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Introduction: The purpose of this study is to identify experts' attitudes toward 

the sociological factors that promote the productivity of human capital in sports. 
 
Methods: This research was mixed in terms of practical purpose and exploratory-

analytical nature, and in terms of execution method, Q methodology was used. 

The statistical population included the sports managers of the municipality of the 

northeast metropolis (Mashhad), professors of sports management, and experts in 

the concepts of human capital productivity. Using the purposive sampling 

method, interviews were conducted with 14 experts, and 23 people completed the 

questionnaire. The identified factors were analyzed using varimax rotation. 
 

Results: According to the interview findings, 23 leading factors were identified, 

and, according to the varimax rotation results, five mental models of education, 

promotion policies, commitment and work solidarity, physical components, and 

job suitability were identified in order of priority. 
 

Conclusion: In a general conclusion, it should be mentioned that, according to 

the driving factors, try to control work politics in the recruitment and reward 

system, and formulate rules so that people can get job promotions based on forms 

and merits, and follow the promotion hierarchy. 
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Extended Abstract 
 

Introduction  
There is no doubt that the human resources available to any 

nation constitute the most important asset of that nation. 

Therefore, it is logical to infer that the quality of human 

resources in an organization is often the most important factor 

in determining whether the organization will be successful. It 

is equally responsible for achieving a satisfactory return on its 

investment and meeting its set goals and objectives (Acosta 

and Di Renzo, 2008). Therefore, each organization must 

formulate and implement specific strategies for developing 

human resources and employee knowledge, in accordance 

with the capabilities and constraints of its internal and external 

environments. The purpose of this study is to identify experts' 

attitudes toward the sociological factors that promote the 

productivity of human capital in sports. 

 

Methods 
This research was mixed in terms of practical purpose and 

exploratory-analytical nature, and Q methodology was used 

for execution. The statistical population included the sports 

managers of the municipality of the northeast metropolis 

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

the concepts of human capital productivity. Using the 

purposive sampling method, interviews were conducted with 

14 experts, and 23 people completed the questionnaire. The 

identified factors were analyzed using varimax rotation. 

 

Results  
According to the interview findings, 23 leading factors were 

identified, and, according to the varimax rotation results, five 

mental models of education, promotion policies, commitment 

and work solidarity, physical components, and job suitability 

were identified in order of priority. 

 

Conclusion  
In a general conclusion, it should be mentioned that, according 

to the driving factors, try to control work politics in the 

recruitment and reward system, and formulate rules so that 

people can get job promotions based on forms and merits, and 

follow the promotion hierarchy. It is also suggested to use 

group sports to increase solidarity and work commitment 

among individuals, as sports can foster solidarity, which will 

ultimately lead to productivity. In the employee promotion and 

reward system, physical fitness components, participation in 

extracurricular sports activities, sports championships, and 

sports coaching will have points. 
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 به توجه اب افراد تا شود تدوین قوانینی و کرد کنترل را پاداش سیستم و جذب در کاری سیاسی که شود سعی
 شود. رعایت ارتقا مراتب سلسله و برسند شغلی ءتقاار به هایگشایست و هافرم
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 مقدمه 

 است ینا منطقی استنباط بنابراین ؛دهدمی تشکیل را ملت آن دارایی مهمترین ،ملتی هر دسترس در انسانی نیروی منابع که نیست تردیدی
 اندازه همان هب. خیر یا بود خواهد موفق سازمان آیا کندمی تعیین که است عاملی ترینمهم اغلب سازمان یک در انسانی منابع کیفیت که

 خواهد دست خود ۀشد تعیین مقاصد و اهداف به و کرد خواهد محقق خود گذاریسرمایه در بخشی رضایت بازدهی آیا که است مسئول
 ان،کارکن دانش و انسانی منابع ۀتوسع برای را خاصی هایاستراتژی باید سازمانی هر بنابراین، ؛(2442، 1)اکوستا و دی رنزو خیر یا یافت

 بوده میابک که است منابعی جمله از هاسازمان در انسانی منابع .کند اجرا و تدوین خارجی و داخلی محیط محدودیتهای و قابلیتها با مطابق
 و دارد نهاآ نامشهود و مشهود یهادارایی به بستگی هاسازمان بازدهی و عملکرد. نیست تکثیر قابل دیگر یهاسازمان توسط آسانی به و

 وریهرهب شک بدون و است نامشهود یهادارایی جمله از انسانی منابع. شوندمی محسوب آنها گذاریارزش برای مناسبی معیار هادارایی این
 منابع رو، این از و است پویایی و خلاقیت دارای انسانی نیروی دلیل، همین به ؛دارد بسزایی نقش سازمانی ارزش ایجاد در انسانی منابع

  (.1444کاران، )آزرم و هم شودمی قلمداد رقابت اصلی کلید و سرمایه ترینارزش با و اثربخشی و کارایی افزایش فرآیند اصلی بنای انسانی
 استفاده رحداکث جستجوی با دستاورد حداکثر از همیشه دولتی بخش سازمان هر که کندمی ایجابمی وعم خدمات تنوع و محیط پویایی

 نیروی واقع در (.2424، 2)اوبن شوندمی هاخواسته این از مانعمی عمو بخش هایسازمان هایمحدودیت حال، این با ؛کند حمایت منابع از
 عنوان به که شودمی هدایت افراد از گروهی توسط سازمان زیرا  ؛است سازمانی عملکرد به دستیابی ۀکنندتعیین و اصلی اولویت انسانی

 یهافعالیت به مربوط فرآیندی انسانی ۀسرمای ۀتوسع (.2414، 3)سمنانی و سینگ کنندمی ایفا سازمان اهداف به دستیابی در فعالی نقش افراد
 همچنین. دکنمی کار آن ۀخلاقان یهاتوانایی و دانش ،هاشایستگی استعدادها، ،هاارتمه بهبود و تجهیز برای سازمان یک که است ایتوسعۀ
 صورت به کارها انجام برای خود تخصص و دانش ،هاتوانایی ،هاشایستگی ،هامهارت ۀتوسع برای فرد که است ییهافعالیت ۀکلی شامل
 امانج برای افراد بهترین توسعۀ و حفظ مهمتر آن از و دنبال جذب به هاسازمان تمام ؛ بنابراین(2424و همکاران،  4)لیندا دهدمی انجام مؤثر

 سازند. محقق را شده تعیین پیش از یهااستراتژی و اهداف بتوانند طریق این از تا ندویشخ آتی یهافعالیت و جاری فرآیندهای
. دهدمی شکیلت را تولید عامل مهمترین انسان. است اقتصاد آن وریبهره میزان مسئول مستقیماً اقتصاد هر انسانی نیروی توسعۀ میزان

 ناظر امع اصطلاح در یا کارآفرین را انسان دقیق، تجاری اصطلاح در. است ضروری اقتصادی توسعۀ تسریع در هاانسان روی اریگذسرمایه
، 5)پیتر است مهم برساند، وریبهره حداکثر به را او تا داد انجام توانمی که کاری هر بنابراین، ؛نامندمی سازمان یا جامعه در تولیدی عنصر
. است وریهرهب و عملکرد افزایش سمت به تغییر حال در سرعت به کارکنان رفتاری ۀغریز و سازمانی اندازچشم که است انکارناپذیر (.2422

 مانیساز اهداف به دستیابی برای شده طراحی ۀشد ریزیبرنامه یهابرنامه اجرای در را کارکنان عملکرد بهبود( 1323) 6کاسیو راستا، این در
 یک به انسانی نیروی توسعۀ که آنجا از که کنندمی استدلال( 2442) استانکا و کلمبو ادعا، این با زمانهم. دهدمی نسبت سطوح ۀهم در

 به نجرم که است سازمانی مقاصد و هدافا آمیزموفقیت انجام برای مؤثر و اساسی ابزاری که است بدیهی است، شده تبدیل مهم متغیر
 تأثیر بیان با خود مطالعات در (2417) 7فیلیپ .است توجه و تأکید مورد اخیر سالهای در حوزه این در پژوهش .شودمی یشترب وریبهره

 شودمی توصیه و است مهم بسیار کارکنان وریبهره تولید برای انسانی منابع توسعۀ که داد نشان کارگران وریبهره بر انسانی منابع توسعۀ
 منابع توسعۀ که داد ( نشان2415) 2کند. آچیچوکو و اچی ایجاد افزاییهمباید  کارکنان توانایی و هامهارت و انسانی منابع توسعۀ بین که

 انسانی، یروین توسعۀ اهمیت است. از طرفی علیرغم حیاتی بسیار شوندمی شروع بزرگ و کوچک هایشرکت از که سازمانهایی برای انسانی
 بلکه ؛رودیمن هدر است، کارفرمایان اکثر اختیار در که آنطور وجه هیچ به شود،می صرف کارکنان انسانی نیروی توسعۀ برای که منابعی
 سوی دهد. ازمی افزایش شغلی رضایت و یشترب وریبهره سمت به را کارکنان اشتیاق و اطلاعات استعداد، که دارد وجود ییهااریگذسرمایه
 3جولوس پیتر و .دارد وجود میمستقی ۀرابط وریبهره سطح و انسانی منابع توسعۀ رشد بین که است داده نشان جهانی تحقیقات دیگر،

 توصیه همچنین .شود تشویق کافی بودجه طریق از انسانی نیروی بازآموزی و آموزش نیروی انسانی پیشنهاد کردند که توسعۀ برای( 2422)
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 کی یانسان یروین توسعۀکه  دیرس جهینت نیبه ا( 2422اونیکور ). گیرد قرار اولویت در کارکنان مناسب جابجایی و ترفیعات که شودمی
بهبود  ،یوررهبه شیباعث افزا تواندیها داشته باشد، مسازمان یکل یو سودآور یدر اثربخش ییسهم بسزا تواندیاست که م یکار تیفعال

 ها،یرها، فناوآلات. کنار گذاشتن مهارتنیها، دانش، درک و بهبود نگرش شود. بهبود استفاده از ابزار و ماشمهارت شیکار، افزا تیفیک
تا  ردیرار گق تیدر اولو دیبا یانسان یروین توسعۀکه  کندیم هیمطالعه توص ن،ی. به دنبال ایمیقد ۀیسرما تیریها، محصولات و مدروش
. ابدی شیفزاا هیجریآنها در ن یشغل تیرضا جهیدر نت ؛ابدی شیمنتخب افزا یهاکارکنان در سازمان یستگیشا و یشغل توسعۀ ،یوربهره

انسانی انجام داد، نشان داد  ۀسرمای توسعۀ برای دولت یها( به بررسی استراتژی2423) 14همچنین در پژوهشی که براناگان و گریکس
 یک است که شده انجام آن بزرگ مقیاس در گذاریسرمایه موازات به متوسط و کوچک هایشرکت در قطر هنگفت گذاریسرمایه
لعه امیری ق .باشد داشته همراه به را سهام سود ،آینده در است ممکن که است انسانی ۀسرمای در فرد به منحصر ۀدوگان گذاریسرمایه

انسانی پرداختند و  منابع بر تأکید با تهران شهرداری زشیور یهامجموعه در بحران مدیریت الگوی ۀ( به ارائ2424رشیدی و همکاران )
 ریمحو کد. بود ریزیبرنامه و هماهنگی انسانی، منابع توانمندسازی یهامقوله دارای که «بحران وقوع از قبل» محوری نشان دادند کد

 صالحا و ارزیابی شامل که «بحران وقوع از دبع» محوری کد و ارتباطی و شناختیروان مدیریتی، یهامقوله دارای که «بحران وقوع حین»
 به یبستگ سازمان در تلاش این به کنند. دستیابیمی تلاش امروز متغیر دنیای در خود حفظ برای امروزی هایسازمان .بود بازخورد و

 در بنابراین ؛رددا توجه قابل ۀایسرم و فرد به منحصر رقابتی مزیت یک عنوان به انسانی نیروی و منابع کارکنان، عملکرد انرژی، استعداد،
 سازمان یاییپو و وریبهره برای پایدار و پایان بی دارایی یک عنوان به توانمی را انسانی منابع که میمکانیز یافته، پرورش سازمان یک
جه به نیازهای کارکنان و شناخت ها، تووری سازمانهای افزایش بهرهروش(. 1444)قلی زاده و همکاران، داد  قرار استفاده و ارزیابی مورد

جویی از اصول ها بوده است. بهرهمدیریت منابع انسانی سازمان ۀگذاران حوزتوجه محققان و سیاست عوامل و شرایط موجود، همواره مورد
حد  ینیشتربه بافزایش توان کاری کارکنان، تأمین کمبودها و به وجود آوردن شرایطی که انجام کارها از نظر کمیت و کیفیت میعل

اگر به سلامت نیروی انسانی در محیط کار توجه  است.تحقق اهداف سازمان  درسودمندی برسد، از کارکردهای مهم مدیریت منابع انسانی 
 (. 1333)طالبی ، گردد شود، کارایی و اثربخشی فردی و سازمانی افزایش یافته و سازمانی خلاق و پُر بار ایجاد می

 تشآ سازمان در مسأله این. داشت نخواهند یمؤثر کارایی عملا نمایند، مطلوب استفاده ی خودهاظرفیت از نتوانند هاانسان چنانچه
 این بر. است برخوردار بسزایی اهمیت از است میدانی و عملیاتی کارکنان، فعالیت ۀعمد که مشابه یهاسازمان و ایمنی خدمات و نشانی
 از یکی و است انسانی نیروی یوربهره ی،وربهره اصلی ابعاد و هاجنبه از یکی که دارند اعتقاد صحیح رباو این بر هاسازمان مدیران اساس
رفی است. از ط انسانی منابع آموزش یهاروش و فنون آنها، اثربخشی و کارایی افزایش و انسانی نیروی یوربهره بهبود بر مؤثر عوامل

و روانی  میشود، سلامت جسوری توجه میآن است که به همان اندازه که به تولید و بهرهمهمترین ویژگی و مشخصات یک سازمان سالم، 
 بیان به ؛(2424، 11)ساپوترو شودتوجه قرار گیرد و بدون توجه به سلامت روانی کارکنان، مدیریت اثربخش، محقق نمی کارکنان نیز مورد

وری نیازهای شغلی آنان نباشد، باعث بروز مشکلات ایمنی و بهداشتی، کاهش بهرههای بدنی و روانی افراد منطبق بر دیگر، اگر توانمندی
 یهاشرکت اکثر برای وریبهره و کارایی گیریاندازه (.2447و همکاران،  12)ویگاتو شودهای مربوط به برکناری کارکنان میو افزایش هزینه

 صمیمت واحدهای یهاورودی با مستقیماً توانمی را هاخروجی باشد، همگن نسبتاً خروجی اگر. است ساده کاملاً کالا تولیدکننده خصوصی
 اغلب خروجی دولتی، یهاسازمان برای. شودمی دشوارتر کارایی گیریاندازه باشد، کمتر همگن خروجی هرچه. کرد مقایسه مختلف گیری

 متفاوت نآ از «کنندهمصرف» درک ۀنحو به بسته ماتخد کیفیت و شودمی تولید خدمات اغلب که است این دلایل از یکی. است ناهمگن
 دامک که دارد وجود انتخابی و دارند ایپیچیده ساختار خروجی و ورودی بین رابطه مورد در همچنین دولتی هایسازمان از بسیاری. است
)بالاگور و همکاران،  رفاهی هایجنبه ای پیامدها نهایی، خروجی مستقیم، خروجی میانی، خروجی. کندمی گیریاندازه را هاخروجی از یک

 امداد و نشانیآتش خدمات. است ایپیچیده تولید فرآیند چنین یهانمونه از یکی آتش برابر در حفاظت(. 2424؛ عباس و همکاران، 2414
 در اب. کنند سرکوب ؤثرم طور به امکان حد تا را آن وقوع، صورت در و کنند جلوگیری سوزیآتش وقوع از کنندمی سعی دو هر نجات و

 عنوان به ،(پاسخ زمان و سرنشین سطح مثال، رایب) از استفاده با میانی خروجی یک عنوان به توانمی را نتیجه سرکوب، فعالیت گرفتن نظر
 ردک گیریازهاند( یافتهنجات افراد جان و اموال مانند) نهایی خروجی عنوان به ،(مهارشده آتش تعداد مثال، رایب) مستقیم خروجی یک

                                                 
10 . Brannagan  & Grix 
11Saputro  
12 Vigatto 
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. است ودمحد نسبتاً نشانیآتش خدمات در انسانی منابع مدیریت به مربوط تحقیقات که دهدمی نشان ادبیات بررسی(. 2413، 13)جلدت
 استعدادهای و هامهارت داشتن به نیاز - متخصصان سایر از بیش - هانشانآتش و است مسئولانه و پیچیده سخت، تجارت یک نشانیآتش
 نجات هبلک انفجار، از پس عواقب احیای و حریق ءاطفا تنها نه نجات و نشانیآتش واحدهای فعالیت دارند. هدف فراوانی حرکتی و میجس

  (. 2415، 14)نیکولیک و پتکویک است مادی و طبیعی کالاهای مردم، ایمنی ارتقای برای مداخلات سایر و آنها اموال و شهروندان
 انجام تهناخواس آتشهای هدایت یا و کنترل کردن، خاموش اب آتش با مقابله برای که است اقداماتی جموعهم حریق اطفاء یا نشانیآتش

 ازمانس کشورها ۀهم در. است زیست محیط از حفاظت و اموال به آسیب از جلوگیری افراد، سلامت از حفاظت نشانیآتش اهداف. گیردمی
 هاروس توسط نشانیآتش سازمان اولین ایران در. دارد برعهده را مختلف حوادث و سوانح ،آتش با مقابله ۀوظیف که دارد وجود نشانیآتش

 لیاتعم و حریق اطفاء یهامهارت انواع که است فردی نشانکنند. آتشمی کار شهرداری نظر زیر هانشانیآتش. شد ایجاد تبریز شهر در
. کندمی کمک آنان به اضطراری شرایط در و کرده محافظت خطرات سایر و آتش ابربر در آنها اموال و افراد از او. دارد را نجات و امداد

 نجات و امداد عملیات و حریق اطفاء بخش دو شامل نشانیآتش کار. دهدمی مشاوره و آموزش مردم به ایمنی لئمسا ۀدربار همچنین
 افرادی نجات، و امداد عملیات بخش در. شودمی پرداخته مختلف مناطق در هاآتش انواع کردن خاموش به حریق اطفاء بخش در. شودمی
دهند می نجات را غیره و مانده آوار زیر شده، خفگی و مسمومیت دچار کرده، گیر ارتفاعات یا آسانسور در کرده، سقوط معدن یا چاه در که
 اهداف»: کنندمی ( بیان2446) 15راوش و د. کارتربرخوردار باشن سیارینشانان باید از آمادگی بدنی بتشآدهد که میاین موارد نشان  ۀهم

 نیازهای و اضطراری پیشگیری برای کافی کارکنان که شود حاصل اطمینان که است این نشانیآتش خدمات پرسنل مدیریت عملکرد
 «.کنندمی دریافت بخش اعضای ۀهم آن در که کاری محیط حفظ و ایجاد و دارد وجود جامعه اضطراری واکنش

 هک خوردمی چشم به هاسازمان برخی در رنجوری روان و منفی عواطف افسردگی، یهانشانه اکنون هم دانشمندان اعتقاد ی بهاز طرف
 که وریط به برداشته، در اجتماعی و روحی مشکلات از بسیاری و غیبت شغل، ترک کارکنان، وریبهره و کارآیی کاهش نظیر پیامدهایی

 و عملکرد که اآنج از (.2413و همکاران،  16)انجمن است شده آن جانشین افسردگی و بسته بر رخت عجوام و کار ازمحیط شادی گویا
 نای جمله از که دهد قرار تأثیر تحت را کارکنان عملکرد تواندمی متعددی عوامل سازمانهاست، حرکت اصلی عامل کارکنان وریبهره

 و تمثب احساس از شاخصی کار در شادی است رضایتمندی ۀمقدم که برد نام را کار در بودن شاد ۀمقول و روانی عوامل از توانمی عوامل،
 عوامل گرفتن نظر در با و کاری تعهد و مثبت احساس با ارتباط در کار در شادی آن بر علاوه. است آن به مربوط آثار و کاری تعهدات

 و امعهج برای هم که شود می ناشی آنجا از آن ۀایجادکنند لعوام و نشاط ۀمقول به پرداختن ضرورت. شودمی بررسی شناختی و احساسی
 در ادیش بین است، شاد کارکنان ی،وربهره برای کلید بزرگترین مدیریت، متخصصان نظر طبق. است مهم بسیار آن نهادهای برای هم
 واناییت بهبود تولید، افزایش سود، افزایش هب توانمی کار محیط در نشاط و شادی آثار دیگر از دارد، وجود روشنی ارتباط یوربهره و کار

 سازمان، به ارکنانک تعهد افزایش ارتباطات، بهبود بیشتر، اشتیاق با کارها دادن انجام غیبت، کاهش مشتریان، رضایت افزایش گیری،تصمیم
 از و دهدمی افزایش را ارکنانک مثبت عواطف طرف یک از کرد. نشاط اشاره سازمان در نوآوری و خلاقیت افزایش و تیمی کار تقویت
با توجه به  (.2415و همکاران،  17دسؤال)او شودمی سبب را یوربهره افزایش نتیجه، در و شودمی آنان منفی عواطف کاهش موجب سویی

ازمان طرفی در سنشانی و خدمات ایمنی بیان شد؛ از ی انسانی در سازمان آتشهاسرمایه وریبهرهمطالبی که بیان شد، ارتباط و جایگاه 
تواند یمگذار است که این عوامل در شرایط کنونی تأثیرکاری آنها  وریبهرهنشانی به دلیل سختی و حساسیت کار، عوامل متعددی در آتش

یط ای ورزشی در شرهای انسانی سازمانهاسرمایه وریبهرهبر  مؤثرممکن است عوامل  دلیلین ه همب ؛از وضعیت متفاوتی برخوردار باشد
اصلی  ۀسألماز این رو  ؛نامید هبرندپیشمطلوبی وجود داشته باشد و بتواند از این موقعیت به بهترین شکل استفاده نمود که آن را عامل 

انسانی در ورزش نقش دارد و  یهاسرمایه وریبهره ای وجود دارد که درهبرندپیش ختیشناجامعهعوامل  پژوهش حاضر این است که چه
 شوند؟میبندی چگونه اولویت این عوامل
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 شناسی پژوهش روش 
اجرا به صورت آمیخته بود. ابتدا برای شناسایی عوامل  ۀتحلیلی و از نظر شیو-این تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر ماهیت اکتشافی

اد مورد افر به با خبرگان پرداخته شد.مبانی نظری و مصاح ۀانسانی در ورزش، به مطالع یهاسرمایه وریبهره برندۀپیشختی شناجامعه
 وریبهرهمدیریت ورزشی و افراد خبره به مفاهیم  تادانمصاحبه شامل مدیران ورزشی شهرداری کلانشهر شمال شرق کشور )مشهد(، اس

به اشباع  هایازدهم داده ۀحبنفر از خبرگان مصاحبه انجام شد و از مصا 14گیری هدفمند، با ی انسانی بود. با استفاده از روش نمونههاسرمایه
و شناسی کیبندی عوامل شناسایی شده، از روشبعدی برای دسته ۀمصاحبه برای تکمیل اطلاعات انجام شد. در مرحل 3نظری رسید و 

ند مشترکافرادی را که دارای ذهنیت  ؛شودی افراد به کار برده میهاها و دیدگاهدرک راحت سلیقه برایشناسی کیو روشاستفاده شد. 
دهد؛ در می کیو را شکل ۀکیو با فضای گفتمان روای مطالع ۀی آماری استوار است. جامعیت عبارات نمونهاتحلیل ۀشناسایی کرده و بر پای

 ۀمونلازم نیست به صورت تصادفی ن میی کهادارد، مانند روش میآماری با تحقیقات ک ۀشناسی کیو تفاوت زیادی بین جامعه و نمونروش
ه همین شوند؛ بآگاهانه انتخاب می موضوع مورد پژوهش به شکل کاملاً ۀاری انتخاب شود زیرا افراد به دلیل داشتن یک نظر خاص دربارآم

این  از ؛مورد مطالعه است ۀنمونه کوچک است و هدف از آن تجزیه و تحلیل عمیق بر تعداد اندکی از افراد متخصص در زمین ۀدلیل انداز
نفر تکمیل کردند. )قابل ذکر است که  23را  هبرندپیشعوامل  ۀهمان طیف متخصص مورد مصاحبه بودند و پرسشنام آماری ۀرو جامع

، هاپرسشنامه به علت ناقص تکمیل کردن یا پرت بودن داده 7کیو پاسخ دادند اما  ۀنفر ارسال شد و همگی به پرسشنام 34پرسشنامه برای 
بندی دسته SPSSچرخش واریماکس و تحلیل عاملی اکتشافی، عوامل شناسایی شده با استفاده از نرم افزار از تحلیل حذف شد(. با استفاده از 

 بندی شدند.و اولویت
 

 های پژوهش یافته
 اطلاعات مربوط به افراد مصاحبه شونده از جمله سمت، سابقه، تحصیلات و مدت زمان انجام مصاحبه بیان شد. 1در جدول 

 وصیفی افراد مورد مصاحبه. اطلاعات ت1جدول 

 مدت زمان مصاحبه تحصیلات سابقه سمت کد
E1 دقیقه 44 لیسانس سال 22 عملیاتی ۀمدیر منطق 
E2 دقیقه 33 لیسانس سال 16 عملیاتی ایستگاه رئیس 
E3 دقیقه 45 لیسانس سال 13 عملیاتی مناطق کلۀ ادار رئیس 
E4 یقهدق 32 فوق لیسانس سال 22 عملیاتی ۀمنطق مدیر 
E5 دقیقه 23 لیسانس سال 13 رئیس ایستگاه 
E6 دقیقه 37 لیسانس سال 22 عملیاتی ایستگاه رئیس 
E7 دقیقه 42 لیسانس سال 22 عملیاتی ۀمنطق مدیر 
E8 دقیقه 44 لیسانس سال 13 عملیاتی ایستگاه رئیس 
E9 دقیقه 43 لیسانس سال 22 عملیاتی ۀمنطق مدیر 

E10 دقیقه 15 لیسانس سال 16 انینش آتش ایستگاه رئیس 
E11 دقیقه 36 لیسانس سال 16 نشانی آتش ایستگاه رئیس 
E12 دقیقه 25 دکتری تخصصی سال 12 استاد مدیریت ورزشی 
E13 دقیقه 22 دکتری تخصصی سال 14 استاد مدیریت ورزشی 
E14 دقیقه 32 دکتری تخصصی سال 12 استاد مدیریت ورزشی 

 
ی انسانی در ورزش هاسرمایه وریبهره برندۀپیشختی شناجامعهعوامل  2و بررسی مبانی نظری تحقیق در جدول  با استفاده از مصاحبه

سازمان آتش نشانی و خدمات ایمنی با ذکر منبع استخراج عامل بیان شده است. بعد از مصاحبه با خبرگان و بررسی مبانی نظری در مجموع 
هر نشانی و خدمات ایمنی در کلانشی انسانی در ورزش سازمان آتشهاسرمایه وریبهره برندۀپیشی ختشناجامعهگویه به عنوان عوامل  23

 شناسایی شد.  شمال شرق کشور
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 هبرندپیشختی شناجامعه. عوامل 2جدول 

 کد
 عبارت

 منبع استخراج عوامل

 مبانی نظری مصاحبه

 *  پذیری بین کارکنانمیزان حس مسئولیت 1

  * ق فردی با جایگاه شغلیئتحصیلی و علا ۀتناسب بین رشتمیزان  2

 * * گروهی در کارکنان کار ۀیزان وجود روحیم 3

  * استفاده از نیروهای ورزشکار و ورزیده با توجه به شختی شغل 4

  * سالاری و قانون مدون، شایستههااحراز شغلی و جایگاه کارکنان بر اساس توانایی 5

 * * عملیاتی ۀزم به منابع انسانی در بدنی لاهاآموزش 6

  * هاارزش دادن معنوی به کارکنان و دیده شدن توسط بالادستی 7

  * جوان بودن نیروهای انسانی 2

  * در سازمان از طرف مدیران بالادستی میکار تی ۀتقویت روحی 3

 *  مشخص سازمانی مراتبسلسله میزان 14

  * کار و وظیفه به مربوط معیارهای و استانداردها وجود میزان 11

 * * خدمت ضمن یهاآموزش وجود میزان 12

 * * میزان آمادگی جسمانی کارکنان 13

  * مند به شغل آتش نشانیجذب افراد علاقه 14

 * * توجه مدیران به افراد کار بلد و شایسته 15
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 فرآیند تحلیل کیو
دوم  ۀها استخراج شده و در مرحلاول عامل ۀشود؛ در مرحلاز دو مرحله تشکیل میبه مثابۀ تحلیل عاملی اکتشافی تحلیل عاملی کیو نیز 

دوم  ۀهای مرحلدوم زمانی ضرورت دارد که تفسیر عامل ۀشود. البته انجام مرحلمیی که قابل تفسیر باشند انجام ها به طورچرخش عامل
روش  ویک یعامل لیتحل ابتدایی ۀانجام مرحل یکرد. برا فیها را تعرنآ توانن مشخصی یهاتیبه عنوان ذهن یعنبه آسانی نباشد؛ ی

تعیین نشان  3آن در جدول  ۀمیزان واریانس هر الگوی ذهنی و مقدار ویژ .ستهااستخراج عامل یهاوهیش نیترجیاز را یاصل یهامؤلفه
 داده شده است.  

 آن ۀهر عامل یا الگوی ذهنی و مقدار ویژ ۀ. میزان واریانس تبیین شد3جدول

 هاچرخش متعامد عامل (هبرندپیشتعداد الگوهای ذهنی پژوهش )عوامل 

 واریانس تجمعی یانسدرصد وار جمع کل گویه

 65/21 65/21 32/5 5 الگوی ذهنی اول: آموزش

 37/33 32/12 72/4 5 ی ارتقاهاالگوی ذهنی دوم: سیاست

 27/55 34/15 55/3 5 الگوی ذهنی سوم: تعهد و همبستگی کاری

 64/67 77/11 66/2 5 ی جسمانیهامؤلفهالگوی ذهنی چهارم: 

 22/76 24/3 13/2 3 الگوی ذهنی پنجم: تناسب شغلی

 عوامل بودن ریقابل تفسبرای  زینحاضر . در پژوهش نمود هشارا 12ماکسیوار ۀویشتوان به می عواملمعمول چرخش متعامد  یهاوهیاز ش
 .قابل مشاهده است 4آن در جدول  جیکه نتا هاستفاده شد ماکسیاز چرخش متعامد وار

                                                 
18. Varimax 
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 هبرندپیشعوامل  ۀت استررا  شدسؤالاو  ها. بار عاملی گویه4جدول

 خبرگان الگوهای ذهنی

  1الگوی ذهنی  2الگوی ذهنی  3الگوی ذهنی  4الگوی ذهنی  5الگوی ذهنی 

  342/4   M1 

  736/4   M2 

    233/4 M3 

 755/4    M4 

733/4     M5 

  743/4   M6 

   731/4  M7 

245/4     M8 

 214/4    M9 

    246/4 M10 

  733/4   M11 

   222/4  M12 

    221/4 M13 

    346/4 M14 

746/4     M15 

   245/4  M16 

   242/4  M17 

774/4     M18 

 236/4    M19 

    756/4 M20 

  234/4   M21 

 777/4    M22 

   263/4  M23 

عوامل  دربارۀذهنیت متفاوت )الگوی ذهنی(  5عداد ت تفسیرپذیر بودن عوامل،برای کیو و  ۀحاضر هدف از انجام و مطالع ۀدر مطالع
ور شناسایی کش شرق شمال کلانشهر در ایمنی خدمات و نشانیآتش سازمان انسانی یهاسرمایه وریبهره بر مؤثر برندۀپیش ختیشناجامعه

های الگوهای ذهنی ساخته شده از نمونه 5 ۀهای مجزا قرار گرفتند. در جدول شمارعقاید مشترک و اشتراک نطرات در قالب دلیلشدند و به 
 کنندگان در هر الگوی ذهنی به ترتیب نشان داده شده است.کیو و مشارکت

 
 یذهن یکنندگان در هر الگوو مشارکت به ترتیب اولویت ویک یهاساخته شده از نمونه یذهن یالگوها. 5جدول 

 الگوی ذهنی (هبرندپیشعوامل کیو ) کیو کدهای خبرگان
M3, M10, M13, 

M14, M20 
Q13 عملیاتی ۀی لازم به منابع انسانی در بدنهاآموزش 

ش
وز

آم
 Q24 خدمت ضمن یهاآموزش وجود میزان 

Q41 سازی آتش نشانی به طور مداومی شبیههااجرای آموزش 

Q47 ترپرورش نیروهای انسانی ضعیف 
Q54 مجرب استادانروز توسط ی بههاوجود آموزش 

M7, M12, M16, 

M17, M23 
Q9 سالاری و قانون مدون، شایستههااحراز شغلی و جایگاه کارکنان بر اساس توانایی 

ت
اس

سی
ها

تقا
 ار

ی
 

Q14 هاارزش دادن معنوی به کارکنان و دیده شدن توسط بالادستی 

Q21 مشخص سازمانی مراتبسلسله میزان 
Q22 کار و وظیفه به بوطمر معیارهای و استانداردها وجود میزان 

Q34 توجه مدیران به افراد کار بلد و شایسته 

M1, M2, M6, 

M11, M21 
Q2 پذیری در بین کارکنانمیزان حس مسئولیت 

 و 
هد

تع

ی 
تگ

بس
هم

ی
کار

 

Q6 گروهی در کارکنان کار ۀیزان وجود روحیم 

Q19 در سازمان از طرف مدیران بالادستی میکار تی ۀتقویت روحی 



 

 

 شناسایی ذهنیت خبرگان دربارة... / اورلی و همکاران  130

Q51 سازمان به نسبت تعهد و وفاداری ۀروحی داشتن میزان 

Q55 ی آتش نشانیهاروز و کاربردی در ایستگاهسیسات و تجهیزات بهأت 

M4,M9, M19, 
M22 

Q7  فه ختی شغلساستفاده از نیروهای ورزشکار و ورزیده با توجه به
مؤل

ها
ی

مان
جس

ی 
 

Q26 میزان آمادگی جسمانی کارکنان 

Q39 جه به بخش ورزشی و خدمات ورزشی کارکنانتو 

Q42 نشانانقدرت بدنی آتش 

Q56 ورزشکاری برای استخدام ۀآمادگی بدنی و روحی برایی اولیه هاتست 

M5, M8, M15, 

M18 
Q5 ق فردی با جایگاه شغلیئتحصیلی و علا ۀمیزان تناسب بین رشت 

ی
شغل

ب 
اس

تن
 

Q18 جوان بودن نیروهای انسانی 

Q29 نشانیمند به شغل آتشجذب افراد علاقه 

 

 ی  ریگجهینتبحث و 
این  بود؛ از ورزش در انسانی هایسرمایه وریبهره برندۀپیش شناختیجامعه عوامل دربارۀ خبرگان ذهنیت هدف پژوهش حاضر شناسایی

. در های انسانی در ورزش شدوری سرمایهؤثر بر بهرهرو با استفاده از مصاحبه و بررسی مبانی نظری تحقیق، اقدام به شناسایی عوامل م
ی وربرندۀ بهرهبندی شدند و الگوهای ذهنی خبرگان دربارۀ عوامل پیشادامه هریک از عوامل توسط تحلیل عاملی اکتشافی دسته

 های انسانی در ورزش مشخص شدند. سرمایه
های انسانی در ورزش ویژه ای دارد. اولین و وری سرمایهذهنی در بهرهالگوی  5برندۀ نشان داد که نتایح تحلیل کیو در عوامل پیش

بود. الگوی ذهنی آموزش بدین معناست که در سازمان آتش نشانی « آموزش»برنده مهمترین الگوی ذهنی شناسایی شده در عوامل پیش
ای با هدف ( مطالعه2422) 13. پیتر و جولوسو خدمات ایمنی این عامل مهمترین نقش و در عین حال از وضعیت مطلوبی برخوردار است

ی بیان کردند که در بخش آموزش باید بودجه بیشتری مقرر شود؛ انسان یرویتوسعۀ ن یهاتلاش یمفهوم، اجرا و اثربخش لیو تحل یابیارز
منجر شود.  وری منابع انسانیهتا به بهر شود قیتشو یکاف ۀبودج قیاز طر یانسان یروین یکه آموزش و بازآموز کردندیم هیتوص نیبنابرا

( نیز در تحقیقی نشان دادند استمرار در یادگیری و آموزش به کارکنان از متغیرهای مهم توسعۀ منابع انسانی با 1444قلی زاده و همکاران )
نشانی سازمانی در آتش وریوری است. افرادی که این الگوی ذهنی را داشتند، معتقدند که آموزش پایه و رکن اساس بهرهتمرکز بر بهره

دیده نشانی نیازمند نیروهای خبره و آموزشاست و دلیل اینکه این عامل، مهمتر از سایر عوامل است، نیز منطقی است؛ زیرا سازمان آتش
کند. جیه میروز رسانی( نامید؛ به همین دلیل این نتیجه را توتوان آن را سازمان یادگیرنده )درحال یادگیری و بهاست و به نحوی می

وری اشاره کرده بود. مهمترین ( نیز به متغیر آموزشی به عنوان یک عامل مهم در بهره1333همچنین در تحقیق پورعروجی و همکاران )
 یهاآموزش اجرای خدمت، ضمن یهاآموزش وجود میزان عملیاتی، بدنۀ در انسانی منابع به لازم یهاهای آموزش شامل آموزشگویه
ذهنی  مجرب است. الگوی استادان توسط روزبه یهاآموزش وجود ضعیفتر و انسانی نیروهای پرورش مداوم، طور به نشانیآتش سازیشبیه

( همسو بود. 2421و همکاران ) 24بود . این یافته با پژوهش پوپویچ« های ارتقاسیاست»برنده، بعدی شناسایی شده در عوامل پیش
نشانی و خدمات ایمنی وجود داشته باشد، افراد را به ورزش کردن در دارند که اگر در سازمان آتشی های ارتقا اشاره به مفاهیمسیاست

زارهای نشانی از جمله مهمترین ابدهد. افرادی که این الگوی ذهنی را داشتند، اعتقاد دارند که مسألۀ ارتقاء کارکنان آتشمحیط کار سوق می
مراتب های تبیین شده است که افراد با توجه به این سلسلهر چند سال اخیر برای ارتقاء کارکنان، سیاستوری سازمانی است و از آنجا که دبهره
ین یافته نشانی محسوب شود. اوری کارکنان سازمان آتشبرنده در بهرهتواند، ارتقاء شغلی بگیرند، سبب شده است که یک عامل پیشمی

( همسو بود. این الگوی ذهنی در لیست عوامل مهم 2422( و اونیکور )1337دی و همکاران )(، زاه1444های آزرم و همکاران )با پژوهش
در عملکرد برنده قرار داشت که منطقی است. با توجه به تمایل به پیشرفت و افزایش حقوق و مزایا، یکی از عواملی که نقش مستقیمی پیش

عیض، یافته باشد، افراد بدون دغدغه و احساس تبرتقا، به صورت مشخص و سازمانکارکنان دارد، سیستم ارتقاء آنهاست و زمانی که سیستم ا
 ،هاواناییت اساس بر کارکنان جایگاه و شغلی توان به احرازهای این الگوی ذهنی میشوند. از مهمترین گویهبه وظایف کاری خود متعهد می

 خص،مش سازمانی مراتبسلسله میزان ،هابالادستی توسط شدن دیده و کارکنان به معنوی دادن ارزش قانون مدون، و سالاریشایسته

                                                 
19. Peter and Julius 
20. Popovych 
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شایسته اشاره کرد. سومین الگوی ذهنی  و بلد کار افراد به مدیران و توجه کار و وظیفه به مربوط معیارهای و استانداردها وجود میزان
ان لگوی ذهنی را داشتند، معتقد بودند که بین کارکنبود. افرادی که این ا« تعهد و همبستگی کاری»برنده، شناسایی شده در عوامل پیش

وری منابع انسانی افزایش پیدا کند. قلی زاده و شود بهرهنشانی و خدمات ایمنی همبستگی وجود دارد و تعهد کاری سبب میسازمان آتش
د که ایجاد نشان دادن وریتمرکز بر بهره با یتأثیرگذار بر توسعۀ منابع انسان یرهایمتغ ییبا هدف شناسا( در تحقیق خود 1444همکاران )

 نان،کارک بین پذیریمسئولیت حس ( به نتیجۀ مشابه دست یافتند. میزان1337تعهد از عوامل مربوط است. همچنین زاهدی و همکاران )
 و داریوفا روحیۀ داشتن نمیزا بالادستی، مدیران طرف از سازمان درتیمی  کار روحیۀ تقویت کارکنان، در گروهی کار روحیۀ وجود میزان
وی ذهنی های این الگنشانی از جمله مهمترین گویهآتش یهاایستگاه در کاربردی و روزبه تجهیزات و و تأسیسات سازمان به نسبت تعهد

ف خود را انجام یباید وظاهای تیمی نشانان گروهی است و در قالب تیم و فعالیتهای کاری آتشبودند. بدون شک با توجه به اینکه فعالیت
شانی و خدمات نوری منابع انسانی کارکنان سازمان آتشتواند در بهرهدهند؛ هر فعالیتی که به همبستگی بین کارکنان مربوط باشد، می

و از مند شوند شود افراد به کار با یکدیگر علاقهایمنی نقش مثبتی داشته باشد. منظور از همبستگی، ماهیت ذاتی ورزش است که سبب می
وری توسعۀ بهره درنشان، گروهی است، ایجاد همبستگی از طریق ورزش، نقش مثبت و مستقیمی های کاری یک آتشآنجا که بیشتر فعالیت

 بهبود ،کارکنان نیب یورزش یهاتیفعال قیطر از مییت کار تیتقوشوند شامل منابع انسانی خواهد گذاشت. عواملی که باعث همیستگی می
 شیاافز ،هاستگاهیا در یحیتفرهای ورزش توسعۀ ،ورزش قیطر از یشغل یدلبستگ جادیا ،ورزش قیطر از دوستانه طیمح و هایدوست

 سازمان ارشد رانیمد و هافرمانده خود کردن ورزش ی وورزش یهاتیفعال انجام قیطر از یاسیس و یدتیعق یهاتفاوت و یهمبستگ
بود. افرادی که این الگوی ذهنی را « های جسمانیمؤلفه»برنده، اسایی شده در عوامل پیشی است. چهارمین الگوی ذهنی شننشانآتش

حه گذاشته وری صداشتند، اعتقاد داشتند که وضعیت آمادگی جسمانی کارکنان مطلوب است و تحقیقات مختلفی بر نقش ورزش بر بهره
( به نقش فعالیت بدنی بر عملکرد، کیفیت 1336حمدی و همکاران )( و بیگ م1337(، حضرتی و خداپسند )1333است. ریاحی و همکاران )

زیده نشانی نیازمند کارکنان وروری سازمان صحه گذاشتند که با نتیجۀ حاضر همسوست. از طرفی واضح است که شغل آتشکاری و بهره
حساسیت  نشانی به دلیلباشد، در سازمان آتشهای جسمانی یک عامل ثانویه و با آمادگی جسمانی بسیار است؛ اگر در سایر مشاغل، مؤلفه

 های این عامل شاملشود. مهمترین گویهبرنده نیز محسوب میشود؛ از این رو یک عامل پیشکار یک عامل حیاتی و اولیه محسوب می
 رزشیو خدمات و ورزشی بخش به توجه کارکنان، جسمانی آمادگی میزان شغل، سختی به توجه با ورزیده و ورزشکار نیروهای از استفاده

استخدام است. آخرین الگوی ذهنی  برای ورزشکاری روحیۀ و بدنی آمادگی برای اولیه یهاتست نشانان وآتش بدنی قدرت کارکنان،
ی وربود. افرادی که این الگوی ذهنی را داشتند، اعتقاد دارند که برای افزایش بهره« تناسب شغلی»برنده، شناسایی شده در عوامل پیش

منابع انسانی باید افرادی را استخدام نمود که با ماهیت آن سازمان همخوانی داشته باشند و به هر میزان که تناسب بیشتری با شغل خود 
ده محسوب برنشود، یک عامل پیشنشانی به این عامل دقت میتوانند در کار خود موفق شوند؛ از آنجا که در سازمان آتشداشته باشند، می

 شغل به ندمعلاقه افراد و جذب انسانی نیروهای بودن جوان شغلی، جایگاه با فردی علائق و تحصیلی رشتۀ بین تناسب . میزانشودمی
 های این الگوی ذهنی است. نشانی از مهمترین گویهآتش

 رنده ارائه شد:بهای پژوهش پیشنهادهای کاربردی زیر برای استفادۀ درست و حداکثری از عوامل پیشبا توجه به یافته
نترل کاری در جذب و سیستم پاداش را کبرنده سعی شود که سیاسیهای ارتقا در عوامل پیششود با توجه به سیاستپیشنهاد می -1

 مراتب ارتقا رعایت شود.ها به ارتقاء شغلی برسند و سلسلهها و شایستگیکرد و قوانینی تدوین شود تا افراد با توجه به فرم

انی نشهای آتشها و پایگاههای گروهی در ایستگاهود برای افزایش همبستگی و تعهد کاری بین افراد از ورزششپیشنهاد می -2
 وری خواهد شد. توان به همبستگی افراد کمک کرد و در نتیجه منجر به بهرهاستفاده نمود؛ زیرا با ورزش می

قدام های مختلف هر بخش، اجلوگیری شود و با توجه به ایستگاههای ورزشی به صورت متمرکز شود که در اجارۀ سالنپیشنهاد می -3
 ند.های ورزشی داشته باشهای مختلف، دسترسی و مسافت تقریباً یکسانی به مکانبه اجارۀ نزدیکترین سالن نمود تا افراد از مکان

رزشی های وریزی برای احداث مجموعهامهای(، برنای )نه هزینهنشانی با نگاه بلندمدت و سرمایهشود که سازمان آتشپیشنهاد می -4
 های ورزشی آبی کند.خصوص مجموعهبه

فاده های آنها استهای ورزشی برای کارکنان و خانوادهنشانان برجسته و قهرمان ورزشی در برگزاری کلاسشود از آتشپیشنهاد می -5
 های ورزشی مفید باشد.کت در فعالیتشود که علاوه بر کمک هزینه به قهرمانان ورزشی، برای سایر افراد برای شر

امه، های ورزشی فوق برنهای آمادگی جسمانی، شرکت در فعالیتشود که در سیستم ارتقا و پاداش کارکنان، مؤلفهپیشنهاد می -6
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ام شود و در گام بعدی آموزش ضمن خدمت به طور مستمر ای در سازمان اقدشود در قدم اول به جذب افراد حرفهپیشنهاد می -7
 توسط برترین مربیان ایران انجام شود.

 

 تقدیر و تشكر
 .کننداند، تشکر میمحققان از تمام کسانی که در انجام این پژوهش نظرهای ارزشمندی ارائه کرده
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