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 چکیده

 وریبهره بازدارنده عوامل خصوص در خبرگان ذهنی الگوهای هدف پژوهش حاضر، شناسایی

بود. این تحقیق از نظر هدف کاربردی،  ایمنی خدمات و نشانیآتش سازمان انسانی هایسرمایه

تحلیلی و از نظر شیوۀ اجرا، به صورت آمیخته بود. ابتدا، برای شناسایی  -اکتشافیاز نظر ماهیت، 

عوامل، به مطالعۀ مبانی نظری و مصاحبه با خبرگان پرداخته شد. افراد مورد مصاحبه شامل مدیران 

شهر شمال شرق کشور )مشهد(، اساتید مدیریت نشانی و خدمات ایمنی کلانسازمان آتش

یری گهای انسانی بودند. با استفاده از روش نمونهوری سرمایهخبره به مفاهیم بهرهورزشی و افراد 

 عوامل کننده، پرسشنامهشرکت 62نفر از خبرگان مصاحبه انجام شد و تعداد  41هدفمند، با 

 واملع اکتشافی، عاملی تحلیل و واریماکس چرخش از استفاده با. کردند تکمیل را بازدارنده

ها نشان داد شدند. یافته بندیاولویت و بندیدسته SPSS افزارنرم از استفاده اب شدهشناسایی

 ایمنی خدمات و نشانیآتش سازمان انسانی هایسرمایه وریدر بهره عامل بازدارنده 33که تعداد 

 رفاهی، الگوی ذهنی عوامل بازدارنده شامل عوامل 7کشور نقش دارند.  شرق شمال شهرکلان در

بودند. در  جذب و دانش مدیریت نظارت، کاری، سیاسی محوری، عدالت انگیزشی، عوامل

ار وری منابع انسانی از مزایا و معایبی برخوردگیری کلی باید ذکر کرد که بهرهنهایت، در یک نتیجه

وری باشند که با وری و هم مانع توسعه بهرهتوانند هم عامل توسعه بهرهاست که هر کدام می

 توان به بهترین شکل از وضعیت موجود استفادۀ کاربردی نمود.گانه میالگوهای هفتتأکید بر 

 

 

-های انسانی سازمان آتشوری سرمایهشناسایی الگوهای ذهنی خبرگان در خصوص عوامل بازدارنده بهره

 نشانی و خدمات ایمنی 
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 مقدمه

محسوب  ملت آن دارایی ترینمهم ملت، هر دسترس در انسانی نیروی منابع که نیست تردیدی

 غلبا سازمان، یک در انسانی منابع کیفیت که است این منطقی استنباط بنابراین،. شودمی

همچنین کیفیت این . خیر یا بود خواهد موفق سازمان آیا کندمی تعیین که است عاملی ترینمهم

 هدخوا محقق خود گذاریسرمایه در بخشیرضایت بازدهی آیا که است مسئول همان میزان منابع به

 .(2662، 4خیر )آکوستو و دیرنزیو یا یافت خواهد دست خود شدهتعیین مقاصد و اهداف به و کرد

 مطابق ان،کارکن دانش و انسانی منابع توسعه برای را خاصی هایاستراتژی باید سازمانی هر بنابراین،

-سازمان در انسانی منابع .نماید اجرا و تدوین خارجی و داخلی محیط هایمحدودیت و هاقابلیت با

. یستندن تکثیر قابل دیگر هایسازمان توسط آسانی به و بوده کمیاب که هستند منابعی جمله از ها،

 ها،دارایی این و دارد هاآن نامشهود و مشهود هایدارایی به بستگی هاسازمان بازدهی و عملکرد

 نامشهود هایدارایی جمله از انسانی منابع. شوندمی محسوب هاآن گذاریارزش برای مناسبی معیار

 نهمی به. دارد بسزایی نقش سازمانی ارزش ایجاد در انسانی منابع وریبهره شک، بدون و هستند

 آیندفر  اصلی بنای انسانی منابع رو، این از و است پویایی و خلاقیت دارای انسانی نیروی دلیل،

م و شوند )آزر می قلمداد رقابت اصلی کلید و سرمایه ترینبا ارزش و اثربخشی و کارایی افزایش

 (.2621همکاران، 

 حداکثر از همیشه دولتی بخش سازمان هر که کندمی ایجاب عمومی خدمات تنوع و محیط پویایی

 هایمحدودیت حال، این با. کند حمایت منابع از استفاده حداکثر جستجوی با دستاورد

 انسانی، نیروی واقع (. در2626، 6شوند )اوبانمی هاخواسته این از مانع عمومی، بخش هایسازمان

 افراد از یگروه توسط سازمان زیرا است، سازمانی عملکرد به دستیابی کنندهتعیین و اصلی اولویت

کنند می ایفا سازمان اهداف به دستیابی در فعالی نقش افراد، عنوان به که شودمی هدایت

 تاس ایتوسعه هایفعالیت به مربوط فرآیندی انسانی، سرمایه (. توسعه2614، 3)سامانیو سینگ

 هایتوانایی و دانش ها،شایستگی استعدادها، ها،مهارت بهبود و تجهیز برای سازمان یک که

 ها،مهارت توسعه برای فرد که است هاییفعالیت کلیه شامل همچنین،. کندمی کار آن خلاقانۀ

دهد می انجام مؤثر صورت به کارها انجام برای خود تخصص و دانش ها،توانایی ها،شایستگی

 بهترین توسعه و حفظ تر،مهم آن از و دنبال جذب به هاسازمان تمام ( لذا،2626و همکاران،  1)لیندا

                                                             
1 Acosta & de Renzio 
2 Uban 

3 Samnani & Singh 
4 Linda 



 

 2شماره   3241 زمستان 

 
42 

...
ده 

ارن
زد

 با
مل

وا
 ع

ص
صو

 خ
در

ن 
گا

بر
 خ

ی
هن

 ذ
ی

ها
گو

 ال
ی

سای
شنا

 

... 

 و اهداف بتوانند طریق این از تا هستند، خود آتی هایفعالیت و جاری فرآیندهای انجام برای افراد

 سازند. محقق را شدهتعیین پیش از هایاستراتژی

 سان،ان. است اقتصاد آن وریبهره میزان مسئول مستقیماا  اقتصاد، هر انسانی نیروی توسعه میزان

 یاقتصاد توسعه تسریع در ها،انسان روی گذاریسرمایه. دهدمی تشکیل را تولید عامل ترینمهم

 یتولید عنصر ناظر عام، اصطلاح در یا کارآفرین را انسان دقیق، تجاری اصطلاح در. است ضروری

 وریبهره حداکثر به را او تا داد انجام توانمی که کاری هر بنابراین،. نامندمی سازمان یا جامعه در

 در تسرع به کارکنان، رفتاری غریزۀ و سازمانی اندازچشم که است است. انکارناپذیر مهم برساند،

 عملکرد بهبود( 1121) 4کاسیو راستا، این در. است وریبهره و عملکرد افزایش سمت به تغییر حال

 وحسط همۀ سازمانی، به اهداف به دستیابی شده، برایریزیبرنامه هایبرنامه اجرای در را کارکنان

 که آنجایی از که کنندمی استدلال( 2662) استانکا و کلمبو ادعا، این با همزمان. دهدمی نسبت

 آمیزقیتموف انجام برای که است بدیهی است، شده تبدیل مهم متغیر یک به انسانی نیروی توسعه

-می بالاتر وریبهره به منجر که شودمحسوب می مؤثر و اساسی سازمانی، ابزاری مقاصد و اهداف

 در (2610) 6فیلیپ باشد.می توجه و تأکید مورد اخیر هایسال در حوزه، این در پژوهش .شود

 منابع وسعهت که داد نشان کارگران، وریبهره بر انسانی منابع توسعه تأثیر تأکید بر با خود، مطالعات

 انسانی ابعمن توسعه بین که شودمی توصیه و است مهم بسیار کارکنان وریبهره تولید برای انسانی

 توسعه که دادند ( نشان2615) 3شود. آچیچوکو و اچی ایجاد افزاییهم کارکنان توانایی و هامهارت و

 حیاتی بسیار شوند،می شروع بزرگ و کوچک هایشرکت از که هاییسازمان برای انسانی منابع

-می صرف در این راه که منابعی انسانی کارکنان، نیروی توسعه اهمیت رغماست. از طرفی، علی

-گذاریسرمایه بلکه، روند؛نمی هدر قرار دارند، کارفرمایان اکثر اختیار در که طورآن وجه هیچ به شوند،

 رضایت و بالاتر وریبهره سمت به را کارکنان اشتیاق و اطلاعات استعداد، که دارند وجود هایی

 ابعمن توسعه رشد بین که اندداده نشان جهانی تحقیقات دیگر، سوی دهند. ازمی افزایش شغلی

 دنیای در خود حفظ برای امروزی هایسازمان. دارد وجود مستقیمی رابطه وریبهره سطح و انسانی

 عملکرد ،انرژی استعداد، به بستگی سازمان در تلاش این به کنند. دستیابیمی تلاش امروز متغیر

. دارد وجهتقابل سرمایۀ و فرد به منحصر رقابتی مزیت یک عنوان به انسانی نیروی و منابع کارکنان،

 یک عنوان به را انسانی منابع که باید مکانیسمی فعال شود یافته،پرورش سازمان یک در بنابراین،

ی زاده و دهد )قل قرار استفاده و ارزیابی مورد سازمان پویایی و وریبهره برای پایدار و پایانبی دارایی

                                                             
1 Casio 

2 Philip, A. A. 

3 Achichuko & Echi 
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به نیازهای کارکنان و شناخت عوامل ها، توجه وری سازمانهای افزایش بهره(. روش2621همکاران، 

ا هگذاران حوزۀ مدیریت منابع انسانی سازمانو شرایط موجود، همواره مورد توجه محققان و سیاست

جویی از اصول علمی، افزایش توان کاری کارکنان، تأمین کمبودها و به وجود آوردن بوده است. بهره

به بالاترین حد سودمندی برساند، از کارکردهای  شرایطی که انجام کارها را از نظر کمیت و کیفیت

باشد. اگر به سلامت نیروی انسانی در مهم مدیریت منابع انسانی جهت تحقق اهداف سازمان می

یافته و سازمانی خلاق و پرُ بار  محیط کار توجه شود، کارایی و اثربخشی فردی و سازمانی افزایش

 (. 2626گردد )طالبی، ایجاد می

 دنخواهن مؤثري کارایی عملاا نمایند، مطلوب استفادۀ های خودظرفیت از نتوانند هاانسان چنانچه

 فعالیت عمده که مشابه هايسازمان و ایمنی خدمات و نشانیآتش سازمان در مسئله این. داشت

 مدیران اساس، این بر. است برخوردار بسزایی اهمیت از باشد،می میدانی و عملیاتی کارکنان،

 یروين وريبهره وري،بهره اصلی ابعاد و هاجنبه از یکی که دارند اعتقاد صحیح باور این بر هاسازمان

 ثربخشیا و کارایی افزایش و انسانی نیروي وريبهره بهبود بر مؤثر عوامل از یکی و باشدمی انسانی

ویژگی و مشخصۀ یک سازمان ترین است. از طرفی، مهم انسانی منابع آموزش هايروش و فنون ها،آن

کنند، سلامت جسمی و روانی وری توجه میسالم آن است که به همان اندازه که به تولید و بهره

کارکنان را نیز مورد توجه قرار دهند و بدون توجه به سلامت روانی کارکنان، مدیریت اثربخش محقق 

فراد منطبق بر نیازهای شغلی آنان نباشد، های بدنی و روانی ادیگر، اگر توانمندی بیان شود. بهنمی

های مربوط به برکناری کارکنان ایجاد وری و افزایش هزینهمشکلات ایمنی و بهداشتی، کاهش بهره

 هایشرکت اکثر برای وریبهره و کارایی گیری(. اندازه2660و همکاران،  4خواهد شد )ویگاتو

 ن راتوان آ می باشد، همگن نسبتاا خروجی اگر .است ساده امری کاملاا  کالا، تولیدکننده خصوصی

 کمتر همگن خروجی چه هر. نمود مقایسه مختلف گیریتصمیم واحدهای هایورودی با مستقیماا 

. است ناهمگن اغلب خروجی دولتی، هایسازمان برای. شودمی دشوارتر کارایی گیریاندازه باشد،

 نحوۀ هب بسته خدمات، کیفیت و شوندمی تولید خدمات اغلب که است این دلایل احتمالی از یکی

 ینب ارتباط در دولتی هایسازمان از در بسیاری همچنین. است متفاوت آن از «کنندهمصرف» درک

به طور  را هاخروجی که ندارد وجود ملاک دقیقی و وجود دارد ایپیچیده ساختار خروجی و ورودی

 هاینمونه از یکی آتش، برابر در حفاظت. (2613و همکاران،  6کند )بالاگوئرمی گیریدقیق اندازه

 قوعو  از کنندمی سعی دو هر نجات و نشانی و امدادآتش خدمات. است پیچیده تولید فرآیند چنین

 نظر در اب. نمایند سرکوب مؤثر طور به امکان حد تا را آن وقوع، صورت در و کنند جلوگیری سوزیآتش

                                                             
1 Vigatto 
2 Balaguer 
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 مثال، نوانع به) از استفاده با میانی خروجی یک عنوان به توانمی را نتیجه سرکوب، فعالیت گرفتن

 عنوان هب ،(شده مهار آتش تعداد مثال، عنوان به) مستقیم خروجی یک ،(پاسخ زمان و سرنشین سطح

 ادبیات (. بررسی2611، 4کرد)جالدل گیریاندازه( یافتهنجات افراد جان و اموال مانند) نهایی خروجی

 بتاا نس نشانیآتش خدمات در انسانی منابع مدیریت به مربوط تحقیقات که دهدمی نشان پژوهش

 زا ها، بیشنشانآتش و است مسئولانه و پیچیده سخت، تجارت یک نشانیآتش. است محدود

 دارند. هدف فراوان حرکتی و جسمی استعدادهای و هامهارت داشتن به نیاز متخصصان، سایر

 بلکه انفجار، از پس عواقب احیای و حریق اطفای تنها نه نجات، و نشانیآتش واحدهای فعالیت

 مادی و طبیعی کالاهای مردم، ایمنی ارتقاء برای مداخلات سایر و هاآن اموال و شهروندان نجات

( جهت توسعه نیروی انسانی پیشنهاد 2622) 3(. پیتر و جولوس2615، 6است )نیکولیچ و پتکوویچ

-می یهتوص همچنین. شوند تشویق کافی بودجه طریق از انسانی نیروی بازآموزی و آموزش کردند که

 1گیرد. همچنین، براناگان و گریکس قرار اولویت در کارکنان مناسب جابجایی و ترفیعات که شود

ه انسانی نشان دادند ک سرمایه توسعه برای دولت های( در پژوهش خود، به بررسی استراتژی2623)

 مقیاس در گذاریسرمایه موازات به متوسط و کوچک هایشرکت در قطر هنگفت یگذار سرمایه

 هک است انسانی سرمایۀ در فرد به منحصر دوگانه گذاریسرمایه یک است که شده انجام آن بزرگ

نشان دادند  (2623و همکاران ) 2ژانگ .باشد داشته همراه به را سهام سود آینده، در است ممکن

 وری منابع انسانی ضروری است.سازی بهرهبهینه نتایج برای ورزشی منابع کارآمد که تخصیص

 ردن،ک خاموش بوسیله آتش با مقابله براي که است اقداماتی مجموعه اطفاء حریق، یا نشانیآتش

 راد،اف سلامت از حفاظت نشانی،آتش اهداف. گیردمی انجام ناخواسته هايآتش هدایت یا و کنترل

-آتش سازمان کشورها، همۀ باشد. درمی زیست محیط از حفاظت و اموال به آسیب از جلوگیري

 لیناو  ایران، در. دارد برعهده را مختلف حوادث و سوانح آتش، با مقابله وظیفۀ که دارد وجود نشانی

-می کار شهرداري نظر زیر هانشانیآتش. شد ایجاد تبریز شهر در هاروس توسط نشانیآتش سازمان

-می نجات و امداد عملیات و حریق اطفاء هايمهارت دارای انواع که است فردي نشانکنند. آتش

 هب اضطراري، شرایط در و کرده محافظت خطرات سایر و آتش برابر در هاآن اموال و افراد از او. باشد

 نشانیآتش کار. دهدمی مشاوره و آموزش مردم به ایمنی مسائل دربارۀ همچنین،. کندمی کمک آنان

 خاموش به حریق، اطفاء بخش در. باشدمی نجات و امداد عملیات و حریق اطفاء بخش دو شامل

                                                             
1 Jaldell 
2 Nikolic & Petkovic 
3 Peter& Julius 

4 Brannagan & Grix 

5 Zhang 
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 که افرادي نجات، و امداد عملیات بخش در. شودمی پرداخته مختلف مناطق در هاآتش انواع کردن

 یرز شده، خفگی و مسمومیت دچار کرده، گیر ارتفاعات یا آسانسور در کرده، سقوط معدن یا چاه در

نشانان باید از آمادگی دهند که آتشدهند. همۀ این موارد نشان میمی نجات را غیره و مانده آوار

 پرسنل مدیریت عملکرد ( بر این باورند که اهداف2660) 4راوش و بدنی بالایی برخوردار باشند. کارتر

 و ضطراریا پیشگیری برای کافی کارکنان که کنند حاصل اطمینان که است این نشانیآتش خدمات

 دارد. وجود جامعه اضطراری واکنش نیازهای

 در رنجوری روان و منفی عواطف افسردگی، هاینشانه اکنونهم دانشمندان، اعتقاد از طرفی، به

 غل،ش ترك کارکنان، وریو بهره کارآیی کاهش نظیر پیامدهایی که خوردمی چشم به هاسازمان برخی

 اگوی کهطوریبه با خود به همراه خواهند داشت، اجتماعی را و روحی مشکلات از بسیاری و غیبت

و همکاران،  6است )آنجوم شده آن جانشین افسردگی و بسته بر رخت جوامع و کار از محیط شادی

 عوامل هاست،سازمان حرکت اصلی عامل کارکنان، وریبهره و عملکرد که آنجایی (. از2612

 و انیرو  عوامل به توانمی جمله از آن که دهند قرار تأثیر تحت را کارکنان عملکرد توانندمی متعددی

 ند.شو در نظر گرفته می مندیرضایت برد. این عوامل به عنوان مقدمه نام را کار در بودن شاد مقولۀ

 آن، بر علاوه. است آن به مربوط آثار و کاری تعهدات و مثبت احساس از شاخصی کار، در شادی

 ناختیش و احساسی عوامل نظرگرفتن در با و کاری تعهد و مثبت احساس با ارتباط در کار در شادی

 هك شودمي ناشي جاآن از آن، ايجادكنندۀ عوامل و مقولۀ نشاط به پرداختن ضرورت. شود می بررسی

کارکنان  مديريت، متخصصان نظر طبق. است مهم بسيار آن نهادهاي براي هم و جامعه براي هم

 وشنير  ارتباط وريبهره و كار در شادي شوند. بينوري محسوب میبهره براي كليد ترينشاد، بزرگ

 هبودب توليد، افزايش سود، افزايش به توانمي كار، محيط در نشاط و شادي آثار ديگر از دارد. وجود

 بيشتر، اشتياق با كارها دادن انجام غيبت، كاهش مشتريان، رضايت افزايش گيري،تصميم توانايي

 در نوآوري و خلاقيت افزايش و تيمي كار تقويت سازمان، به كاركنان تعهد افزايش ارتباطات، بهبود

 موجب سويي، از و دهدمي افزايش را كاركنان مثبت عواطف طرف، يك از نمود. نشاط اشاره سازمان

و  3شود )اسوالدمي سبب را وريبهره افزايش نتيجه، در و شودمي آنان منفي عواطف كاهش

در  های انسانیوری سرمایه(. با توجه به مطالبی که بیان شد، ارتباط و جایگاه بهره2615همکاران، 

نشانی، به دلیل سختی و نشانی و خدمات ایمنی روشن شد. از طرفی، در سازمان آتشسازمان آتش

تند که این عوامل در شرایط کنونی، وری کاری تأثیرگذار هسحساسیت کار، عوامل متعددی در بهره

                                                             
1 Carter & Rausch 

2 Anjum 
3 Oswald 
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ری و توانند از وضعیت متفاوتی برخوردار باشند. بدین خاطر، ممکن است عوامل مؤثر بر بهرهمی

نشانی و خدمات ایمنی در شرایط مطلوبی وجود داشته باشد که های انسانی سازمان آتشسرمایه

ود. از شیاد می« برندهپیش»به عنوان عامل  هاها به بهترین شکل استفاده نمود که از آنبتوان از آن

-پیش شناختیعوامل جامعه های زیر است: چهاین رو، پژوهش حاضر در صدد ارائۀ پاسخ به پرسش

-نکلا  در ایمنی خدمات و نشانیآتش سازمان انسانی هایسرمایه وریبهره ای وجود دارند که دربرنده

 شوند؟ل چگونه اولویت بندی میکشور نقش دارند و این عوام شرق شمال شهر

 

 شناسیروش

تحلیلی و از نظر شیوۀ اجرا، به صورت  -این تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر ماهیت، اکتشافی

 و شانینآتش سازمان انسانی هایسرمایه وریآمیخته بود. ابتدا، برای شناسایی عوامل بازدارنده بهره

مبانی نظری و مصاحبه با خبرگان پرداخته شد. افراد مورد ورزش، به مطالعه  در ایمنی خدمات

نشانی و خدمات ایمنی شهر مشهد )به دلیل آگاه بودن از مصاحبه شامل مدیران سازمان آتش

های کارکنان عملیاتی و سازمانی(، اساتید مدیریت ورزشی و افراد خبره به مشکلات و محدودیت

نفر از  14گیری هدفمند، با ند. با استفاده از روش نمونههای انسانی بودوری سرمایهمفاهیم بهره

مصاحبه برای  3ها به اشباع نظری رسیدند و خبرگان مصاحبه انجام شد و از مصاحبه یازدهم، داده

-شده، از روشبندی عوامل شناساییتکمیل اطلاعات انجام شد. در مرحلۀ بعدی، برای دسته

 های افراد به کارها و دیدگاهو جهت درک راحت سلیقهشناسی کیروششناسی کیو استفاده شد. 

ور شوند و به طشود. در این روش، افرادی که دارای ذهنیت مشترکی هستند، شناسایی میبرده می

شناسی کیو و طورکلی، میان روشپذیرد. بهها در این روش بر پایه آمار صورت میکلی، تحلیل

 هایو نمونۀ آماری وجود دارد. در این روش، برخلاف روشتحقیقات کمی، تفاوت زیادی بین جامعه 

کمی، لازم نیست نمونۀ آماری به صورت تصادفی انتخاب شود، زیرا افراد به دلیل داشتن یک نظر 

شوند. به همین دلیل، اندازه خاص دربارۀ موضوع مورد پژوهش، به شکل کاملاا آگاهانه انتخاب می

زیه و تحلیل عمیق تعداد اندکی از افراد متخصص در زمینۀ نمونه کوچک است و هدف از آن، تج

مورد مطالعه است. بر این اساس، در پژوهش حاضر، جامعۀ آماری همان طیف متخصص مورد 

نفر تکمیل کردند )قابل ذکر است که پرسشنامه  20مصاحبه بودند و پرسشنامۀ عوامل بازدارنده را 

پرسشنامه به علت ناقص تکمیل  0ه کیو پاسخ دادند. اما نفر ارسال شد و همگی به پرسشنام 33برای 

ها، از تحلیل حذف شدند(. با استفاده از چرخش واریماکس و تحلیل عاملی کردن یا پرت بودن داده

 بندی شدند.بندی و اولویتدسته SPSSافزار شده، با استفاده از نرماکتشافی، عوامل شناسایی
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 هایافته 

 شونده گزارش شده است.افراد مصاحبه، مشخصات 1در جدول 

 

 شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیتویژگی. 1جدول 

 مدت زمان مصاحبه تحصیلات سابقه سمت کد

E1 دقیقه 46 کارشناسی سال 22 مدیر منطقه عملیاتی 

E2 دقیقه 33 کارشناسی سال 10 عملیاتی ایستگاه رئیس 

E3 
 مناطق کل اداره رئیس

 عملیاتی
 دقیقه 45 کارشناسی سال 11

E4 دقیقه 32 ارشدکارشناسی سال 22 عملیاتی منطقه مدیر 

E5 دقیقه 23 کارشناسی سال 11 رئیس ایستگاه 

E6 دقیقه 30 کارشناسی سال 22 عملیاتی ایستگاه رئیس 

E7 دقیقه 42 کارشناسی سال 22 عملیاتی منطقه مدیر 

E8 دقیقه 46 کارشناسی سال 11 عملیاتی ایستگاه رئیس 

E9 دقیقه 41 کارشناسی سال 22 عملیاتی منطقه مدیر 

E10 دقیقه 15 کارشناسی سال 10 ینشانآتش ایستگاه رئیس 

E11 دقیقه 30 کارشناسی سال 10 ینشانآتش ایستگاه رئیس 

E12 دقیقه 25 دکتری تخصصی سال 12 استاد مدیریت ورزشی 

E13 دقیقه 22 دکتری تخصصی سال 16 استاد مدیریت ورزشی 

E14 دقیقه 32 دکتری تخصصی سال 12 استاد مدیریت ورزشی 

 

گویه به عنوان عوامل بازدارندۀ  33، 2با استفاده از مصاحبه و بررسی مبانی نظری تحقیق در جدول 

نشانی و خدمات ایمنی شهر مشهد با ذکر سازمان آتش های انسانی در ورزشوری سرمایهمؤثر بر بهره

 منبع استخراج عامل شناسایی شدند. 
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 نشانی و خدمات ایمنیهای انسانی سازمان آتشوری سرمایهعوامل بازدارنده بهره .2جدول 

 کد

 عبارت
 عوامل

 منبع مورد استفاده

 مبانی نظری مصاحبه

  * نبود انگیزه در کارکنان سازمان 1

2 
حقوق و مزایا براساس سختی وجود 

 شغل
* 

دالوند و همکاران 

(1311) 

3 
ایجاد نظام تشبیه و تنبیه عادلانه در 

 نشانیسازمان آتش
 

کربلایی شعبانی و 

 (1310پرندوش )

4 
تبادل دانش بین افراد متخصص با سایر 

 کارکنان
*  

5 
های آمادگی جسمانی و برگزاری کلاس

 تخصصی ورزشی
*  

0 
بهداشت روانی در جذب و توجه به 

 هااستخدامی
*  

0 
نشانی از میزان برخورداری سازمان آتش

 سیستم بانک اطلاعاتی
 

زاهدی و همکاران 

(1310) 

2 

توجه به خدمات شغلی و رفاهی افراد 

 باسابقه سازمان

 نشانیآتش

*  

1 

وجود بخش مدیریت و انتقال دانش 

برای استفاده از تجربیات همکاران 

 گذشته

  

16 

جلوگیری از سیاسی کاری در سیستم 

ارتقاء و جذب کارکنان به دلیل نقش 

 حیاتی در سلامتی جان و مال مردم

*  
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 کد

 عبارت
 عوامل

 منبع مورد استفاده

 مبانی نظری مصاحبه

 * ایجاد عدالت سازمانی 11
آزرم و همکاران 

(1466) 

12 

وجود مشاور و روانشناس برای تجلی 

 روحی و روانی

 نشانانآتش

*  

13 
 اهفعالیت مستمر کنترل و نظارت میزان

 مدیر توسط
 

دالوند و همکاران 

(1311) 

14 
مشخص بودن کامل مسیر پیشرفت نیرو 

 در سازمان
*  

  * نشانانداشتن شغل دوم در آتش 15

10 
میزان دریافتی و حقوق متناسب برای 

 تمرکز داشتن بر روی کار
*  

10 
اعتمادسازی بین مدیر و نیروهای 

 سازمانی
* 

آزرم و همکاران 

(1466) 

12 
های سفارشی برای جلوگیری از پست

 نیروهای سفارشی
*  

  * تفویض اختیار و داشتن حق نظر کارکنان 11

26 
گرایی در جذب افراد بجای تخصص

 افراد سفارشی
*  

21 
ا بالا ب درک متقابل بین مسئولان رده

 کارکنان
*  

22 
های مالی افزایش کارانه و سوبسیت

 مختلف
* 

آزرم و همکاران 

(1466) 
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 کد

 عبارت
 عوامل

 منبع مورد استفاده

 مبانی نظری مصاحبه

23 

مراتب پیشرفت و رعایت سلسله

 گرایی بجایضوابط

 گراییروابط

*  

24 

ایجاد نظم بیشتر با توجه به ماهیت شبه 

 نظامی سازمان

 نشانیآتش

*  

25 
شیوه استخدامی )ابتدا آزمون عملی 

 سپس تئوری(
*  

20 
ا نشانان بهای روانشناسی به آتشآموزش

 توجه به فشارهای روانی زیاد
*  

20 

های مختلف در عدم اعمال سهمیه

جذب نیروهای انسانی به دلیل حساس 

 بودن شغل

*  

22 
-های آتشمندی و تواناییارزیابی علاقه

 نشانان
* 

کربلایی شعبانی و 

 (1310پرندوش )

21 
زمینه بروز خلاقیت و نوآوری کارکنان در 

 سازمان
 

مهرگان و همکاران 

(1312) 

36 
ت نسبت به پیشرف میزان نگرش کارکنان

 همکاران
* 

دالوند و همکاران 

(1311) 

31 
شغل و تمام  از رضایت احساس میزان

 وقت کار کردن
* 

دالوند و همکاران 

(1311) 

32 

 و حقوق سطح بودن متناسب میزان

 با نقدی هایپاداش پرداخت و دستمزد

 کارکنان عملکرد

* 
آزرم و همکاران 

(1466) 
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 کد

 عبارت
 عوامل

 منبع مورد استفاده

 مبانی نظری مصاحبه

33 
نظارت و وجود معیارهای درست 

 ارزیابی عملکرد
*  

 

 فرآیند تحلیل کیو

ل، شود. در مرحلۀ او مانند تحلیل عاملی اکتشافی، تحلیل عاملی کیو نیز از دو مرحله تشکیل می

ها به طوری که قابل تفسیر باشند، ها استخراج شده و در مرحله دوم، چرخش عاملعامل

های مرحله دوم به آسانی ضرورت دارد که تفسیر عاملشود. البته، انجام مرحله دوم زمانی میانجام 

 ۀانجام مرحل یکرد. برا فیها را تعرنآ توانن مشخصی یهاتیبه عنوان ذهن ی،عنصورت نپذیرد؛ ی

 .باشدمیها استخراج عامل یهاوهیش نیترجیاز را ،یاصل یهالفهؤ روش م ،ویک یعامل لیتحل ابتدایی

نشان داده  3یزان واریانس هر الگوی ذهنی و مقدار ویژۀ آن در جدول (. م2622)غلامیان و همکاران، 

 شده است.  

 

 شده هر عامل یا الگوی ذهنی و مقدار ویژۀ آن. میزان واریانس تبیین3جدول 

 پژوهش ذهنی الگوهای تعداد

 (بازدارنده عوامل)

  
 متعامد چرخش

 هاعامل
 

 واریانس درصد کل جمع گویه
 واریانس

 تجمعی

 62/12 62/12 51/5 1 رفاهی عوامل: اول ذهنی الگوی

 36/33 22/15 46/4 0 انگیزشی عوامل: دوم ذهنی الگوی

 11/40 01/13 22/3 4 محوری عدالت: سوم ذهنی الگوی

 61/51 62/12 42/3 4 کاریسیاسی: چهارم ذهنی الگوی

 00/01 05/16 00/2 4 نظارت: پنجم ذهنی الگوی

 54/02 22/2 10/2 3 دانش مدیریت: ششم ذهنی الگوی

 52/23 64/5 21/1 3 جذب: هفتم ذهنی الگوی
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. در پژوهش نمود هشار ا 4ماکسیوار وهیشتوان به می عواملمعمول چرخش متعامد  یهاوهیاز ش

 که ه استاستفاده شد ماکسی، از چرخش متعامد وارعوامل بودن ریقابل تفس جهت ،زینحاضر 

 .قابل مشاهده است 4آن در جدول  جینتا

 

 شده عوامل بازدارنده ها و سؤالات استخراج. بار عاملی گویه4جدول 

 خبرگان الگوهای ذهنی

الگوی 

 0ذهنی 

الگوی 

 0ذهنی 

الگوی 

 5ذهنی 

الگوی 

 4ذهنی 

الگوی 

 3ذهنی 

الگوی 

 2ذهنی 

الگوی 

 1ذهنی 
 

   233/6    M1 

      260/6 M2 

 200/6      M3 

     200/6  M4 

   002/6    M5 

      011/6 M6 

  245/6     M7 

    210/6   M8 

       M9 

      112/6 M10 

 015/6      M11 

  000/6     M12 

   266/6    M13 

     166/6  M14 

 212/6      M15 

    055/6   M16 

255/6       M17 

      225/6 M18 

      203/6 M19 

    031/6   M20 

   236/6    M21 

    263/6   M22 

                                                             
1. Varimax 
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  006/6     M23 

     022/6  M24 

     265/6  M25 

211/6       M26 

 

ذهنیت  0تعداد  در مطالعۀ حاضر، هدف از انجام و مطالعه کیو، جهت تفسیر پذیر بودن عوامل،

 سازمان انسانی هایسرمایه وریبهره بر بازدارندۀ مؤثر عواملدر خصوص متفاوت )الگوی ذهنی( 

مشهد در ورزش شناسایی شدند و به خاطر عقاید مشترک و اشتراک  ایمنی خدمات و نشانیآتش

های کیو شده از نمونه، الگوهای ذهنی ساخته5های مجزا قرار گرفتند. در جدول نظرات، در قالب

 شده است.کنندگان در هر الگوی ذهنی به ترتیب نشان داده و مشارکت

 

ی ذهن یکنندگان در هر الگو و مشارکت به ترتیب اولویت ویک یهاساخته شده از نمونه یذهن یالگوها .5جدول 

 )عوامل بازدارنده(

 خبرگان
 کدهای

 کیو
 عوامل کیو )بازدارنده(

الگوی 

 ذهنی

M2, M6, 

M10, 

M18, 

M19 

Q3 وجود حقوق و مزایا براساس سختی شغل 

ی
ه

فا
ل ر

ام
عو

 

Q10 های آمادگی جسمانی و تخصصی ورزشیبرگزاری کلاس 

Q15 نینشاتوجه به خدمات شغلی و رفاهی افراد با سابقه سازمان آتش 

Q23 نشانانوجود مشاور و روانشناس برای تجلی روحی و روانی آتش 

Q28 نشانانعدم داشتن شغل دوم در آتش 

Q30  تمرکز داشتن بر روی کارمیزان دریافتی و حقوق متناسب برای 

Q37 های مالی مختلفافزایش کارانه و سوبسیت 

Q44 
نشانان با توجه به فشارهای روانی های روانشناسی به آتشآموزش

 زیاد

Q52 
 هایپاداش پرداخت و دستمزد و حقوق سطح بودن متناسب میزان

 کارکنان عملکرد با نقدی

M4, 

M14, 

M24, 

M25 

Q1  انگیزه در کارکنان سازمانایجاد 

ی
ش

یز
نگ

ل ا
ام

عو
 

Q31 اعتمادسازی بین مدیر و نیروهای سازمانی 

Q36 درک متقابل بین مسئولان رده بالا با کارکنان 
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Q46 نشانانهای آتشمندی و تواناییارزیابی علاقه 

Q48 زمینه بروز خلاقیت و نوآوری کارکنان در سازمان 

Q50 شغل و تمام وقت کار کردن از رضایت احساس میزان 

M8, 

M16, 

M20, 

M22 

Q4 نشانیایجاد نظام تشبیه و تنبیه عادلانه در سازمان آتش 
ی

ور
ح

 م
ت

دال
ع

 

Q20 ایجاد عدالت سازمانی 

Q27 مشخص بودن کامل مسیر پیشرفت نیرو در سازمان 

Q49 میزان نگرش کارکنان نسبت به پیشرفت همکاران 

M1, M5, 

M13, 

M21 

Q17 
جلوگیری از سیاسی کاری در سیستم ارتقاء و جذب کارکنان به 

 دلیل نقش حیاتی در سلامتی جان و مال مردم

ی
ار

 ک
ی

س
سیا

 

Q32 های سفارشی برای نیروهای سفارشیجلوگیری از پست 

Q38 راییگگرایی بجای روابطمراتب پیشرفت و ضوابطرعایت سلسله 

Q45 
های مختلف در جذب نیروهای انسانی به دلیل عدم اعمال سهمیه

 حساس بودن شغل

M7, 

M12, 

M23 

Q25 مدیر توسط هافعالیت مستمر کنترل و نظارت میزان 

ت
ار

ظ
ن

 

Q33 تفویض اختیار و داشتن حق نظر کارکنان 

Q40 شانینایجاد نظم بیشتر با توجه به ماهیت شبه نظامی سازمان آتش 

Q53  درست نظارت و ارزیابی عملکردوجود معیارهای 

M3, 

M11, 

M15 

Q8 تبادل دانش بین افراد متخصص با سایر کارکنان 

ش
دان

ت 
ری

دی
م

 

Q12 نشانی از سیستم بانک اطلاعاتیمیزان برخورداری سازمان آتش 

Q16 
وجود بخش مدیریت و انتقال دانش برای استفاده از تجربیات 

 همکاران گذشته

M17, 

M26 

Q11 هاتوجه به بهداشت روانی در جذب و استخدامی 

ب
ذ

ج
 

Q35 گرایی در جذب افراد بجای افراد سفارشیتخصص 

Q43 )شیوه استخدامی )ابتدا آزمون عملی، سپس تئوری 

 

 گیریبحث و نتیجه

 و نشانیآتش سازمان انسانی هایسرمایه وریبهره بازدارنده عوامل هدف پژوهش حاضر، شناسایی

بود. از این رو، با استفاده از مصاحبه و بررسی مبانی نظری تحقیق، اقدام به شناسایی  ایمنی خدمات
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های انسانی شد. در ادامه، هر یک از عوامل توسط تحلیل عاملی وری سرمایهعوامل بازدارنده در بهره

-ایهسرم وریبندی شدند و الگوهای ذهنی خبرگان در خصوص عوامل بازدارنده بهرهاکتشافی دسته

نشانی و خدمات ایمنی مشخص شدند. در ادامه، به بحث و تحلیل نتایح های انسانی سازمان آتش

 عوامل بازدارنده پرداخته شد.

الگوی ذهنی در عوامل بازدارنده وجود دارند. اولین  0نتایج تحلیل عاملی کیو نشان داد که در مجموع 

دند. افرادی که این الگوی ذهنی را داشتند، معتقد بو « عوامل رفاهی»ترین عامل بازدارنده، و مهم

وری منابع انسانی نقش دارد، مربوط به رفاهیات کارکنان ای که در بهرهترین عامل بازدارندهبودند مهم

-ای به عنوان مهماست و از حقوق و دستمزد، مشکلات اقتصادی، چندکاره بودن و خدمات مشاوره

، الشعاع شدید قرار می دهدوری آنان را تحترو به رو هستند و بهره ترین مشکلاتی که کارکنان با آن

(، پورعروجی و 1466های آزرم و همکاران )یاد کردند. این نتیجه، کاملاا منطقی است. پژوهش

( 2622( و پیتر و جولوس )1310(، زاهدی و همکاران )1312(، مهرگان و همکاران )1311همکاران )

ی دهد که این عامل بازدارنده، نقش زیادیافته بودند. این یافته نشان می نیز به نتیجه مشابه دست

شوندگان به تکرار، از آن، به عنوان عدم وری کارکنان دارد و یکی از دلایلی که مصاحبهدر عدم بهره

ان به تو های این عامل، میترین گویهکردند، همین مسائل رفاهی بود. از مهماشتیاق کارکنان یاد می

 ی،ورزش تخصصی و جسمانی آمادگی هایکلاس برگزاری شغل، سختی براساس مزایا و حقوق جودو 

 رایب روانشناس و مشاور وجود نشانی،آتش سازمان سابقۀ با افراد رفاهی و شغلی خدمات به توجه

 حقوق و دریافتی میزان نشانان،آتش در دوم شغل داشتن ،عدم نشانانآتش روانی و روحی تجلی

 هایآموزش مختلف، مالی هایسوبسیت و کارانه افزایش کار، روی بر داشتن تمرکز برای متناسب

 و قحقو  سطح بودن متناسب میزان زیاد، روانی فشارهای به توجه با نشانانآتش به روانشناسی

 کارکنان اشاره نمود.  عملکرد با نقدی هایپاداش پرداخت و دستمزد

اده ز بود. قلی« عوامل انگیزشی»بازدارنده که اولویت بالایی داشت،  دومین الگوی ذهنی در عوامل

با تمرکز  یگذار بر توسعه منابع انسانر یتأث یرهایمتغی را از طلبقیتوف یهازهیانگ( 1466و همکاران )

(، جبران خدمات و عوامل 1466دانستند. همچنین، آزرم و همکاران )می در سازمان یور بر بهره

ظر باشد، در نهای این الگوی ذهنی میهای توسعه سرمایه انسانی که از گویهز مؤلفهشایستگی را ا

-بهره ترین عواملها، افراد، عوامل انگیزشی را به عنوان یکی از مهمگرفتند. در بسیاری از مصاحبهمی

وری سازمان ههر تواند به بانگیزه نمیوری کارکنان معرفی می کردند و آنان بر این باور بودند که فرد بی

ری خواهد و کمک کند و بالعکس، اگر برای کارکنان، انگیزه ایجاد شود، به بهترین شکل، سازمان به بهره

 مدیر ینب اعتمادسازی سازمان، کارکنان در انگیزه توان به ایجادترین مصادیق انگیزش میرسید. از مهم

 هایواناییت و مندیعلاقه ارزیابی کارکنان، با بالا رده مسئولان بین متقابل درک سازمانی، نیروهای و
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 امتم و شغل از رضایت احساس میزان سازمان، در کارکنان نوآوری و خلاقیت بروز زمینه نشانان،آتش

 نشانی اشاره کرد. آتش سازمان در عادلانه تنبیه و تشبیه نظام ایجاد کردن و کار وقت

است. افرادی که این « عدالت محوری»بازدارنده، شده در عوامل سومین الگوی ذهنی شناسایی

ری و نشانی عدالت برقرار شود، بهرهالگوی ذهنی را داشتند، معتقد بودند که اگر در سازمان آتش

هایی وجود عدالتیشود، اما این عدالت محوری برقرار نیست و در بسیاری از موارد، بیحاصل می

( همسو 2622سازد. این یافته با پژوهش اونیکور )شکل مواجه میوری منابع انسانی را با مدارد که بهره

 کارکنان یستگیو شا یتوسعه شغل ،یور بهره یبر رو  یانسان یرو یتوسعه نتأثیر مطالعه بود. وی به 

ری کارکنان و پرداخت و نشان داد توسعه شغلی بر اساس شایستگی و تببین عدالت سازمانی بر بهره

 ازمانی،س عدالت ایجاد نشانی،آتش سازمان در عادلانه تنبیه و تشبیه نظام نقش مثبتی دارد. ایجاد

 فتپیشر  به نسبت کارکنان نگرش میزان سازمان و در نیرو پیشرفت مسیر کامل بودن مشخص

 هایی هستند که در عدالت محوری نقش دارند. ترین گویههمکاران از مهم

های زیادی به آن اشاره شد، در قالب مصاحبهیکی دیگر از الگوهای ذهنی شناسایی شده که در 

های کاری و استخدامی، معرفی شد. سیاسی کاری اشاره به آن دارد که در فعالیت« سیاسی کاری»

ری و کنند و باعث جلوگیری از بهرهارتقاء و پاداش کارکنان، مسائل سیاسی کاری نقش زیادی ایفا می

توان به موارد یادی در این قضیه وجود دارند که میشوند. متأسفانه، مسائل زمنابع انسانی می

 و جان یسلامت در حیاتی نقش دلیل به کارکنان جذب و ارتقاء سیستم در کاری سیاسی از جلوگیری

 فتپیشر  مراتبسلسله رعایت سفارشی، نیروهای برای سفارشی هایپست از جلوگیری مردم، مال

 به انسانی نیروهای جذب در مختلف هایسهمیه اعمال عدم گرایی وروابط بجای گراییضوابط و

 شغل اشاره کرد. بودن حساس دلیل

است. افرادی که این الگوی ذهنی « نظارت»پنجمین الگوی ذهنی که در شرایط نامطلوبی قرار دارد،  

-وری منابع انسانی سازمان آتشتوان به بهرهرا داشتند، معتقد بودند با نظارت صحیح و درست می

سد، ر انی کمک کرد و عدم نظارت صحیح، نتیجۀ عکس خواهد داد. این یافته منطقی به نظر مینش

ری و زیرا در بسیاری از متون مدیریتی، به نقش نظارت و کنترل مدیریت برای افزایش کارآیی و بهره

 لکنتر  و نظارت توان به میزانهای این الگوی ذهنی، میترین گویهسازمان اشاره شده است. از مهم

 توجه با تربیش نظم ایجاد کارکنان، نظر حق داشتن و اختیار تفویض مدیر، توسط هافعالیت مستمر

عملکرد اشاره  ارزیابی و نظارت درست معیارهای و وجود نشانیآتش سازمان نظامی شبه ماهیت به

 کرد. 

د این موارد ش بود. در برخی مصاحبه ها، اشاره مستقیمی به« مدیریت دانش»الگوی ذهنی ششم، 

عدی ها به نسل بکه پس از بازنشستگی مدیران قبلی، هیچ سیستمی وجود ندارد که تجربیات آن
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د. شو نشانی و خدمات ایمنی توجهی نمیمنتقل شود و همچنین، به مدیریت دانش در سازمان آتش

 یستمس از نشانیآتش سازمان برخورداری میزان کارکنان، سایر با متخصص افراد بین دانش تبادل

شته، از گذ همکاران تجربیات از استفاده برای دانش انتقال و مدیریت بخش و وجود اطلاعاتی بانک

 های این الگوی ذهنی بود.ترین گویهمهم

 یهاالش( در پژوهشی، چ2615بود. نیکولیچ و پتکوویچ )« جذب»در نهایت، آخرین الگوی ذهنی  

ل ح یها برایر یگاز جهت یو به برخ ییها را شناساینشانشدر آت یمنابع انسان تیریمد یدیکل

ها، شامل استخدام و جذب، حفظ و نگهداری، انگیزش، تمرین ترین چالش. مهماندها اشاره کردهآن

ی و تعهد بود. مشکلاتی در جذب و استخدام گاهاا وجود دارد که و بهداشت شغل یمنیاو آموزش، 

شوند. از این رو، باید در هنگام جذب، به بهداشت روانی و انسانی میوری منابع باعث عدم بهره

مشکلات روانشناختی افراد توجه کرد. به بیان دیگر، ضرورت دارد به جای جذب افراد سفارشی و 

گرایی روی آورد و شیوۀ استخدامی باید ابتدا مبنی بر آزمون عملی باشد، سپس بازی، به تخصصپارتی

 تئوری.

ت نشانی و خدماوری منابع انسانی سازمان آتشه مطالب بیان شده، مشخص شد که بهرهبا توجه ب

توانند هم عامل توسعه ایمنی مشهد در ورزش، از معایب زیادی برخوردار است که هر کدام می

رفت، با توجه به وضعیت گونه که انتظار میوری باشند. همانوری و هم مانع توسعه بهرهبهره

امل شهر شمال شرق کشور، عو نشانی کلانشکلات معیشتی اکثر کارکنان سازمان آتشاقتصادی و م

-بازدارنده نمود بیشتری داشت، زیرا اکثر کارکنان برای برآورده کردن نیازهای معیشتی خود و خانواده

ها بدان اشاره شد، های دوم و بعضاا سوم بودند و مطلبی که در مصاحبهیشان مجبور به اخذ شغل

بود که محل کار فرصتی برای استراحت افراد است تا بتوانند برای مشاغل دیگر خود، انرژی  این

داشته باشند. از این رو، پیشنهادات کاربردی برای کنترل حداکثری عوامل بازدارنده در ادامه ارائه 

 شد:

رد. ر قرار گیشود برای کاهش اثر مؤلفه بازدارنده جذب، آمادگی جسمانی افراد مدنظپیشنهاد می -1

های اناییهای فیزیکی و تو بدین منظور، پیشنهاد کاربردی این است که در جذب افراد، ابتدا به ویژگی

ی، نشانهای تئوری توجه نمود. از طرفی، به دلیل شغل پر استرس آتشورزشی و سپس، به آزمون

ورد های روانشناسی مشود ابتدا سلامت روانی و آستانه تحمل مشکلات از طریق تستپیشنهاد می

 ها در هنگام جذب، فرسایشی نباشد.وری کاری آنارزیابی و سنجش قرار گیرد تا راندمان و بهره

شود برای کاهش اثر مؤلفه بازدارندۀ جذب، از تناسب شغلی استفاده شود. بدین پیشنهاد می -2

راد نشانی بجای افشغل آتشمند به منظور، پیشنهاد کاربردی این است که از نیروهای جوان و علاقه
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یت بازی با توجه به حساسسفارشی استفاده شود و همچنین، در فرآیند جذب باید از هرگونه پارتی

 شغل، اجتناب شود.

شود برای ایجاد انگیزه در کارکنان، از خود کارکنان نظرسنجی شود و با توزیع پیشنهاد می -3

های اصلی کارکنان کنند و در جهت آن، ی انگیزههای سنجش انگیزه، اقدام به شناسایپرسشنامه

 اقدامات مفیدی انجام دهند. 

شود که با استفاده از سیستم نظارت و ارزشیابی درست، به بهترین شکل به افراد پیشنهاد می -4

انگیزگی نشوند و همچنین با تمام انرژی کار خود سازمان ارتقاء شغلی داده شود تا کارکنان دچار بی

 مه دهند.را ادا

شود که بخشی جهت سیستم انتقال تجربیات و دانش مدیران و کارکنان گنجانده پیشنهاد می -5

 شود تا افراد از نظرات و تجربیات ارزشمند خود و دیگران به نحو احسنت بهره گیرند.
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Abstract 

The aim of the current research was to identify the mental patterns of experts 

regarding the factors that inhibit the productivity of human capital of the fire 

department and safety services.This research was mixed in terms of practical 

purpose, in terms of exploratory-analytical nature and in terms of 

implementation method. First, to identify the factors, the study of theoretical 

bases and interviews with experts were conducted. The interviewees included 

managers of the fire department and safety services of the northeast metropolis 

(Mashhad), professors of sports management, and experts in the concepts of 

human capital productivity. Using the purposeful sampling method, 

interviews were conducted with 14 experts, 26 people completed the 

questionnaire of inhibiting factors. Using varimax rotation and exploratory 

factor analysis, the identified factors were categorized and prioritized using 

SPSS software. The findings showed that 33 inhibiting factors play a role in 

the productivity of human resources of the fire department and safety services 

in the northeastern metropolis of the country. 7 mental patterns of inhibiting 

factors include welfare factors, motivational factors, justice-oriented, work 

pol i t ics ,  supervis ion,  knowledge management  and at tract ion.  

Conclusion: In summary, it should be stated that human resource productivity 

encompasses both advantages and disadvantages, each of which can serve as 

either a driver or a barrier to productivity development. By emphasizing the 

seven key models, it is possible to effectively and practically leverage the 

current circumstances. 

Keywords: Human capital, Sport, Q Methodology, Mental Patterns 
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