلاش
 وظایف   از فراتر خدمات

مثلاً مواد شیمیایی    م، زیست رو کم کنیکن آسیب به محیطکنیم تا حد ممها سعی مییه مورد دیگه هم اینه که ما توی عملیات 
 .دیم کنیم یا آب هدر نمیخطرناک رو کنترل می

  برای خلاقانه پیشنهادات ارائه
 هاطرح   بهبود

های ایمنی شرکت کنن. چون واقعاً اگه مردم خودشون  کنیم مردم رو تشویق کنیم که توی آموزش راستش ما همیشه سعی می 
 .تر میشهبدونن موقع حادثه چیکار کنن، هم جون خودشون حفظ میشه، هم کار ما راحت 

بال  های محلی. مردم هم استقکنن، مثلاً توی مدارس یا برنامه های ایستگاه میان تجربیاتشونو به مردم منتقل میخیلی وقتا هم بچه
 .شنون نشانا می واقعی از زبون خود آتش   ۀکنن، چون حرف دل و تجربمی

 اصول و هاارزش  رعایت
 ها همکاری  در اخلاقی 

خوره، باید به موقع برسیم. چون چند  از اون طرف، تعهد توی کار ما خیلی مهمه. یعنی ما یاد گرفتیم هر وقت زنگ مأموریت می
 .ایم دقیقه دیر رسیدن، ممکنه جون کسی رو بگیره. برای همین همیشه آماده

زیست    خطرات  کاهش  به  توجه
 عملیات از ناشی محیطی

 

 استخراج مضامین 
 ااحص  فراگیر و دهنده سازمان مضامین تا شدند سازیو همگام  تلفیق یکدیگر با هامصاحبه  و اسناد کلیدی نکات و اولیه  کدهای ،مرحله  این در

 مضامین  و متن بین  برگشتی  و رفت  یند آفر  یک در وقرار دادند     بازبینیمورد  را   هاآن و ایجاد را از مضامین ایمجموعه  ،پژوهشگران  .گردند

 هایبندیدسته   صورتبه  هاداده  و  گردید استخراج  اصلی و فراگیر مضامین و پالایش  فرعی  مضامین ،  هاداده  پیوسته  بررسی پایه بر   فرعی،

 ازو بخشی    تدوین ،کدگذاری مراحل به  مربوط توضیحات  همراه به   ،مضامین و مقولات چارچوبسپس    .بندی شدندطبقه   منسجم و منطقی

 .شدند احصا فراگیر مضامینمرتبط با  ۀ دهندسازمان و پایه  مضامین ،در نتیجه  شد. مرتبط نظری مبانی و پژوهش هایسؤال  با هاداده 
 

 پذیری اجتماعی کید بر مسئولیتنشانی با تأآتش  زمانی در سازمانگیری افتخار سامضامین پایه، سازنده و فراگیر شکل :3جدول 

 فراوانی  مضامین پایه )کدها( مضامین سازنده  مضامین فراگیر 

 جامعه  به  تعهد

 شهروندان به حوادث   با مقابله  و ایمنی آموزش

 3 فعال  مشارکت به شهروندان تشویق 

 5 جامعه   به کارکنان   عملی تجربیات انتقال

 3 یادگیری  برای اعتمادآمیز محیط ایجاد

 4 شهروندان  ایمنی رفتار و  آگاهی ارتقای 

 5 هاآموزش  اثربخشی دربارۀ مردم بازخورد

 محلی نجات  و امدادی  عملیات در فعال مشارکت
 2 هامأموریت در  موقع به  حضور در تعهد  دادن  نشان

 6 عملیات  در دیگر هایتیم  با  مؤثر همکاری

 محلی نجات  و امدادی  عملیات در فعال مشارکت جامعه  به  تعهد

 3 بحرانی  شرایط در اخلاقی و مسئولانه تصمیمات  اتخاذ

 3 عملیات  از  فهم  قابل و  شفاف گزارش   ارائه

 4 عملکرد  بهبود منظور به هامأموریت تجربۀ انعکاس

 



   گیری افتخار سازمانی در سازمان...(. شناسایی عوامل شکل1404قانع و همکاران )  | 31

 پذیری اجتماعی کید بر مسئولیتنشانی با تأآتش زمانی در سازمانگیری افتخار سا مضامین پایه، سازنده و فراگیر شکل :3جدول ادامۀ 

 فراوانی  مضامین پایه )کدها( مضامین سازنده  مضامین فراگیر 

 تعهد به جامعه 

 پذیرآسیب  هایگروه  به  رایگان خدمات   ارائه

 2 پذیرآسیب  هایگروه  خاص  نیازهای  به توجه 

 3 جامعه   در حمایت و  امنیت احساس ایجاد

 3 نفعان ذی  با همدلانه و  محترمانه تعامل

 3 خدمات  به  نسبت  جامعه  مثبت بازخورد

 4 وظایف   از فراتر خدمات  ارائه برای کارکنان تلاش

 های محلیفرهنگ  از حمایت

 4 اجتماعی  و فرهنگی هایطرح  در کارکنان فعال مشارکت

 5 جامعه  و سازمان  بین  همبستگی  و  تعامل فضای ایجاد

 5 هاطرح   بهبود برای خلاقانه پیشنهادات ارائۀ

 6 هاهمکاری  در اخلاقی اصول و هاارزش  رعایت

 6 جامعه و  کارکنان به هاهمکاری  نتایج انعکاس

 زیست  محیط حفظ

 شده مدیریت پسماند و تجهیزات استفاده 

 3 هافعالیت  تمام در محیطیزیست  اصول  رعایت

 3 پسماندها  صحیح  ساماندهی  و تفکیک

 3 زیستیمحیط  رفتارهای برای   همکاران آموزش

 2 عملیات  از ناشی محیطیزیست  خطرات  کاهش به توجه 

 4 پسماند  مدیریت اثرگذاری دربارۀ  کارکنان بازخورد

 استفاده از وسایل و تجهیزات دوستدار محیط زیست

 4 پاک  هایفناوری  از استفاده به  دادن اولویت

 5 تجهیزات  از استفاده در محیط  حفاظت اصول  رعایت

 5 وسایل  از صحیح استفاده در  تجربه و  دانش انتقال

 3 شودمی  آلودگی به  منجر که  رفتارهایی از  پرهیز

 6 هاتیم   در زیستیمحیط  فرهنگ ایجاد

 هاجویی در مصرف انرژی در ایستگاه صرفه 

 3 منابع از استفاده در مسئولانه رفتارهای اتخاذ

 3 جویانه صرفه   هایروش به همکاران تشویق 

 3 انرژی  مصرف کاهش هایبرنامه رعایت

 3 پرمصرف  هایرویه اصلاح و  بازنگری

 4 کاری  محیط بر  جویانهصرفه  اقدامات  اثر مشاهده

 حفاظت از محیط عملیاتی و منابع طبیعی 

 4 های محیطی ناشی از عملیاتتوجه به آسیب 

 4 های حفاظتی رعایت دستورالعمل 

 4 اهمیت منابع طبیعی  آموزش همکاران دربارۀ

 3 ایهای حفاظت منطقه مشارکت در برنامه 

 5 مسائل محیطی ارائه بازخورد به مدیریت دربارۀ 

محیطی  ها و خطرات زیست نتشار آلاینده کاهش ا
 حین عملیات 

 3 هاآلاینده  کاهش برای   پیشگیرانه رفتارهای  اعمال

 4 امن  و پاک  عملیاتی هایروش  از استفاده

 5 تیم  در محیطی پذیریمسئولیت فرهنگ ایجاد

 2 عملیاتی   تصمیمات محیطیزیست  پیامدهای به توجه 

 6 محیطی  عملکرد بهبود برای  پیشنهاد ارائه

  و  اخلاق رعایت
 سازمانی  شفافیت

 جامعه  و کارکنان  به  شفاف و  دقیق رسانیاطلاع 

 3 صادقانه و  فهم  قابل ایشیوه   به اطلاعات  ارائه

 3 اطلاعات  جریان در مشارکت به  کارکنان تشویق 

 4 هاگیری تصمیم  در  شفافیت

 2 رسانی اطلاع  به  نسبت  نفعانذی  و کارکنان بازخورد

 3 سازمان  اعتبار  افزایش  و اعتماد ایجاد

 عملیاتی هایگیری تصمیم  در شفافیت و  صداقت

 3 تصمیمات  تمامی در ای حرفه   اخلاق رعایت

 3 گیری تصمیم  یندفرآ در کارکنان فعال مشارکت

 4 شفاف  شیوۀ  به تصمیمات  مستندسازی

 4 اشتباهات  و  خطاها  به  پاسخگویی

 5 متقابل  احترام و   اعتماد فرهنگ ایجاد
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 پذیری اجتماعی کید بر مسئولیتنشانی با تأآتش زمانی در سازمانگیری افتخار سا مضامین پایه، سازنده و فراگیر شکل :3جدول ادامۀ 

 فراوانی  مضامین پایه )کدها( مضامین سازنده  مضامین فراگیر 

رعایت اخلاق و  
 شفافیت سازمانی 

 نجات عملیات در اخلاقی  استانداردهای رعایت

 5 عملیات  در افراد  حقوق  و ایمنی رعایت

 6 بحرانی   شرایط در مسئولانه  گیریتصمیم 

 6 جامعه   و همکاران به احترام  و  انصاف حفظ

 3 ها تیم  عملکرد اخلاقی ارزیابی

 3 اخلاقی  رفتار بهبود برای  سازنده  بازخورد

 کارکنان  میان آمیزتبعیض  رفتار از  پرهیز

 3 هامأموریت  تخصیص  در انصاف رعایت

 2 فردی  هایتوانایی و  نیازها  به توجه 

 4 همکاری  و   همدلی فضای ایجاد

 4 کارکنان  هاینگرانی  به  پاسخگویی

 5 متقابل   احترام و  عدالت ترویج

 نفعان ذی  و مدیریت به موقعبه  و   صادقانه دهیگزارش 

 5 تحریف  بدون  عملیاتی هایواقعیت  انتقال

 3 سازنده   و شفاف  بازخورد ارائه

 6 فهم  قابل شیوه به هافعالیت  مستندسازی

 3 ابهامات و هاپرسش  به پاسخ

 3 سازمان   اعتبار و اعتماد ایجاد

 هافعالیت  در تخلف  و سوءاستفاده   با مقابله

 3 اخلاقی  غیر رفتارهای  شناسایی

 3 تخلفات  برابر  در مسئولانه اقدام

 4 اخلاقی  استانداردهای درباره  کارکنان  آموزش

 4 تخلف  موارد درباره مدیریت به  بازخورد

 4 انصاف  و  پذیریمسئولیت فرهنگ ترویج

 کارکنان  توسعۀ

 تخصصی و  عملیاتی افزاییمهارت  و  آموزش

 4 کارکنان  به عملی  و  تجربی دانش انتقال

 3 حوادث  با  مقابله نوین  هایشیوه  یادگیری

 5 واقعی   هایمأموریت در هامهارت  کارگیریبه 

 3 مسئله  حل  و  انتقادی تفکر ترویج

 4 فردی  رشد برای کارکنان  به دهیانگیزه 

 کارکنان  روانی و جسمی سلامت به توجه 

 5 روانی   فشار  رفع برای   حمایتگر  فضای ایجاد

 2 عملیات  در سلامت  و  ایمنی اصول  رعایت

 6 مشاوره  و رفاهی  امکانات  کردن فراهم 

 3 سالم  زندگی  سبک رعایت  به تشویق 

 3 کارکنان   رضایت  و تعهد تقویت

 ایحرفه  رشد و شغلی ارتقای هایفرصت 

 4 ارتقاء  و  پیشرفت مسیر به کارکنان هدایت

 2 مستمر  یادگیری برای   انگیزشی  فضای ایجاد

 3 هاآن توانمندسازی و  بالقوه  استعدادهای شناسایی

 3 بیشتر  هایمسئولیت  پذیرش به ترغیب

 3 سازمان   به تعلق حس تقویت

 برابری   و عدالت

 ارزیابی عملکرد کارکنان به صورت عادلانه 

 4 توانمندی   و شایستگی اساس  بر  گیریتصمیم 

 4 کارکنان  همه به   سازنده  بازخورد ارائه

 5 فردی  تنوع و هاتفاوت  به  احترام

 5 متقابل  اعتماد و  انصاف حس ایجاد

 6 کاری  محیط در تبعیض  احساس کاهش

 شغلی  ها و ارتقایفرصت برابر در مأموریت

 6 کارکنان  همه مشارکت به تشویق 

 3 عادلانه  شیوه   به هامسئولیت  توزیع

 3 همه  برای رشد  زمینه کردن فراهم 

 3 کارکنان   میان در اعتماد ایجاد

 2 جمعی   و فردی پیشرفت برای   انگیزه تقویت
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 فراوانی  مضامین پایه )کدها( مضامین سازنده  مضامین فراگیر 

 برابری   و عدالت

 توزیع منصفانه تجهیزات و منابع عملیاتی 

 4 امکانات  و وسایل تخصیص در عدالت رعایت

 4 منابع  به  برابر  دسترسی فرصت ارائه

 5 تیمی  همبستگی  و  رضایت حس ایجاد

 5 عملیاتی  نابرابری  از جلوگیری

 3 هماهنگی  و  همکاری تقویت

 های خطرناک عدالت در تخصیص وظایف و مأموریت 

 6 شفاف  معیارهای   اساس بر  افراد انتخاب 

 3 فردی  توانمندی  و  ایمنی اصول  رعایت

 3 کارکنان  میان اعتماد و  امنیت حس ایجاد

 3 کارکنان  هاینگرانی  به  پاسخگویی

 3 پذیری مسئولیت فرهنگ ارتقای 

 دهیرعایت انصاف در تصمیمات مدیریتی و پاداش

 4 عملکرد و شایستگی اساس  بر پاداش توزیع

 4 مدیریتی   تصمیمات در  شفافیت

 4 تیم  در  انگیزه و  اعتماد ترویج

 4 کارکنان  بازخورد  و هادیدگاه  به توجه 

 3 سازمانی   افتخار و تعلق  تقویت

  پاسخگویی
 اجتماعی 

 امدادی  و  اجتماعی هایفعالیت  گزارش   ارائه

 5 عملیات  درباره دقیق  و  شفاف رسانیاطلاع 

 3 جامعه   به سازمان تعهد  دادن  نشان

 4 مردم  در امنیت و اعتماد حس ایجاد

 5 هافعالیت  به نسبت  جامعه  بازخورد

 2 سازمان  مثبت تصویر تقویت

 شهروندان  بازخوردهای و هاپرسش  به پاسخ

 6 هانگرانی   به فعال  دادن گوش 

 3 مسئولانه  و صادقانه   پاسخ ارائه

 3 اعتماد و  تعامل فضای ایجاد

 4 سازمانی  تصمیمات در  بازخوردها انعکاس

 2 سازمانی  افتخار و تعلق حس تقویت

 عملیات  مصرفی  منابع  و هاهزینه  در  شفافیت

 3 سازمانی  منابع درباره شفاف رسانیاطلاع 

 3 منابع  مصرف در  اخلاقی اصول  رعایت

 3 منابع  استفاده درباره نفعانذی  به  پاسخگویی

 4 هاناهنجاری  و سوءاستفاده از جلوگیری

 4 جامعه   و کارکنان اعتماد افزایش

 سازمان  عملکرد درباره هارسانه  به  رسانیاطلاع 

 5 عملیات  از واقعی و صادقانه  هایروایت ارائه

 5 جامعه  ایمنی حفظ  در سازمان نقش دادن  نشان

 6 هارسانه  با  مؤثر ارتباط ایجاد

 6 سازمان   اعتبار  و  مثبت تصویر تقویت

 3 سازمانی  فرهنگ در هافعالیت  بازتاب

  هایدرخواست  و  شکایات  به  رسیدگی و  پیگیری
 نفعان ذی

 3 هانگرانی  به پاسخگویی و  پذیرش

 3 بازخوردها مستمر بررسی 

 2 جامعه  بازخورد اساس بر هارویه  اصلاح

 4 متقابل  احترام و اعتماد حس ایجاد

 4 سازمانی  افتخار و رضایت افزایش

ارتباط با جامعه  
 محلی 

 ایمنی  هایکارگاه  و  آموزشی هایبرنامه  برگزاری

 3 ایجاد فضای یادگیری مشارکتی با شهروندان 

 5 های واقعی ارائه تجارب عملی و نمونه 

 3 تقویت احساس مسئولیت و ایمنی در جامعه 

 4 تشویق به رفتار ایمن و پیشگیرانه 

 5 ایجاد تعامل مستمر و اعتماد متقابل 
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 پذیری اجتماعی کید بر مسئولیتنشانی با تأآتش زمانی در سازمانگیری افتخار سا مضامین پایه، سازنده و فراگیر شکل :3جدول ادامۀ 

 فراوانی  مضامین پایه )کدها( مضامین سازنده  مضامین فراگیر 

ارتباط با جامعه  
 محلی 

 محلی رویدادهای و هامناسبت در فعال حضور

 2 محلی هایبرنامه  در  مؤثر  و  فعال شرکت

 6 جامعه  و  نفعانذی  با  صمیمانه  تعامل

 3 عملی  هایراهنمایی و هاتوصیه  ارائه

 3 مردم  در همکاری و  امنیت حس ایجاد

 4 جامعه  به  سازمان تعهد  نمایش

ارتباط با نهادهای  
 دولتی و غیردولتی 

 مرتبط هایسازمان  با تجربه  و اطلاعات تبادل

 2 عملیاتی  راهکارهای   گذاشتن  اشتراک به

 3 عملکرد بهبود  برای همکاری شبکه ایجاد

 3 مشترک  هایمأموریت  در هماهنگی 

 3 سازمانی  هایتوانمندی  ارتقای 

 4 هاسازمان  بین اعتماد و  همکاری تقویت

 مشترک هایمأموریت و  هابرنامه  در همکاری

 4 ربطذی  نهادهای  با  هماهنگ و  فعال مشارکت

 5 هافعالیت  برای مشترک ریزیبرنامه 

 5 گروهی   صورتبه  مشکلات و مسائل حل

 6 سازمانی   همبستگی حس ایجاد

 6 هاتیم  عملکرد در همکاری نتایج انعکاس

ها و  ارتباط با رسانه 
 افکار عمومی 

 سازمان  اقدامات  و عملکرد هایگزارش  انتشار

 3 فهم  قابل  و   صادقانه رسانیاطلاع 

 3 هاچالش  و هاموفقیت  تشریح

 3 عمومی  اعتماد و شفافیت ایجاد

 2 پیشنهادها  و انتقادات  به  پاسخگویی

 4 سازمانی  افتخار  و  مثبت تصویر تقویت

 ها رسانه  با  مستمر و  فعال ارتباط

 4 ایرسانه  ابهامات و هاپرسش  به پاسخ

 5 عملیات  از واقعی  هایروایت ارائه

 5 جامعه   در  سازمان نقش نمایش  برای فرصت ایجاد

 3 هارویه  و  هاسیاست  به  بازخورد

 6 هافعالیت  به  نسبت جامعه  شناخت ارتقای 

نفعان  ارتباط با ذی 
های  و گروه 

 تخصصی 

 ای های تخصصی و حرفه تعامل مستمر با گروه 

 3 تخصصی هایکارگاه  و هانشست  در مشارکت

 3 عملی  راهکارهای و  تجربه تبادل

 3 کارکنان  هایتوانمندی  سطح ارتقای 

 3 همکاری   و حمایت  شبکه ایجاد

 4 عملکرد بهبود برای  بازخورد

 نفعان های ذی گوش دادن فعال به نیازها و خواسته 

 4 مهم  مسائل و هادغدغه  شناسایی

 4 نیازها  به مسئولانه پاسخگویی

 4 هاگیری تصمیم  در  بازخوردها انعکاس

 3 همدلی  و  همکاری حس ایجاد

 5 سازمانی   افتخار و  تعلق ارتقای 
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 پژوهش  مدل مفهومی :1شکل 

 

 

 تشریح مضامین استخراج شده

 پذیری اجتماعیکید بر مسئولیتنشانی با تأآتش زمانی در سازمانگیری افتخار ساالف( شکل
ۀ  دهندازتاب نشانی است و ب گیری افتخار سازمانی در سازمان آتشهای شکلترین مؤلفه یکی از مهم  ،عامل تعهد به جامعه:  تعهد به جامعه 

باشد. تعهد به جامعه با ایجاد ارتباط مستقیم میان فعالیت کارکنان پذیری اجتماعی کارکنان و نقش آنان در خدمت به جامعه میمسئولیت
نشانان در آموزش  گیری افتخار سازمانی است. وقتی آتشنشانی و تأثیر آن بر امنیت و رفاه شهروندان، یکی از قدرتمندترین منابع شکلآتش

های اجتماعی نقش فعال دارند، بازخورد مثبت جامعه و احساس  پذیر و مشارکت در طرح های آسیبایمنی، عملیات امدادی، حمایت از گروه 
کارکنان احساس کنند   ،شودکند. مشاهده قدردانی عمومی و اعتماد شهروندان موجب میای آنان را تقویت میاثرگذاری واقعی، هویت حرفه 

فراتر از یک شغل بوده و جایگاه اجتماعی ارزشمندی دارند. این تجربه معنادار از خدمت، حس افتخار، تعهد و انگیزه سازمانی را    هانقش آن

 .دهدطور پایدار افزایش میبه 
محیط:  زیست  محیط   حفظ حفظ  شکل  ،زیست  عامل  مهم  عوامل  از  آتشیکی  سازمان  در  سازمانی  افتخار  بر  گیری  و  است  نشانی 
زیست با ایجاد احساس   حفظ محیطتوان بیان داشت که  بر این اساس، میپذیری اجتماعی کارکنان در برابر محیط زیست تأکید دارد.  مسئولیت
نشانی در مدیریت  گیری افتخار سازمانی دارد. زمانی که کارکنان آتشتر از وظایف عملیاتی، نقش مهمی در شکلاجتماعی گسترده  مسئولیت

کنند بخشی از سازمانی هستند  کنند، احساس میجویی انرژی و حفاظت از منابع طبیعی مشارکت میپسماند، استفاده از تجهیزات پاک، صرفه 
های اخلاقی و محیطی جامعه، تصویر مثبت دهد. این همسویی با ارزشزیست نیز اهمیت می   ها، به آینده محیطبر نجات انسان که علاوه  

می کارکنان  افتخار  و  اجتماعی  احترام  افزایش  موجب  آن  بازتاب  و  تقویت  را  محیطشوسازمان  اقدامات  در  مشارکت  تجربه  زیستی،    د. 

 .دهدمی ءای پایدار آنان را ارتقاخودکارآمدی و هویت حرفه 
گیری افتخار سازمانی در سازمان  یکی از ارکان اساسی شکل ،عامل رعایت اخلاق و شفافیت سازمانی : سازمانی شفافیت و اخلاق رعایت

با ایجاد بر این اساس،  پذیری اجتماعی تأکید دارد.  نشانی است که بر صداقت، عدالت و مسئولیتآتش رعایت اخلاق و شفافیت سازمانی 
نشانان زمانی احساس  گیری اعتماد و افتخار در میان کارکنان است. آتشساز شکلمحیطی مبتنی بر صداقت، عدالت و پاسخگویی، زمینه 

ها شفاف، اطلاعات صادقانه و رفتارها منصفانه باشد. شفافیت در عملیات، رعایت استانداردهای اخلاقی، پرهیز از کنند که تصمیم غرور می
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به تقویت هویت    ،ای و قابل اعتماد ببینند. این ادراک مثبتشود کارکنان سازمان را عادل، حرفه دهی صادقانه باعث میتبعیض و گزارش
داند. چنین محیطی وفاداری، اند عضوی از سازمانی باشند که رفتار اخلاقی و شفافیت را ارزش محوری میانجامد؛ زیرا افراد مایلسازمانی می

 .کندتقویت می انگیزه و افتخار سازمانی را
از مهم  ،عامل توسعه سازمانی:  کارکنان  توسعه  افتخار سازمانی در سازمان آتشترین عوامل شکلیکی  نشانی است که بر رشد  گیری 

صی، حمایت از سلامت  از طریق آموزش تخص  ،ها و بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان تأکید دارد. توسعه کارکنانای، ارتقای توانمندی حرفه 
کند. کارکنان وقتی احساس کنند سازمان  گیری افتخار سازمانی را تقویت میهای رشد، بنیان شکلو فراهم کردن فرصت  جسمی و روانی

ر حرفه برای  آنشد  میسرمایه ها  ای  شغلیگذاری  آینده  و  رفاه  به  و  میکند  اهمیت  میشان  تجربه  بیشتری  انگیزه  و  تعلق  کنند.  دهد، 
شود کارکنان به سازمانی که به  دهد و باعث میافزایی، ارتقاء شغلی و توجه به سلامت، حس ارزشمندی و توانمندی را افزایش می مهارت

های دشوار و نهایتاً ایجاد کند افتخار کنند. این فرآیند به تقویت هویت سازمانی، افزایش تعهد و مشارکت در مأموریتشان کمک میپیشرفت

 .شودافتخار پایدار منجر می
نشانی است و نقش کلیدی در گیری افتخار سازمانی در سازمان آتشهای شکلترین پایه عدالت و برابری یکی از مهم:  برابری  و  عدالت

های برابر و رفتار عادلانه در تمامی های منصفانه، فرصتگیریتقویت حس اعتماد، تعلق و همبستگی میان کارکنان دارد. این عامل بر تصمیم 
می تأکید  سازمان  برابری  کند.سطوح  و  در   ،عدالت  اساسی  نقشی  کارکنان،  میان  در  ارزشمندی  و  شغلی  امنیت  احترام،  احساس  ایجاد  با 

های ارتقاء بر اساس شایستگی و  ها، تخصیص تجهیزات و فرصتکه ارزیابی عملکرد، توزیع مأموریتخار سازمانی دارد. زمانیگیری افتشکل
محور، حس همبستگی و اعتماد متقابل عدالت  ۀ کنند. این تجرب بل اعتماد درک میمعیارهای شفاف انجام شود، کارکنان سازمان را منصف و قا

کنند، تعلق  کنند در محیطی منصفانه فعالیت میشود. کارکنانی که احساس میگیری تبعیض و نارضایتی میرا تقویت کرده و مانع شکل

 .دهندتری نسبت به سازمان دارند و نسبت به عضویت در چنین ساختاری حس افتخار و رضایتمندی بیشتری نشان میعمیق
اجتماعی:  اجتماعی  پاسخگویی پاسخگویی  شکل  ،عامل  اصلی  ارکان  از  سیکی  در  سازمانی  افتخار  آتشگیری  و  ازمان  است  نشانی 

رسانی دقیق، تعامل مؤثر با بر لزوم اطلاع  ،باشد. این عامل پذیری و ارتباط سازنده با جامعه میتعهد سازمان به شفافیت، مسئولیت  ۀ دهندنشان
پاسخگویی اجتماعی با ایجاد شفافیت، اعتماد عمومی و ارتباط سازنده با جامعه،   نفعان تأکید دارد.مردم و پاسخگویی به نیازها و انتظارات ذی 

های عملیاتی و اقدامات اجتماعی خود را  های امدادی، گزارش فعالیت  ،نشانی کند. وقتی سازمان آتشگیری افتخار سازمانی کمک میبه شکل
گویی  . دریافت بازخورد شهروندان، پاسخشودکند، تصویر بیرونی آن معتبرتر و قابل اعتمادتر میرسانی میها اطلاعصادقانه به مردم و رسانه 

شان مسئول، اخلاقی و پاسخگوست.  کارکنان احساس کنند سازمان  ،شودها و رسیدگی به شکایات باعث میها، شفافیت در هزینه به پرسش
گیری کنند جزئی از سازمانی ارزشمند و محترم هستند؛ احساسی که به شکلاین اعتبار اجتماعی به کارکنان منتقل شده و آنان احساس می 

 .انجامدافتخار و هویت سازمانی می
 

 شانی با تأکید بر تعاملات بیرونینآتش گیری افتخار سازمانی در سازمانب( شکل
نشانی، نقش گیری افتخار سازمانی در سازمان آتشعنوان یکی از عوامل مهم شکلبه   ،عامل ارتباط با جامعه محلی:  ارتباط با جامعه محلی

بر ایجاد ارتباط مؤثر، مشارکت فعال و تعامل سازنده میان سازمان    ،بسزایی در تقویت تعاملات بیرونی و ارتقای اعتماد اجتماعی دارد. این عامل 
گیری های اصلی شکلنشانان و شهروندان، یکی از محرکبا ایجاد تعامل مستقیم میان آتش  ،و شهروندان تأکید دارد. ارتباط با جامعه محلی

بخش، موجب افزایش شناخت متقابل، اعتماد های آگاهیهای ایمنی، رویدادهای محلی و فعالیتافتخار سازمانی است. مشارکت در آموزش 
های خود بر امنیت و رفتار جامعه، احساس ارزشمندی اثرگذاری فعالیت   ۀشود. کارکنان با مشاهدسازمان میاجتماعی و احترام عمومی نسبت به  

حرفه کرده   هویت  میو  تجربه  بیشتری  میای  سبب  و  کرده  تقویت  را  مردم  مثبت  بازخورد  مشارکتی،  و  صمیمانه  ارتباط  این  شود کنند. 

 .شودنشانان خود را عضوی مؤثر، معتبر و مورد اعتماد جامعه بدانند. در نتیجه، حس افتخار، تعلق و انگیزه سازمانی در آنان تقویت میآتش
گیری افتخار سازمانی های اساسی در شکلیکی از مؤلفه   ،عامل ارتباط با نهادهای دولتی و غیردولتی:  ارتباط با نهادهای دولتی و غیردولتی

نشانی است و نقش مهمی در تقویت تعاملات بیرونی و ارتقای کارایی سازمان دارد. این عامل بر همکاری، تبادل دانش و در سازمان آتش
سازمانی، هماهنگی های بینبا ایجاد همکاری   ،ارتباط با نهادهای دولتی و غیردولتی   کند.سازمانی برای بهبود عملکرد تأکید میهماهنگی بین

تبادل دانش، نقش مهمدر مأموریت دارد.ها و  افتخار سازمانی  برنامه که در مأموریتزمانی  ،نشانانآتش  ی در تقویت  های  های مشترک و 
ای گسترده و تخصصی هستند که برای امنیت جامعه تلاش  کنند بخشی از شبکه کنند، احساس میهماهنگ با نهادهای مرتبط مشارکت می

شود. تجربه همکاری موفق با نهادهای  های تخصصی میافزایی منابع و ارتقای توانمندی کند. این تعاملات موجب افزایش کارایی، هممی
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آفرین در سطح شهر و کشور  شود کارکنان سازمان خود را کارآمد، مورد احترام و نقشمعتبر، تصویر بیرونی سازمان را تقویت کرده و باعث می

 .دهدبدانند؛ احساسی که افتخار سازمانی را افزایش می
گیری افتخار سازمانی در سازمان یکی از عوامل کلیدی در شکل  ،ها و افکار عمومیعامل ارتباط با رسانه :  ها و افکار عمومیارتباط با رسانه 

رسانی لاعها، اط نشانی است و نقش مهمی در افزایش شفافیت، اعتماد اجتماعی و اعتبار سازمان دارد. این عامل بر تعامل سازنده با رسانه آتش
بازتاب مسئولان ارتباط مؤثر با رسانه های سازمان تأکید میفعالیت  ۀ درست و  افزایش شفافیت و معرفی درست   ،ها و افکار عمومیکند.  با 

زمینه  انتشار دقیق گزارشعملکرد سازمان،  است.  افتخار سازمانی  تقویت  نمایش موفقیتساز  به  های عملیاتی،  پاسخگویی مسئولانه  و  ها 
  کنند تلاش احساس می  ،هارسانه   ها دربا مشاهده بازتاب مثبت مأموریت  ،شود. کارکنانانتقادات، موجب افزایش اعتماد و حمایت عمومی می

ها همچنین تصویر سازمان را در سطح ملی و محلی تقویت  ای با رسانه . ارتباط حرفه قرار گرفته استگذاری  ، قدردانی و ارزش مورد توجه  هاآن
ای کارکنان را تقویت کرده و حس افتخار، سازد. این بازخورد اجتماعی مثبت، هویت حرفه نشانان را برجسته میکند و اهمیت نقش آتشمی

 .دهدانگیزه و تعهد آنان را افزایش می
گیری افتخار های اساسی در شکلیکی از مؤلفه   ،های تخصصینفعان و گروه عامل ارتباط با ذی :  های تخصصینفعان و گروه ارتباط با ذی 

ای تأکید دارد. این عامل موجب گسترش ارتباطات نشانی است که بر تعامل مؤثر، تبادل دانش و مشارکت حرفه سازمانی در سازمان آتش
های تخصصی از طریق تبادل دانش، نفعان و گروه ارتباط با ذی   شود.ای کارکنان میسازمانی، بهبود کیفیت عملکرد و تقویت هویت حرفه 

های تخصصی ها و شبکه گیری افتخار سازمانی دارد. مشارکت در نشستای و توجه به نیازهای آنان، نقش مؤثری در شکلمشارکت حرفه 
  درک   بازخورد،  دریافت  شامل  نفعانشود. تعامل سازنده با ذی ها، یادگیری مستمر و افزایش کارایی عملیاتی کارکنان میموجب ارتقای مهارت

تأثیر مثبت این تعاملات بر    ۀ نان با مشاهد کارک.  کندمی  تقویت   را  اجتماعی   مسئولیت  و  مشارکت  احساس  ،هادغدغه   به   پاسخگویی  و  نیازها
ای و افتخار  دانند. این ادراک مثبت، هویت حرفه ای، پاسخگو و معتبر میکیفیت خدمات و رضایت جامعه، خود را عضوی از سازمانی حرفه 

 .دهدسازمانی آنان را عمیقاً افزایش می
 

 بحث 

و تعامل    یاجتماع  یریپذت یبر مسئول  دیکأبا ت  ینشانآتش  در سازمان  یافتخار سازمان  یریگعوامل شکل  ییبا هدف شناسا  ،پژوهش حاضر
مقوله با  9تعداد عوامل در قالب  ،یها با خبرگان سازمان آتش نشانمصاحبه  لیو تحل ه ی حاصل از تجز یها انجام شد. با توجه به مقوله  یرونیب

مح  همچون  ینیعناو حفظ  جامعه،  به  شفاف  تیرعا  ست، یز  طیتعهد  و  برابر  ۀ توسع  ،یسازمان  تیاخلاق  و  عدالت    یی پاسخگو  ،یکارکنان، 
 ی هاو گروه   نفعانی و ارتباط با ذ  یها و افکار عمومارتباط با رسانه   ،یردولتیو غ  یدولت  یارتباط با نهادها   ،یارتباط با جامعه محل  ،یاجتماع
 . شودیحاصل از پژوهش پرداخته م یهامقوله  نیی بخش به بحث و تب نیاۀ د که در ادامیگرد یی شناسا یتخصص

ط  یاز مح تیحما ،یمنیا یبه مردم، ارتقا  میسازمان در خدمت مستق  کنند یکه کارکنان مشاهده میزمان،  دهدینشان م ها افته ی  ن،یهمچن
  امد یپ  کیعنوان  به   ،یافتخار سازمان  نیارزشمند و اثرگذارند؛ بنابرا  یاز نهاد  یبخش  کنندیفعال است، احساس م  یاصول اخلاق  تیو رعا  ستیز

  ت یهو  ۀ یبر نظر  ه یبا تک  توانیرا م   جی نتا  نیا  لی. دلا ردیگیسازمان شکل م  یاجتماع  یریپذتیاز ادراک کارکنان نسبت به مسئول  یشناختروان
ا  حیتوض  یاعتبار سازمان  ۀیو نظر  یاجتماع افتخار م   یکارکنان زمان  ها، ه ینظر   نی داد؛ طبق    ی که عملکرد و رفتارها   کنندیبه سازمان خود 

با نجات   ماًیآن مستق   تیکه مأمور  ینشانشود. در سازمان آتش  یسازی درون  ریتصو  نیکرده باشد و ا  جادیا  یمثبت  ریسازمان در جامعه، تصو
کارکنان منتقل    یاحرفه   تیسرعت به هوبه   ت،یمطابق با مأمور  یعاجتما  تیگره خورده است، هرگونه فعال  یاجتماع  تیها و امنجان انسان 

 .کندیم  تیو افتخار را تقو یو احساس ارزشمند شودیم
با بس  یهاافته یکه    دهدینشان م  ز ین   یپژوهش  نه یشی با پ  ج ینتا  سهیمقا در  مثال،    یهمسو است. برا  یالمللنیاز مطالعات ب  یاریحاضر 
افتخار   یری گاز عوامل مؤثر بر شکل  یرونیمثبت ب  ریو تصو  تیشفاف  ،یکه تعهد اجتماع  شده است  دیتأک  زین  Raza et al. (2021)  پژوهش

کارکنان و توجه    ۀ وسعت  نشان داد،  Foroughi & Hosseini (2025); Ali et al. (2024های )پژوهش  نیهستند. همچن  یسازمان
 ی ها افته ی  یحال، برخ  ن ی. در عشودیم  یو غرور سازمان  زشیانگ  شیسازمان است و موجب افزا  یاجتماع  تیاز مسئول  یبخش  ها به رفاه آن

  ط یمح  ای  یاند که اگر اقدامات اجتماع هشدار داده   Hayat & Afshar (2022); Boğan & Dedeoğlu (2020)  مانند  رهمسویغ
ها نشان تفاوت  نینخواهند داشت. ا  یبر افتخار سازمان  یریکنند، اثر چشمگ  دایپ  نیسازمان اصالت نداشته باشند و صرفاً جنبه نماد  یستیز
با   ینشانکه در آتش  یسازمان است؛ موضوع  یواقع   تیآن با مأمور  وند یاصالت و پ  زانیوابسته به م  ،یاجتماع  تیمسئول  یکه اثرگذار  دهدیم

 . شودیم تیتقو  یعیطور طبمحور آن، به و مردم محورتیمأمور  تیتوجه به ماه
تنها  نه   یتیمأمور  یهادر سازمان  یکه افتخار سازمان  دهدینشان م  هاافته یدارد.    یمهم  یهادلالت   ، زین  یپژوهش از نظر نظر  نی ا  جینتا
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سازمان با جامعه    ۀ و رابط  یرونیتعاملات ب  ،یاجتماع  تیمسئول  قیسازمان است که از طر  سازت یاز سازوکار هو  یبلکه بخش  ،ی احساس  امدیپ  کی
  ت یرا حما  یو خدمات عموم  یامداد  یهادر سازمان  یسازمان  تیدر حوزه هو  د یجد  ینظر   یهامدل  ۀتوسع  تواند یامر م  نیشود. ایم  تیتقو

 کند.
افتخار   یکه ارتقا  دهدینشان م  رایدارد؛ ز  یاژه یو  تیاهم  یعموم  ینهادها  ریو سا  ینشانسازمان آتش  رانیمد  یبرا  جینتا   ،یاز نظر کاربرد

و   یرونیب  یبا جامعه و نهادها  یعدالت، همکار  تیرعا  ت،یشفاف  جادیبلکه ا  شود،ی ها حاصل نمو پاداش   ایمزا  شیافزا  ریمس  ازتنها    یسازمان
و خدمت   یکه اعتماد عموم   زین  رانیا  یبر نگرش کارکنان دارد. در بستر فرهنگ  دارتریو پا  ترق یعم  یریها، تأثرسانه   قیمثبت از طر  ریارائه تصو
  ل یسازمان تبد  نینماد  ۀ یسرعت به سرمابه   تواندی م  یاجتماع  تیمسئول  ۀ نیدر زم  لیدارد، هرگونه اقدام اص  ییبالا  یاجتماع  شارز  ،به مردم

و    کارکنان   ۀدر تعامل با جامعه، توسعهوشمندانه    یگذاره ی با سرما  ،ینشانسازمان آتش  نیکند. بنابرا  تیکارکنان را تقو  یاشده و افتخار حرفه 
عملکرد خود را   قی طر  ن یکرده و از ا  ت یخود تقو  یانسان  یروین  ۀ را در بدن  یو غرور سازمان  تیهو  یبه شکل مؤثرتر  تواندیم   تیشفاف  یارتقا

 بهبود بخشد. 
 

 گیری نتیجه

  ی رون ی و تعاملات ب   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مرتبط با مسئول   ی ها مؤلفه   ت ی تقو   م ی مستق   ۀ ج ی نت   ی نشان در سازمان آتش   ی که افتخار سازمان   دهد ی نشان م پژوهش    ی ها افته ی 
و   ست ی ز   ط ی در برابر جامعه، مح   بلکه خود متعهد باشند،    ی ات ی عمل   ف ی تنها به انجام وظا   که کارکنان نه   رد ی گ ی شکل م   ی زمان  ی افتخار سازمان   گر، ی د  ان ی است. به ب 

کارکنان، عدالت و    ۀ توسع   ، ی سازمان   ت ی اخلاق و شفاف   ت ی رعا   ست، ی ز   ط ی همچون تعهد به جامعه، حفظ مح   ی کنند. عوامل   ت ی احساس مسئول   ز ی ن   ی اخلاق   ی ها ارزش 
 . شود ی کارکنان م   ان ی و اعتماد در م   زه ی حس تعلق، انگ   ش ی موجب افزا   ، ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مسئول   ی که بُعد درون   دهند ی نشان م   ی اجتماع   یی و پاسخگو   ی برابر 

اعتبار، اعتماد    ش ی موجب افزا ، ی تخصص   ی ها ها و گروه رسانه   ، ی ردولت ی و غ   ی دولت   ی نهادها   ، ی شامل ارتباط مؤثر با جامعه محل   ی رون ی تعاملات ب   گر، ی د   ی از سو 
است که از تعامل    ی چندبُعد   ی مفهوم   ی نشان در سازمان آتش   ی است که افتخار سازمان   ن آ  انگر ی ب   پژوهش   ج ی . در مجموع، نتا گردد ی م   ی سازمان ن ی و انسجام ب   ی عموم 

  ت ی هو   ی موجب ارتقا   ، ی ا و حرفه   ی اخلاق   ، ی انسان   ی ها ارزش   ت ی با تقو   ، دو حوزه   ن ی . ا رد ی گ ی نشأت م   ی رون ی و ارتباطات ب   ی اجتماع   ی ر ی پذ ت ی مسئول   ان ی سازنده م 
  یی و شکوفا   ی دار ی به پا   تواند ی ابعاد م   ن ی در ا   ی گذار ه ی سرما   ن، ی بنابرا   شوند؛ ی مثبت از سازمان در جامعه م   ی ر ی جاد تصو ی و ا   ی شغل   ت ی رضا   ، ی ور بهره   ش ی افزا   ، ی سازمان 

 سازمان کمک کند. 
 

 ها محدودیت

.  باشدینم  یقاعده مستثن   نیوجود دارد. پژوهش حاضر از ا  ام مراحل پژوهشهمراه است که در تم  هاییتی عموماً با محدود  ،ی علم  یهاپژوهش 
به  وابسته  و اعتبار آن    باشدیها مداده   یآورجمع   یزمان  ۀ پژوهش حاضر مرتبط با محدود  یهاافته یروزافزون در جامعه،    راتییبا توجه به تغ

 کوتاه مدت است.  یزمان ۀ دور نیهم
 

 های آیندهپژوهش

  ق یدق  یکنند. نخست، بررس  تیفعالپژوهشی  کاهش خلأ    یبرا  یمتنوع  یهادر حوزه   توانندیم  نده یشده، پژوهشگران آبا توجه به مباحث مطرح 
دارد،   تیاهم  ینشانکارکنان آتش  یافتخار سازمان  یریگبر شکل  یردولتیو غ  یدولت  یها و نهادها سازمان با جامعه، رسانه   یرونیاثر تعامل ب

 کمتر مورد توجه قرار گرفته است.  یتیانجام شده و بستر مأمور یتجار یهاطیدر مح ،موجودهای هش اکثر پژو رایز
و    یهمچون فشار کار  کننده لیو عوامل تعد یو اعتماد سازمان  ی درون  زشیانگ  ،یسازمان  تیمانند هو  یانجیم  یهازمیمکان   ییدوم، شناسا
به    ، یفیو ک  یکم  یبیترک  یهاتر کند. سوم، استفاده از روشرا روشن  یاجتماع  تیمسئول  یاراثرگذ  یرهایمس  تواندیم  ،هاتیمخاطره مأمور

عم م  ترقیدرک  کمک  کارکنان  همچن کندیادراک  عموم  یتیمأمور  یهاسازمان  ان یم  سه یمقا  ن،ی.  خدمات  بررس  یو  بلندمدت    تاثیر  یو 
جهت    یتیریمد  یهاو برنامه   هااستیس  نیتدو  یبرا   یکاربرد   ینشیب  تواندیم  ،یو افتخار سازمان  زشیبر انگ  ،یاجتماع  تی مسئول  یهاتیفعال
 و نگهداشت کارکنان فراهم کند. زه یتعلق، انگ یارتقا
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