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وری نيروهای بندی عوامل موثر بر بهرهبررسي و رتبه

 انساني)کارشناسان( شرکت بيمه معلم

فائزه ،  0مهدی صادقيان سورکي، 2مجتبي زارع خليلي، *1الناز نظری

5جعفر جهاني، 2فريدوني
 

 04/08/99تاریخ پذیرش:          041-061صص         82/9/99تاریخ دریافت:
 

 چکيده

ا وري دارد، لذبهبود بهره ي بيمه، نقش مهمي درهانقش یكي از اركان اساسي شركتنيروي انساني در 

 هاي بيمه ایفاوري شركتافزایش بهره تواند نقش مؤثري دروري این نهاد، ميشناسایي عوامل مؤثر بر بهره

اضر پژوهش حدر این رابطه . هاي مختلف توسعه نقش بسزایي داشته باشدنماید و در هدفمند نمودن برنامه

وري نيروهاي انساني)كارشناسان(شركت سهامي بيمه معلم پرداخته است. به بررسي عوامل موثر بر بهره

ها توصيفي و از بوده و با توجه به گردآوري داده از نوع تحقيقات كاربردي ،پژوهش حاضر با توجه به هدف

 111یعني ت بيمه معلم شهر تهرانشرك آماري پژوهش شامل كليه كارشناسانجامعه باشد.نوع پيمایشي مي

 اب شدند برايها انتخنفر از آن 91يري تصادفي سادهگاستفاده از روش نمونه است كه با 0191سال در نفر،

استفاده شده است كه  ارشناسان( از ابزار محقق ساخته،وري نيروهاي انساني)كسنجش عوامل موثر بر بهره

 81سوال و عوامل سازماني 01سوال، عوامل شغلي 04امل فردي ميان عو سوال كه از این 64این ابزار شامل 

بندي عوامل فردي مورد بررسي  اولویت كه آزمون فریدمن هاي پژوهش عبارتند از:ین یافتهترعمدهسوال بود. 

-ایج آزمون حاكي از معناداري رتبهتوان و مهارت نشان داد.  نت رضایت شغلي، شایستگي،را به ترتيب شامل؛ 

                                                           
 ، دانشگاه شیراز، شیراز، ایرانمدیریت آموزشیدکتری 1
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 ، شیراز، ایرانمدیریت آموزشی دانشگاه شیراز دکتری 4
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بندي عوامل  دادن اظهارات پاسخگویان، اولویتد. آزمون فریدمن ضمن معنادار نشانباشبندي مذكور مي

و سازماني مورد بررسي را به ترتيب شامل؛ آموزش، مدیریت، مشاركت، تكنولوژي، انگيزش، ارتباطات 

وري موثر بر بهرهگویان در خصوص عوامل شغلي بندي اظهارات پاسخبازخورد عملكرد نشان داد. رتبه

ایج باشد. نتقلال عمل و وضوح نقش مياست با معني و چالش برانگيز، آزادي، كارشناسان به ترتيب شامل؛ كار

بندي عوامل آزمون فریدمن به رتبه باشد. در آخر با استفاده ازبندي مذكور ميآزمون حاكي از معناداري رتبه

- دادن اظهارات پاسخگویان، اولویتفریدمن ضمن معنادار نشان ه آزمونكوري پرداخته شد كلي موثر بر بهره

وري نيروهاي انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلم را به ترتيب شامل؛ عوامل بهره بندي عوامل موثر بر

 فردي، شغلي و سازماني نشان داد.

 

 وريبهره عوامل شغلي، عوامل سازماني، عوامل فردي، واژگان کليدی:

 

 مقدمه
شورها وري از مهمترین اهداف اقتصادي كه دستيابي به رشد اقتصادي از طریق ارتقاي بهرهمروزا

ان رقابتي در جه به عبارتي. Nasroallahnia, Madahi & Rahmanizadeh,2014)رودبه شمار مي

اي توانند در این دنيهایي ميها افزایش یافته است، تنها سازمانه زمينههم وري دركه بهره امروز

ته وري را داشد كه به بهترین وجه از منابع خود استفاده نموده و بيشترین بهرهپرتلاطم باقي بمانن

گي ها و نهادها به چگونها در سازمان، بقاء و تدوام فعاليتبه بيان دیگر (.Darooeian,2013)دباشن

ي مختلف هم شورها(. كNazem& Sadeghi,2013وري بستگي دارد)عملكرد كاركنان یا همان  بهره

تلاشي پيگير دارند و  وري ملي، صنعتي، بازرگاني و خدماتي خوداكنون براي بالا بردن تراز بهره

وري یاري ان خود را به بالاترین تراز بهرهكارهاي كارآمد مدیریتي، سازمكوشند تا از راه سازومي

ي موفقيت عامل حيات وري در سطح سازماني،( بنابراین بهبود بهرهNazem& Sadeghi,2013دهند)

ها و وري به دنبال كاهش هزینهههاي مرتبط با بهرشود. همچنين، اقدامو اساس سودآوري تلقي مي

وري، رابطه بين زایش كيفيت و در نتيجه افزایش درآمد سازمان است و به این ترتيب بهرهاف

ارد، زیرا با مقوله كارایي، اي دهاي امروزي اهميت ویژههایي است كه در سازمانها و دادهستانده

شدن و یا از دست تواند موجب اضافهياثربخشي و كيفيت در ارتباط است و كاهش یا افزایش آن م

وري غييرات بهرهبه بيان دیگر ت (.Lancoest et al,2010دادن مشتریان و مخاطبان سازمان شود)

واسطه آموزش، كسب تجربه و  هنيروي كار به دلایل مختلفي نظير تغيير سطح كيفي نيروي كار ب

باشد. شناسایي علت یا علل تغيير ميغيره  رایط كار، مهارت در مدیریت وتخصص در كار، تغيير ش
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-توان روند تغيير بهرهباشد، زیرا از این طریق ميي كار از اهميت خاصي برخوردار ميوري نيروبهره

 (.Nasroallahnia et al,2014)دوري نيروي كار را در جهت دلخواه تغيير دا

هاي خود در سراسر كشور، نقش يمه به علت گسترش دفاتر و فعاليتهاي بدر این راستا شركت

هاي ها به سرعت بر سایر بخشلي داشته و رشد و توسعه این شركتبسيار مهمي در اقتصاد داخ

حليل عوامل موثر بر ررسي و تاز این رو ب آورد.ها را فراهم ميكشور اثر گذاشته و موجبات رشد آن

عه جامعه ها در رشد و توسهاي بيمه به دليل نقش اساسي آنوري نيروهاي انساني شركتبهره

 نماید.وري لازم ميدر این خصوص توجه به تعریف بهره باشد. لذاداراي اهميت چشمگيري مي

ي به معناي رابطه ورباشد. در متون علمي بهرهعني باروري، سودمندي و سرشاري ميوري به مبهره

وري به عنوان ه بهرهدر زبان فارسي كلم(. van der, 2004شود)بين درونداد و برونداد، تعریف مي

ادبي حاصل مصدر است از واژه وري كه از نظر مصطلح شده است. لغت بهره productivityمعادل

برنده، بر، سودبهره"عنايستناد فرهنگ فارسي معين به مور به اور مشتق شده است و كلمه بهرهبهره

بري، با فایده بودن و سودمندي معنا وري در ادبيات فارسي به بهرهاست. در نتيجه بهره "و كامياب

هاي دیگري مانند راندمان، بازدهي، قدرت معادل productivityشده است. در برخي متون براي واژه 

است كه همگي همين معنا و مفهوم را  توليد، قابليت، مولدیت، باروري و كارآمدي برگزیده شده

 (.Khaki,2007)كنندافاده مي

كار و نيروي )زمين، سرمایه،سبت ستاده به یكي از عوامل توليدوري عبارت است از نبهره 

شود. نسبت از عوامل توليد در نظر گرفته مي بطور ویژه یكي "مدیریت"مدیریت(. در این تعریف 

 (.Taheri,2005گردد)وري محسوب ميمعياري براي سنجش بهرهاین عوامل یک از توليد به هر

ورده است. تعاریف مختلفي از وري یک معياري از كار است كه با توسعه مدیریت علمي گره خبهره

گيري برونداد نسبت به ین تعریف آن عبارت است از اندازهتروري وجود دارد، اما سادهبهره

وري عبارت است از نسبت برونداد به كل یا قسمتي از ركلي بهرهطو به(. Haw  et al,1994درونداد)

منابع استفاده شده براي توليد آن. برونداد عبارت است از مقدار یا حدي از كالا و خدمات توليد 

-كار، سرمایه، انرژي، مواد اوليه و خدمات مينابع استفاده شده نيز شامل نيرويشده. م

 .(Kaci,2006باشد)

هاي سازماني از اهميت ، نيروي انساني از سایر مولفههاسازماندر همه  امروزهدیگر از طرف 

 نظران بر این عقيدهبيشتري برخوردار است. اهميت نيروي انساني تا حدي است كه برخي از صاحب

كند، منابع انساني ي و اجتماعي یک كشور را تعيين مينهایت روند توسعه اقتصاداند كه آنچه در 

ترین در واقع منابع انساني، مهم (.Aghajani,2014)ت، نه سرمایه یا منابع مادي دیگراسآن كشور 

هاي آگاهانه آنان ها در امور و تلاش، سازمان و كشور است و مشاركت آنزیرساخت هر مجموعه

به عبارتي دیگر منابع  (.Arabpoor& Nikpoor,2014وري تاثير عمده بگذارد)تواند بر ميزان بهرهمي
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ترین عامل در دستيابي به اهداف، رشد و كنندهترین و تعييننساني هر سازمان مهمترین، اساسيا

آید، چراكه منابع دیگر با هر كيفيت و كميتي كه باشد به مثابه ابزاري در توسعه سازمان بشمار مي

ین رو توجه به از ا ها را در راه نيل به اهداف بكار گيرند.انساني هستند كه باید آن دست نيروي

تواند به بهبود كليه امور سازماني كمک ها مياستفاده بهينه از افكار خلاق و پویاي آن عامل انساني،

 (.Shafiee & Masoudi,2006كند)

ژه توسعه صنعتي، امروزه  بنابراین با توجه به اهميت سرمایه انساني در توسعه اقتصادي بوی

هاي اقتصادي در سرلوحه وري نيروي انساني را در همه بخششورهاي پيشرفته دنيا، افزایش بهرهك

وري نيروي كار پایداري آن، در گرو ارتقاي بهره اند. افزایش مداوم توليد وهاي خود قرار دادهفعاليت

لا بردن كيفيت نيروي كار است. هاي رسيدن به این هدف، باو تحول تكنولوژیک است و یكي از راه

تواند شود. زیرا این خصوصيات ميي انسان، نوعي سرمایه محسوب مييفحقيقت خصوصيات كدر 

 (. Amini,2007)، ایجاد درآمد و رفاه بيشتر گرددتوليد بيشتر وري،موجب بهره

سطح اثربخشي ممكن  ها همواره به دنبال دستيابي به بالاترینبر این اساس از آنجا كه سازمان

وري شود سازمان جهت افزایش بهره، بنابراین توصيه مياندوري سازمان خود بودهو افزایش بهره

هاي رسمي، ارتباطات هایي همچون كار تيمي، آموزشقولهنيروي انساني خود، توجه بيشتري به م

به بيان دیگر  (.Haidarzadegan et al.2013و روابط بين فردي در محيط كار داشته باشند) سازماني

هاي نوین تغيير و اصلاح خطوط توليد، اجراي سيستم ت مدرن،آلاكردن ماشيناگرچه با جایگزین

وري را بهبود بخشيد، اما باید توجه داشت كه این موارد به عنوان توان بهرهانبارداري و غيره مي

وري در تعيين عوامل موثر بر بهره .باشدهاي منابع انساني ميها و انگيزهعواملي در گرو قابليت

را به عنوان عامل موثر نظران عواملي دارد و هریک از دانشمندان و صاحبنظرات متفاوتي وجود 

يزش، نظام تنبيه و تشویق و غيره را اجمالي عواملي چون آموزش، انگور اند و به طمشخص كرده

جمله این ها اشاره شده است. ازكه در ادامه به تعدادي از آن (Darooeian,2014اند)مدنظر قرار داده

 نيازدراكر معتقد است كه استقلال موردتوان اشاره نمود كه و استقلال عمل را مي عوامل آزادي

. در (Draker,1999)كندوري دانشگران را تعيين ميباشد كه بهرهبراي انجام كار، عامل كليدي مي

یق روري نيروهاي دانشگر خود را از طتوانند بهرهها ميد كه سازمانكنبيان مي ، موهانتاهمين راستا

(. عامل دومي كه Mohanta,2006زایش دهند)ها و استقلال كاري افایجاد تعادل ميان دستورالعمل

-و بيان ميئاتباشد كه در همين راستا كار با معني و چالش برانگيز مي وري دخيل است،در بهره

. (,8112Otoe)باشدروي دانشگران ميش برانگيز یكي از ابعاد مهم بهرهكنند كه كار با معني و چال

هاي تيمي و كارهاي چالشي شان را هنگام كار كردن در پروژهدانشگران معمولاً استعداد و تخصص

(. عامل سوم تاثيرگذار بر Robinson, 2009نسبت به كارهاي روزمره و روتين بيشتر بكار مي گيرند)

باید انجام دهند،  یک از كارمندان باید از آنچههر وري وضوح نقش است كه در ضمن آنموضوع بهره
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ها باشد. براي افزایش زمان و چگونگي انجام آن شناخت خوبي داشته باشند و كار نيز مورد قبول آن

ها و چگونگي كسب هریک مدت و كوتاه، اولویتاركنان نياز دارند از اهداف بلندشناخت خوب كار، ك

ه مواقعي بيشترین اولویت را د چه اهدافي در چها باید بداننها آگاهي داشته باشند. آناز آن

وري یاد ري در بهرهضایت شغلي به عنوان عامل مهم دیگهمچنين از ر (.Rezaeian,2007دارند)

اساس تنظيم نظام ارتقاي شغلي برمعتقدند كه شيرسوار و موسوي شده است كه مطابق با آن 

وري كاركنان ار بر بهرهحاصل از آن، یكي از عوامل تاثيرگذ و رضایت شغلي لياقت ،شایستگي ،اصول

 از طرف دیگر (Shirsavar& mosavi,2014)شودنوعي باعث افزایش و ارتقاي آن ميبوده و به 

وري در سازمان نيازمند به تامين شرایط بروكس و همكارانش معتقدند كه براي افزایش بهره

ده براي انجام ته شترین آن عامل انساني است، نيروي انساني برانگيخمتعددي هستيم كه مهم

وري است و انگيزش كاركنان نيز با افزایش سطح روحيه و رضایت ترین عامل بهرهوظایف خود مهم

وري (. عامل دیگري كه در ادبيات بهره Brooks &Nafukho, 2006)آیدكاركنان بدست ميشغلي 

وان در به انجام يرهاي پدانش و مهارتباشد و اشاره به ن تاكيد شده است، توان و مهارت ميبر آ

اند، قادرند اني كه آموزش بهتر و بيشتري دیدهكاركن .شودآميز یک تكليف گفته ميرساندن موفقيت

براساس مطالعات (. Hersey & Blanchard, 2003)ها، به نحو كارآمدتري استفاده كننداز سرمایه

عنوان یكي از كاركنان را به مهارت كيليس و اكوموس وري، شده در زمينه عوامل مؤثر بر بهرهانجام

كومار . در همين راستا (Kilic&Okumus, 2005)وري مورد شناسایي قرار دادندعوامل موثر بر بهره

هاي منابع انساني وابسته ها و مهارتطور اساسي به شایستگي هوري ببهره بيان كردند كهو سارش 

وري بدان توجه در موضوع بهرهئز اهميت دیگري كه . عامل حا(Kumar, 2008&Sauresh)است

العمر وري، یادگيري مستمر و مادامترین عوامل افزایش بهرهكه یكي از مهم عامل آموزش است شده،

بنابراین چنانچه كاركنان یک سازمان خوب  (.Amiri& Hayati,2008ست)هاافراد در سازمان

ري سازمان سهيم باشند و سرپرستان ونند در ارتقاي سطح كارایي و بهرهتوا، بهتر ميآموزش ببينند

انگيزش  (.Aghajani,2014)و مدیران به نظارت زیاد در مورد زیردستان خود نياز نخواهند داشت)

كننده دروني است كه افراد را شمرده شده و نيروي هدایتوري برنيز به عنوان عامل اساسي در بهره

جهت ارضاي نيازها و انتظارات آنان سوق فيزیولوژیكي و روانشناختي در پيگيري هدفي  صورته ب

اي از نيروهاي دروني و بيروني است كه انگيزش در كار مجموعه(. Lam& Tong, 2003دهد)مي

 (Pinder,2001) كندشدت و مدت آن را تعيين مي جهت،فتار مربوط به كار را آغاز، شكل، ر

 است. بهاتي و اورشيشاره شده ا ، بدانوريهم به عنوان عامل دیگري در بهره همچنين مشاركت

بنابراین كند. ه كاركنان را به مشاركت تشویق ميهاي اثربخش فرهنگي دارند كاعتقاد دارند سازمان

ذاري وحل مساله گگيري، هدفادي به مشاركت در تصميمهایي تمایل زیكاركنان در چنين سازمان

. عامل (Bhatti, 2007&Qureshi)ودشمنجر به عملكرد بالاي كاركنان مي دارند، كه در نهایت
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یافته رت است از احساس و باورهاي تعميموري حمایت سازماني است كه عبااثرگذار دیگر در بهره

ت اعضاي خود ارزش قایل حمای مساعدت وستاست كه سازمان نسبت به همكاري، افراد در این را

وري بالا بدون حمایت از بهره( Zakiy,2006)هاستآینده آن دلواپس خوشبختي و نگران وشده، 

وري فرهنگ آخرین عامل مهم در بهره سوي كاركنان، مدیریت عالي و سازمان ممكن نيست.

مند و است كه ارتقاي فرهنگ سازماني مناسب بين افراد سازمان از عوامل موثر در توان سازماني

ها جود مفروضات، ارزشاني است زیرا وها و اهداف مشترک سازمسازي جهت انتخاب فعاليتمنسجم

وري كاركنان سازمان ( موجب افزایش بهرهGholtash,2013و تجربيات مشترک بين اعضا سازمان)

 شود.مي

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وري نيروي انسانيعوامل موثر بر بهره .1شکل

 

 شپيشينه پژوه
-د، بلكه سرمایهادي موثر واقع گرداقتص تواند در رشد پایداروري منابع انساني نه تنها ميبهره

-جانبه را فراهم ميهمه گذاري پایدار وگذاري مجدد را نيز به شدت كاهش و امكان توسعه سرمایه

-ي، سهم بهرهشود در اكثر فرآیندهاي توليده تجربيات سایر كشورها مشاهده ميبا نگاهي ب. سازد

اقتصادي بسيار بيشتر بوده گذاري منابع و عوامل توليد در رشد ي عوامل توليد از ذخيره، سرمایهور

، همچنين كاهش افزون نيازهاصولا با توجه به محدودیت منابع، عوامل توليد، رشد روزاست وا

استفاده  ،منابع موجود توسعه تجارت و افزایش سطح رفاه اجتماعي، باید از وابستگي اقتصادي،

عوامل 

 فردی

 

 

 

عوامل موثر 

بر بهره وری 

 نیروی انسانی 

 عوامل سازمانی

حمایت 

 سازمانی

 مشارکت

فرهنگ 

 سازمانی

 آموزش

عوامل 

 شغلی

رضایت 

 شغلی

انگیز

 ش 

 توان و مهارت

کار با معنی و 

چالش 

 برانگیز
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وضوح 

 نقش
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 وری نيروهای انساني)کارشناسان( شرکت بيمه معلمبندی عوامل موثر بر بهرهبهبررسي و رت

 

تحقيقات انجام شده در از (. در ادامه به بعضي Nasroallahnia et al,2014).بهينه به عمل آورد

 شود.وري منابع انساني اشاره ميزمينه بهره

سطح تكنولوژي، نوع محصول، قيمت، حجم هند شامل  صنعت دروري بر بهره موثرعوامل 

وري، نرخ بالاي سطح بهينه بهره آموزش نيروي انساني و مدیریت، سطح انگيزش،آگاهي از توليد،

-مهندسي صنعتي و روابط كاركنان ميس توليد، افت زمان، بازگشت و غيبت نيروي كار، مقيا

 .(Bheda, Narag  &Singla, 2003)دانند

وري نيروي هپژوهشي را با عنوان بررسي عوامل موثر بر بهبودي بهررحماني و خليلي  

كار و رفاه اجتماعي استان مازندران( انجام دادند و نتيجه  انساني)مطالعه موردي: اداره كل تعاون،

 Rahmani & Amozadeh)وري نيروي انساني موثر استكه آموزش كاركنان در بهبود بهره گرفتند

khalili,2011). 

هاي كوچک ایسلند پرداختند، وري در هتلبر بهره موثربه بررسي عوامل كيليک و همكارانش 

 ،هامهمان آموزش كاركنان، استخدام كاركنان، انتظارات ج تحقيق بيانگر این بود كه عواملنتای

 ,Kilic & Okumus)وري در هتل شناخته شدنده عنوان عوامل عمده موثر بر بهرهكيفيت خدمات ب

2005). 

وري در مدیریت انگيزشي بر ارتقاي بهره عوامل موثر بررسيدر تحقيقي تحت عنوان آذر عبادي

امكانات رفاهي و  ،آموزش هاي مادي و معنوي،پاداش حقوق و دستمزد، امور اداري دانشگاه تبریز،

نيروي  وريترین عوامل موثر بر بهرهگيري را از مهممشاركت كاركنان در فرایند تصميم خدماتي و

 .(Ebadiazar, 2005)انساني بر شمرده است

ود مدیریتي، رهبري وري شامل؛ كار با معني و چالش برانگيز خترین ابعاد موثر بر بهرهاتئو عمده

براي سيستم پاداشي  بعدي، اولویت براي سيستم پاداشي فرد و اولویت هاي چندحمایتي، مهارت

 .(, 8112Otoe)باشدگروه محور مي

 :(Appelbaum et al,2005)وري توصيه كردنداپلبائوم و همكارانش طرح زیر براي افزایش بهره

 مه هاي توانمندسازي را عملي كند و برنااي كه استراتژيدر سطح كاركنان، تدوین برنامه

 ارزیابي عملكرد كه باید مرتبط با پرداخت اضافه باشد. 

 طور  هو بكه موجودیت سازمان را پرورش دهد هایي به كار گرفته در سطح سازماني، فعاليت

 بالقوه رفتار شهروندي را توسعه داده و ميزان بازگشت كاركنان را كم كند.

 ي ارتباطي را اجرا كنند كه جریان در همه سطوح، كاركنان، ناظران، مدیران باید فرایندها

وري مساعد باشد را يطي را براي كه براي افزایش بهرهمستقيم اطلاعات را تضمين كند و مح

 ارتقا دهد. 
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وري كاركنان بندي عوامل موثر بر بهرهشناسایي و اولویت عنواننيز در تحقيقي تحت  احمدزاده

مشاركت كاركنان در  توانایي كاركنان، ه محيط كار،علاقه ب وزارت راه و ترابري از حمایت سازماني،

-عوامل موثر بر بهره ترینمهمشناخت شغل و بازخورد مستمر از سوي مدیر به عنوان  گيري،تصميم

 .(Ahmadzadeh,2007) بردوري نام مي

وري نيروي انساني تاثير ران عوامل فراواني را كه بر بهرهنظدر ادبيات نظري و تجربي صاحب

-هاند و عواملي را باي به این موضوع نگریستهیک از جنبهاند و هر، مورد شناسایي قرار دادهنددار

محققان با مطالعه پيشينه تحقيقات  ،اند. در این مقالهن فاكتورهاي تاثيرگذار مشخص كردهعنوا

د تاكيد كه مور با رویكرد و دیدي جامع وكلي عواملي را اند تاداخلي و خارجي سعي بر آن داشته

ها، تر از آن با ویژگياند و همچنين مهمادهبيشترین فراواني را به خود اختصاص د محققان بوده،

وري تخاب كرده و با توجه به مدل بهرهان ،اندكار نيروي انساني همخواني داشته خصوصيات و نوع

و شغلي مبناي سازماني  ،بندي كلي فرديدر سه دسته (Kapellman,1986نيروي انساني كاپلمن)

 تحقيق قرار داده شد. 

 

 سوالات پژوهش
ذار بر بهروري نيروي با عنایت به فقدان پژوهشي جامع در خصوص شناسایي عوامل تاثيرگ

وري نيروهاي بندي عوامل موثر بر بهرهه، در این پژوهش به بررسي و رتبههاي بيمانساني شركت

ه و بر این اساس سه سوال اصلي ذیل مورد ( شركت بيمه معلم پرداخته شدانساني)كارشناسان

 بررسي قرار گرفته است؛

وري نيروهاي انساني)كارشناسان( شركت بيمه بندي عوامل فردي موثر بر بهرهبررسي و رتبه .0

 معلم كدامند؟

ساني)كارشناسان( شركت وري نيروهاي انبندي عوامل سازماني موثر بر بهرهبررسي و رتبه .8

 كدامند؟بيمه معلم 

وري نيروهاي انساني)كارشناسان( شركت بيمه بندي عوامل شغلي موثر بر بهرهسي و رتبهبرر .1

 معلم كدامند؟

 

 روش پژوهش

ها بوده و با توجه به گردآوري داده پژوهش حاضر با توجه به هدف از نوع تحقيقات كاربردي

 باشد.توصيفي و از نوع پيمایشي مي
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 وری نيروهای انساني)کارشناسان( شرکت بيمه معلمبندی عوامل موثر بر بهرهبهبررسي و رت

 

 گيریگيری و روش نمونهنمونه جامعه آماری،

شهر تهران)حدود شركت بيمه معلم  )كارشناسان(آماري پژوهش حاضر نيروهاي انسانيجامعه 

ها انتخاب نفر از آن 91حدود  گيري تصادفي ساده،ند كه با استفاده از روش نمونهباشنفر( مي 111

 و مورد بررسي قرار گرفتند. 

 

 ابزار پژوهش

ارشناسان( از ابزار انساني)ك وري نيروهايهش براي سنجش عوامل موثر بر بهرهدر این پژو

 04امل فردي عو ،سوال است كه از این ميان 64استفاده شده است. این ابزار شامل  محقق ساخته،

 گيرند.سوال را در بر مي 81امل سازماني سوال و عو01سوال، عوامل شغلي 

 

 يوري نيروي انسانبهرههاي پرسشنامه . آلفاي كرنباخ مقياس1جدول  

 آلفاي كرنباخ ابعاد آلفاي كرنباخ مقياس ردیف

سازمانيعوامل  0  21/1  

٪66 مشاركت  

٪62 انگيزش  

٪20 مدیریت  

٪28 ارتباطات سازماني  

٪29 فناوري اطلاعات  

٪66 بازخورد عملكرد  

٪66 آموزش  

29/1 عوامل شغلي 8  

برانگيزكار با معني و چالش   26٪  

ستقلال عملآزادي و ا  29٪  

٪20 وضوح نقش  

28/1 عوامل فردي 1  

٪69 توان و مهارت  

٪24 رضایت شغلي  

٪21 شایستگي  

 

شنامه عوامل سازماني به باشد. در این پرسگانه متشكل از عوامل دیگري مياین عوامل سه

(، 06تا  00ریت)مدی (،01تا 9(، انگيزش)سوالات4تا 0مشاركت)سوالات هایي چون،سنجش زیرمولفه

 (،11تا  86بازخورد عملكرد) (،86تا  81)وري اطلاعات(، فنا88تا  06ارتباطات سازماني)سوالات

هایي چون؛ زیرمولفهپردازد. عوامل شغلي در این پرسشنامه به سنجش ( مي16تا 10آموزش)سوالات
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(، 91تا  46وضوح نقش)(، 49تا  48(، آزادي و استقلال عمل)40تا  12كار با معني و چالش برانگيز)

(،  رضایت 94تا 90پردازند. همچنين عوامل فردي نيز در این پرسشنامه ابعاد؛ توان و مهارت)مي

 دهد.( را مورد سنجش قرار مي64تا 60ي)( و شایستگ61تا  99شغلي)
 

 هاروش تجزيه تحليل داده
هاي پارامتریک از جمله؛ نها از آزموها و مقياس سنجش آني این منظور با توجه به نوع دادهبرا

 t ها، استفاده شد.ليل استنباطي دادهتک متغيره، فریدمن جهت تح 

 

 های پژوهشيافته
تا بتوان با استفاده از و سازماني پرداخته شده  شغلي، فرديبندي عوامل در این بخش به رتبه

ني)كارشناسان( شركت وري نيروهاي انساترین عوامل موثر بر بهرهبندي عوامل موجود، مهمرتبه

 بيمه معلم را شناسایي كرد.

 

 بررسي سوال اول پژوهش

وری بهرهبندی عوامل فردی موثر بر رتبه"بود كه  ایناولين سوال پژوهش مبني بر 

 "کدامند؟نيروهای انساني)کارشناسان( شرکت بيمه معلم  

ه عامل شایستگي، سبررسي ادبيات مطروحه عوامل فردي شامل  بهدر این پژوهش و با توجه 

بندي این عوامل در ذیل به تفصيل به بررسي اولویت باشد كه درميتوان و مهارت  رضایت شغلي،

 شود.اسان( شركت بيمه معلم پرداخته ميبهروري نيروهاي انساني)كارشن
 

 انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلمروي نيروهاي بهرهبندي ميزان اهميت عوامل فردي در رتبه. 2جدول

 Sig خي دو Df اولویت ميانگين رتبه عوامل فردي

 .../. 08../ 8 دوم 10/8 شایستگي

 اول 09/8 رضایت شغلي

 سوم 69/0 توان و مهارت
  

 

بندي عوامل فردي مورد  دادن اظهارات پاسخگویان، اولویتآزمون فریدمن ضمن معنادار نشان

نشان داده است)جدول  توان و مهارت شایستگي، ،رضایت شغليرتيب شامل؛ بررسي را به ت

عامل  ،وريبر بهره كنيد از بين عوامل فردي موثرمانطور كه ملاحظه ميبنابراین ه(. 1شماره
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لذا سوال پژوهشي فوق معنادار بوده و به عبارت دیگر  .باشدایستگي داراي بيشترین ميانگين ميش

 وري نيروهاي انساني شركت بيمه معلم دارد. ن ارتباط بيشتري با ميزان بهرهناعامل شایستگي كارك

 

 بررسي سوال دوم پژوهش

وری بندی عوامل سازماني موثر بر بهرهرتبه"سوال پژوهش مبني بر این بود كه  دومين

 "رشناسان( شرکت بيمه معلم کدامند؟نيروهای انساني)کا

ي شامل هفت عامل عوامل سازمان ،يات مطروحهدر این پژوهش و با توجه به بررسي ادب

باشد كه بازخورد عملكرد و آموزش مي تكنولوژي، مدیریت، ارتباطات سازماني، مشاركت، انگيزش،

اسان( وري نيروهاي انساني)كارشنهبندي این عوامل در بهردر ذیل به تفصيل به بررسي اولویت

 شود. شركت بيمه معلم پرداخته مي

  
 انساني)كارشناسان( شركت بيمهوري نيروهاي امل سازماني در بهرهه بندي ميزان اهميت عورتب .0جدول 

 Sig خي  دو Df اولويت ميانگين رتبه عوامل سازماني

 ششم 18/1 ارتباطات

6 96/096 ./... 

 پنجم 40/1 انگيزش

 سوم 28/4 مشارکت

 اول 18/9 آموزش

 دوم 26/8 مديريت

 چهارم 29/1 تکنولوژی

 هفتم 10/9 بازخورد عملکرد

 

بندي عوامل سازماني مورد  دادن اظهارات پاسخگویان، اولویتمعنادار نشان ضمنآزمون فریدمن 

ارتباطات و بازخورد  بررسي را به ترتيب شامل؛ آموزش، مدیریت، مشاركت، تكنولوژي، انگيزش،

بنابراین از بين عوامل سازماني عامل  ،ار بودهسوال پژوهش نيز معناد نعملكرد نشان داد. لذا ای

وري نيروهاي بيشترین ارتباط را با بهره یعني آموزش و مدیریت داراي بيشترین ميانگين،

 بيمه معلم دارد. انساني)كارشناسان(
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 بررسي سوال سوم پژوهش

وری بندی عوامل شغلي موثر بر بهرهرتبه"سوال پژوهش مبني بر این بود كه  سومين

 "شناسان( شرکت بيمه معلم  کدامند؟نيروهای انساني)کار

با معني  عوامل شغلي شامل سه عامل كار ،در این پژوهش و با توجه به بررسي ادبيات مطروحه

در ذیل به تفصيل به بررسي باشد كه مي استقلال عمل و وضوح نقش و چالش برانگيز، آزادي،

-اسان( شركت بيمه معلم پرداخته ميي انساني)كارشنوري نيروهاهبندي این عوامل در بهراولویت

 شود.
 

 انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلموري نيروهاي لي در بهرهبندي ميزان اهميت عوامل شغرتبه .2جدول 

 Sig خي دو Df اولویت ميانگين رتبه عوامل شغلي

 اول 89/8 كار با معني و چالش برانگيز

 دوم 09/8 ل عملآزادي و استقلا .../. 99/16 8

 سوم 61/0 وضوح نقش

 

بندي عوامل شغلي مورد  دادن اظهارات پاسخگویان، اولویتآزمون فریدمن ضمن معنادار نشان

استقلال عمل و وضوح نقش نشان  با معني و چالش برانگيز، آزادي، بررسي را به ترتيب شامل؛ كار

دار و چالش برانگيز داراي شغلي، عامل كار معني(. بنابراین از بين عوامل 4داده است)جدول شماره

 بيمه معلم دارد. وري نيروي انساني)كارشناسان(هرهیعني بيشترین ارتباط را با ب بيشترین ميانگين،
 

 انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلموري نيروهاي ميزان اهميت عوامل موثر بر بهره بنديرتبه. 5جدول

 

وري نيروي انساني بندي عوامل كلي موثر بر بهرهفریدمن به رتبه آزمون ازدر پایان با استفاده 

بندي عوامل  اولویت ن اظهارات پاسخگویان،داده آزمون فریدمن ضمن معنادار نشانپرداخته شد، ك

وري نيروهاي انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلم را به ترتيب شامل؛ عوامل فردي، موثر بر بهره

گيریم كه عوامل . با توجه به این مطالب نتيجه مي(9شغلي و سازماني نشان داد.)جدول شماره

 باشند.انساني)كارشناسان( شركت بيمه معلم مي وري نيروهايدي داراي بيشترین ارتباط با بهرهفر

 Sig خي دو df اولویت انگين رتبهمي عوامل موثر بر بهره وري

 اول 06/8 عوامل فردي

 سوم 60/0 عوامل سازماني .../. 02/06 8

 دوم 01/8 عوامل شغلي
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وري نيروي انساني ني داراي بيشترین ارتباط با بهرهعوامل سازما تنهایدر بعد از آن عوامل شغلي و 

 هستند.

 

 بحث
وري نيروي انساني در شعب بيمه معلم پرداخته لعه به بررسي عوامل موثر بر بهرهدر این مطا

صورت جزیي در قالب سه سوال كه در قالب سوالات پژوهش و به  بدین منظور این عوامل .شد

نتایج پژوهش حاكي  مورد تحليل قرار گرفت. ،كدام به بررسي عوامل فردي، شغلي و سازماني بودهر

، توان و مهارت  رضایت شغلي، شایستگي بندي عوامل فردي به ترتيب شامل تاز آن بود كه اولوی

باشد. در زمينه تاثير رضایت بندي مذكور ميي از معناداري رتبهحاك باشد. نتایج آزمون نيزمي

وري دریافت كه نظور یافتن و شناسایي موانع بهرهجين در پژوهشي به مپریتي ،وريهشغلي بر بهر

به نقل از  ,Gin,0992)باشد، نارضایتي شغلي كاركنان ميوريترین موانع بهرهیكي از مهم

Ahmadzadeh,2007.) 

 دریافتند كه افراد ناراضي ،خود نيز در پژوهش (Allamalaki et al,2002ي و همكاران)علاء ملك

اضي از عوامل مختلف شغلي از باشند و افراد روري ضعيف مياز عوامل مختلف شغلي داراي بهره

ژوهشي فوق و نتایج بدست آمده، در مجموع و با توجه به مباني پوري بيشتري برخوردارند. بهره

وري نيروهاي ر خصوص تاثير رضایت شغلي بر بهرههاي پژوهش داذعان داشت كه یافته توانمي

و  (Allamalaki et al,2002عطا ملكي و همكاران)هاي ني)كارشناسان( هم راستا با یافتهانسا

(Mousazadeh& Raiesi,2006) باشد.مي 

هاي منابع ها و مهارتطور اساسي به شایستگي هوري ببهره (Kumar, 2008&Sauresh)زعمبه

ق در خصوص تاثير شایستگي بر بندي فودر همين راستا با توجه به اولویت.انساني وابسته است

هاي  راستا با پژوهشهاي پژوهش همبا توجه به مباني پژوهشي، یافته وري نيروي انساني،بهره

 .شدبامي (Kumar, 2008&Sauresh)و( Kilic&Okumus, 2005)كليک و اوكوموس

ه عنوان مهارت كاركنان را ب (Kilic&Okumus, 2005)وريبر بهره مهارتدر زمينه تاثير توان و 

توان اذعان داشت كه بين بنابراین مي وري مورد شناسایي قرار دادند.یكي از عوامل موثر بر بهره

ستقيم موجود دارد و اد رابطه مهاي بالقوه و بالفعل افروري نيروي انساني و بكاراندازي توانایيبهره

وان انتظار بيشتري در بهبود تيم ،ها به جریان انداخته شودهرچه درصد بيشتري از این توانایي

خود باعث توليد و كار ت كه منابع مالي و فيزیكي خودبهتوان گفوري داشت. در یک كلام ميبهره

هاي در مجموع یافتهشود.  انساني وارد عملدهد كه عنصر شوند بلكه این امر زماني رخ مينمي
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راستا با پژوهش سایورش و اي انساني هموري نيروهپژوهش درخصوص تاثير توان و مهارت بر بهره

 باشد.مي (Kumar, 2008&Sauresh)كومار

د كه ایجاد ( معتقدنLiu et al,2007ليو و همكاران)وري، بر بهره انگيزشخصوص تاثير در

وري ها موثر باشد و در نتيجه باعث افزایش بهرهتوليد و عملكرد آن تواند درانگيزش در كاركنان مي

و كارایي سازمان شود. زیرا یكي از شرایط مهم و اساسي براي رسيدن به هدف در هر كاري 

توان اذعان در مجموع ميدهند. فرادي است كه آن كار را انجام ميبرانگيختن و ایجاد انگيزه در ا

هاي عطا ملكي و یافتهراستا با وري همش درخصوص تاثير انگيزش بر بهرههاي پژوهداشت كه یافته

 باشد.مي (Allamalaki et al,2002همكاران)

هاي اعتقاد دارند سازمان( Bhatti, 2007&Qureshi)وريبهرهبر  مشاركتخصوص تاثير در

نان در چنين بنابراین كارككند. ه كاركنان را به مشاركت تشویق مياثربخش فرهنگي دارند ك

كه نهایتا  حل مساله دارند گذاري وگيري، هدفتمایل زیادي به مشاركت در تصميم هایيسازمان

وري كاركنان و ق مدل مدرن مدیریت مشاركتي، بهرهشود. تشویمنجر به عملكرد بالاي كاركنان مي

ده، مي ایج بدست آمبرد. در مجموع و با توجه به مباني پژوهشي فوق و نتها را بالا ميرضایت آن

وري آنان هم شاركت كاركنان بر بهرهخصوص تاثير مهاي این پژوهش درتوان اذعان داشت كه یافته

 (Mousazadeh& Raiesi,2006)زادهو رئيسي و موسي( Bhatti, 2007&Qureshi)هايراستا با یافته

 باشد.مي

 هكند كه آموزش بيان مي( بAghazadeh,2007)آقازادهوري بهره آموزش برخصوص تاثير در

ر تغيي ها،شده براي افراد معيني به منظور توسعه مهارته عنوان یک ارتباط هدایتب ،طور گسترده

و اثربخشي را براي  هاي حين كار یک راه كارآمدشود. آموزشرفتار و افزایش شایستگي درک مي

فضاي ات مداوم در تكنولوژي و نياز سازمان كه بوسيله تغييرهاي موردكردن مهارتجبران و ایفا

آموزش  فقدان، وري داردكه تاثير منفي بر بهرهیكي از عواملي  آورد.رقابتي ایجاد شده، فراهم مي

هاي پس باید كوشيد كه به افراد آموزشوري توسط پرسنل است. مناسب و درک درست از بهره

 .(Aghazadeh,2007)لازم را  داد

عتقدند كه فرهنگ به عنوان م( Alvani,2013وري الواني)بر بهره فرهنگخصوص تاثير در

ها و باورهاي مشترک در بين اعضاي یک سازمان و همچنين روح و انرژي اي از ارزشمجموعه

شده و هرچه بيشتر فرهنگ سازمان وري سازمان زمان، باعث افزایش و ارتقاي بهرهاجتماعي سا

-توان اذعان داشت كه یافتهدر مجموع مي ر خواهد بود.وتر باشد، سازمان بهرهتر و یكپارچهمنسجم

-رئيسي و موسي هايراستا با یافتهوري همبر بهرهآموزش خصوص تاثير هاي پژوهش در

 باشد.مي( Amini,2006)، اميني(Kilic&Okumus, 2005)، (Mousazadeh& Raiesi,2006زاده)



 

 
 

351 

 

 وری نيروهای انساني)کارشناسان( شرکت بيمه معلمبندی عوامل موثر بر بهرهبهبررسي و رت

 

گویان درخصوص عوامل شغلي ات پاسخبندي اظهارحاكي از آن بود كه رتبه پژوهشنتایج دیگر 

نيروهاي انساني به ترتيب شامل؛ كار با معني و چالش برانگيز، آزادي و استقلال وري موثر بر بهره

 باشد.ميبندي مذكور حاكي از معناداري رتبه عمل و وضوح نقش بوده است،  نتایج آزمون نيز

كار با معني و ( , 8112Otoe)اتئو ري،وبهره بر با معني و چالش برانگيز كارخصوص تاثير در

توان اذعان در مجموع ميگيرد. ظر مين روي كاركنان دربهرهعنوان یكي از ابعاد ه را ب چالش برانگيز

وري هم راستا با با معني و چالش برانگيز بر بهره خصوص تاثير كارهاي پژوهش درداشت كه یافته

  رابينسون ،(Antikainen et al,2008)همكاران آنتيكاینن و ،(, 8112Otoe)اتئوهاي یافته

(Robinson, 2009مي )باشد. 

كند كه استقلال مورد پيتر دراكر اظهار ميوري،  بهره برل عمل و استقلا آزاديخصوص تاثير در

 موهانتا زعمبه كند.وري نيروي انساني را تعيين مينجام كار عامل كليدي است كه بهرهنياز براي ا

(Mohanta,2006) وري نيروهاي انساني خود را از طریق ایجاد تعادل ميان توانند بهرهها ميسازمان

هاي پژوهش یافتهتوان اذعان داشت كه در مجموع ميكاري افزایش دهند. ها و استقلاللدستورالعم

 &Mousazadeh)هايیافتهراستا با هموري درخصوص تاثير آزادي و استقلال عمل بر بهره

Raiesi,2006) باشد. مي 

در ( Tayeibi& Baghbanian,2002)، طيبي و باغبانيانوريبهره برخصوص تاثير وضوح نقش در

هاي پژوهش یافتهوري نيروي انساني تاثير دارد. كه وضوح نقش بر بهره پژوهش خود نتيجه گرفتند

یج پژوهش حاكي از آن . در آخر نتاباشدراستا ميهم (Khaki,2007)خاكي هايدر این بخش با یافته

وري نيروهاي انساني به ترتيب گویان درخصوص عوامل موثر بر بهرهبندي اظهارات پاسخبود كه رتبه

 باشد.ميشامل؛ عوامل فردي، شغلي و سازماني 

 

 پيشنهادات پژوهش
 گردد كه به موضوع رضایت عوامل فردي در شعب بيمه توصيه ميوري به منظور توسعه بهره

 .نگيزش كاركنان توجه بيشتري گرددشغلي و ا

 سازي شغلي كاركنان ري قراردادهاي كاري و همچنين غنيدر جهت توسعه انگيزش بازنگ

 مورد توجه قرار گيرد.

 هاي شغلي چالش برانگيز براي كاركنانفراهم كردن شرایط و فرصت 

 كرد هاي متناسب با فعاليت كاركنان جهت افزایش وضوح شغلي و عملتدوین شرح شغل

 بهتر كاركنان

 هاگيرياي سازماني به منظور بهبود تصميمهگيريدادن كاركنان در تصميممشاركت 
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 هاي ارتباطي باز در سازمان به منظور تسهيم دانشعه و گسترش شبكهتوس 

 به كارگيري و استفاده از فناوري و تكنولوژي نوین به منظور بهبود ارائه خدمات به مشتریان 

 

 ژوهشهای پمحدوديت
  طولاني بودن سوالات پرسشنامه و عدم دقت كافي بعضي از آزمودني در پاسخ دادن 

 عدم همكاري مناسب عوامل شعب 

 اند كه همانند سایر آوري شده، جمعهاي پژوهش به كمک پرسشنامه محقق ساختهداده

 ممكن است پاسخ آزمودني داراي سوگيري بوده باشد.هاي گذشته، پژوهش

 مصاحبه  دهي پرسشنامه و عدم استفاده ازشماهيت خودگزار 
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