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 یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یعوامل موثر بر ارتقا یورتبه بند ییشناسا

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد
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 چکیده

 کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یعوامل موثر بر ارتقا یورتبه بند ییشناساف این تحقیق،ده

با استفاده از روش را مورد مطالعه قرار د اده است. در شهر تهران  مهیب  یشرکت ها قیتحق نیا ی می باشد،منابع انسان

focus group  برگزار شد ، عوامل زیر به عنـوان عمـده بیمه  که طی دو جلسـه بـا حضـور متخصصـان و کارشناسـان

پس .شناسایی شدند ی منابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یتـرین عوامـل مـوثر بـر ارتقا

 یکارکنان مبتن ییکارآ یاز مقایسات زوجی معیار ها با توجه به هدف تحقیق که همان اولویت بندی عوامل موثر بر ارتقا

تعیین شدند. که  فازی DEMATELاست ، وزن نهایی معیار ها با روش  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش

فرصت  ، مزایا و ،حقوق  گیری تصمیم در مشارکتباشد :  تیب معیار ها به شرح ذیل میبا توجه به اعداد بدست آمده تر

نسبت به دو معیار دیگر از شرکت های بیمه این ترتیب نشان دهنده ی این است که معیار انگیزش برای . ارتقای شغلی

 کارکنان می ییکارآ یارتقا و دنتوان با شناسایی عواملی که موجب بر انگیخته ش اهمیت بیشتری برخوردار است .و می

 .تر و بهره ور تر گام برداشت شود و بهبود آن عوامل در راستای اهداف شرکت بصورت مناسب

 واژگان کلیدی

 یمنابع انسان ،کیاستراتژ تیریمد یها وهیش ،کارکنان  ییکارآ یارتقا
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 مقدمه. 1

پیشرفت ناگزیرند از منابع خود به شکلی اثربخش و کارآمد  ها برای بقا و در جهان پیچیده و پرشتاب امروز، سازمان

ترین و ارزشمندترین سرمایه سازمانی، نقشی محوری و  برداری نمایند. در این میان، منابع انسانی به عنوان اصلی بهره

کنند. برخلاف  وری، ایجاد مزیت رقابتی و پایداری بلندمدت سازمان ایفا می ساز در تحقق اهداف، ارتقاء بهره سرنوشت

شد، امروزه این دیدگاه تغییر یافته و  شده تلقی می عنوان ابزاری برای انجام وظایف تعریف گذشته که نیروی انسانی تنها به

طور بنیادین  توانند مسیر رشد و توسعه سازمان را به شوند که می عنوان عنصری راهبردی در نظر گرفته می منابع انسانی به

 (0404، 0سولج-؛ پیوواور 0400، 4و رضایی )نفری متحول سازند

ها را واداشته است  نفعان، سازمان شدن بازارها، و افزایش انتظارات ذی شناختی، جهانی تحولات فناورانه، تغییرات جمعیت

رویکردی عنوان  به 3ای جدید به نیروی انسانی خود بنگرند. در این راستا، مدیریت استراتژیک منابع انسانی تا به شیوه

های کلان  های منابع انسانی با استراتژی ها و شیوه کند با همسوسازی سیاست نوین، ظهور کرده است که تلاش می

وری و اثربخشی نیروی انسانی را بهبود بخشد. این رویکرد نه تنها بر گزینش، آموزش و نگهداشت منابع  سازمان، بهره

ها و عملکرد کارکنان را در راستای اهداف بلندمدت سازمان  تارها، نگرشکند تا رف انسانی تمرکز دارد، بلکه تلاش می

 (.0401، 1)پاراساد و همکاران دهی نماید جهت

ساز  مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ایجاد ارتباطی تنگاتنگ میان سرمایه انسانی و اهداف استراتژیک سازمان، زمینه

های مناسب در  شود. اتخاذ شیوه یری بیشتر و ارتقای کارآیی کارکنان میپذ های سازمانی، انعطاف گیری قابلیت شکل

هایی همچون جذب و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات، طراحی مسیر شغلی، و ایجاد  حوزه

ک خدمت و تواند منجر به شکوفایی استعدادها، افزایش رضایت شغلی، کاهش نرخ تر محیطی حمایتی و انگیزشی، می

 (.0401، 5)کایلان بهبود عملکرد فردی و سازمانی گردد

شدت به کیفیت و اثربخشی  عنوان یکی از ارکان حیاتی بخش خدمات در اقتصاد کشور، به در این میان، صنعت بیمه به

ازمند کارکنانی مدار و رقابتی خود، نی محور، مشتری های بیمه با توجه به ماهیت دانش منابع انسانی وابسته است. شرکت

توانمند، متعهد، خلاق و وفادار هستند که بتوانند در مواجهه با تحولات محیطی و فشارهای رقابتی، عملکردی مطلوب از 

های بیمه در جذب،  خود ارائه دهند. با این حال، بررسی وضعیت موجود حاکی از آن است که بسیاری از شرکت

توان به فقدان  ها می اند؛ از جمله این چالش هایی جدی مواجه ا چالشنگهداشت و ارتقاء کارآیی کارکنان خود ب

های پاداش و انگیزش، و نبود  ای کارکنان، ضعف در نظام توجهی به توسعه حرفه های منابع انسانی منسجم، بی استراتژی

 (.4144)ملاعلی،  فرهنگ سازمانی حمایتی اشاره کرد

ای بیمه با شناخت دقیق از عواملی که در چارچوب مدیریت استراتژیک ه رو، ضرورت دارد که مدیران شرکت از این

هایی کارآمد و اثربخش در این حوزه  منابع انسانی بر کارآیی کارکنان تأثیرگذارند، نسبت به طراحی و اجرای سیاست

ای از عوامل  یدهعنوان شاخصی کلیدی در سنجش عملکرد سازمان، در گرو تعامل پیچ اقدام نمایند. کارآیی کارکنان به

بندی شوند. در همین راستا، پژوهش حاضر  درستی شناسایی، تحلیل و اولویت فردی، سازمانی و مدیریتی است که باید به
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های مدیریت استراتژیک منابع انسانی  بندی عوامل مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان مبتنی بر شیوه با هدف شناسایی و رتبه

ران، تلاش دارد تا چارچوبی علمی و کاربردی برای بهبود مدیریت منابع انسانی در این های بیمه شهر ته در شرکت

 .صنعت ارائه نماید

های بیمه، بهبود کیفیت خدمات، افزایش  تواند نقش مؤثری در ارتقاء توان رقابتی شرکت دستیابی به این هدف، می

عنوان  تواند به یفا کند. نتایج این تحقیق همچنین میرضایت مشتریان و در نهایت توسعه پایدار صنعت بیمه در کشور ا

تر و  ساز اتخاذ تصمیمات اثربخش گذاران این صنعت عمل کرده و زمینه راهنمایی برای مدیران منابع انسانی و سیاست

 .تر در حوزه منابع انسانی باشد استراتژیک

 تحقیق هدف. 2

های مدیریت  عوامل مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان بر مبنای شیوهبندی  هدف اصلی این تحقیق شناسایی و رتبه شنا

ها و ابعاد گوناگون مدیریت منابع انسانی  شود تا با بررسی مؤلفه استراتژیک منابع انسانی است. در این راستا، تلاش می

ایی و بر اساس میزان اهمیت وری کارکنان دارند، شناس استراتژیک، عواملی که بیشترین تأثیر را بر بهبود عملکرد و بهره

گیری مدیران منابع انسانی جهت بهبود  بندی شوند. این تحقیق به دنبال ارائه چارچوبی علمی برای تصمیم ها رتبه آن

 .باشد ویژه در صنعت بیمه، می ها، به کارآیی نیروی انسانی در سازمان

 ی تحقیقها سوال. 3

ی شامل چه مواردی می منابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یعوامل موثر بر بر ارتقا

 شود؟ 

ی از نظر اولویت بندی منابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یعوامل موثر بر بر ارتقا

 است؟  چگونه

 روش تحقیق  .4

 با که شود می محسوب( کمی–ماهیت، یک مطالعه ترکیبی )کیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر 

 برای فازی دلفی روش از کیفی، بخش در. است شده انجام چندمعیاره گیری تصمیم مختلف های روش از گیری بهره

ها با هدف  استفاده گردیده است. این روش فازی دیمتل تکنیک از کمی، بخش در و شده استفاده مؤثر عوامل شناسایی

جامعه آماری این پژوهش در .اند کار گرفته شده گیری از نظر خبرگان، کاهش عدم قطعیت و افزایش دقت تحلیل به بهره

گیری هدفمند و با توجه به  باشد که بر مبنای نمونه بخش کیفی شامل خبرگان حوزه منابع انسانی و صنعت بیمه می

اند. در بخش  چون سابقه مدیریتی، تجربه در صنعت بیمه و آشنایی با مفاهیم مدیریت منابع انسانی انتخاب شدهمعیارهایی 

های بیمه فعال در ایران است که با استفاده از  کمی، جامعه آماری متشکل از مدیران و کارشناسان ارشد شرکت

اند. تعداد نمونه تا رسیدن به اشباع نظری در  خاب شدهبرفی، افراد دارای تخصص و تجربه مرتبط انت گیری گلوله نمونه

های  ها، در بخش کیفی از مصاحبه برای گردآوری داده .بخش کیفی و ثبات نتایج در بخش کمی ادامه یافته است

 .استفاده شده استفازی های ساختاریافته دیمتل  ساختاریافته و پرسشنامه دلفی فازی و در بخش کمی از پرسشنامه نیمه

 . یافته های تحقیق5

نتیجه نهایی حاصل از اجرای روش دلفی فازی در این پژوهش، شناسایی و تأیید دوازده زیرعامل کلیدی در قالب سه 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی است. این عوامل که در  عامل اصلی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان مبتنی بر شیوه
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هایی چون  عنوان عوامل اصلی و زیرعامل به« انگیزش»و « تعهد سازمانی»، «عملکرد»اند، شامل  ارائه شده (4)جدول 

ارتباط با همکاران، حقوق و مزایا، تسهیلات و خدمات، امنیت شغلی، شرایط محیط کار، سرپرستی، آموزش و توسعه 

ازمان، احساس برابری و فرصت ارتقای شغلی مشی س های شغل، خط گیری، ویژگی منابع انسانی، مشارکت در تصمیم

ها در  باشند. این عوامل با اجماع نظر خبرگان و بر اساس میزان اهمیت و تأثیرگذاری آن های فرعی می عنوان مؤلفه به

 .اند چارچوب مفاهیم مدیریت استراتژیک منابع انسانی شناسایی و نهایی شده

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش ینان مبتنکارک ییکارآ یارتقا کلیدی عوامل (4) جدول

 کد زیر عامل عوامل اصلی

 

 

 عملکرد

 سازمانی تعهد

 انگیزش

 C1 ارتباط با همکاران

 C2 حقوق و مزایا

 C3 تسهیلات و خدمات

 C4 امنیت شغلی

 C5 شرایط محیط کار

 C6 سرپرستی

 C7 آموزش و توسعه منابع انسانی

 C8 در تصمیم گیریمشارکت 

 C9 ویژگی های شغل

 C10 خط مشی سازمان

 C11 احساس برابری

 C12 فرصت ارتقای شغلی

بندی نهایی عوامل کلیدی ارتقای کارآیی کارکنان مبتنی بر  نتایج حاصل از تحلیل دیمتل فازی، به تعیین وزن و رتبه

 در مشارکت "بیش ترین وزن مربوط به عامل  (0)های مدیریت استراتژیک منابع انسانی انجامید. بر اساس جدول  شیوه

 "شغلی  ارتقای فرصت "اولویت دوم،  " حقوق و مزایا "عامل   می باشد که اولویت اول را کسب کرد. "گیری  تصمیم

اولویت  "خدمات  و تسهیلات "اولویت پنجم و در نهایت  "سرپرستی  "اولویت چهارم و  "شغلی  امنیت "اولویت سوم،

از وزن کل عوامل را به خود اختصاص دادند و این نشان از اهمیت   ٪31عامل کسب کردند که تقریبا  40ششم در بین 

 بسیار این زیرعوامل هاست
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 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یها وهیبر ش یکارکنان مبتن ییکارآ یارتقا کلیدی ( وزن و رتبه عوامل0)جدول 

وزن و رتبه عوامل 

 اصلی

 وزن و رتبه نهایی وزن و رتبه نسبی زیر عامل

 

 

 انگیزش

 

 

 

 

 سازمانی تعهد

 

 

 

 

 عملکرد

 5 0.0548 1 0.2555 سرپرستی

 6 0.0545 2 0.2538 خدمات و تسهیلات

 9 0.0543 3 0.2529 شرایط محیط کار

 11 0.0511 4 0.2379 شغل های ویژگی

 1 0.0602 1 0.2552 گیری تصمیم در مشارکت

 2 0.0593 2 0.2515 حقوق و مزایا

 4 0.0574 4 0.2435 امنیت شغلی

 3 0.0589 3 0.2498 فرصت ارتقای شغلی

 10 0.0533 3 0.2501 احساس برابری

 12 0.0511 4 0.2397 ارتباط با همکاران

 8 0.0543 1 0.2549 خط مشی سازمان

آموزش و توسعه منابع 

 انسانی

0.2553 2 0.0544 7 

 . نتیجه گیری5

و مشارکت متخصصان و کارشناسان صنعت  (Focus Group) گروه متمرکزدر این پژوهش، با استفاده از روش 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی شناسایی  بیمه، دوازده عامل کلیدی مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان مبتنی بر شیوه

، فرصت ارتقای شغلی، امنیت شغلی، سرپرستی، گیری، حقوق و مزایا مشارکت در تصمیم :شد. این عوامل شامل

های  مشی سازمان، شرایط محیط کار، احساس برابری، ویژگی تسهیلات و خدمات، آموزش و توسعه منابع انسانی، خط
گیرند. در ادامه، با  جای می تعهد سازمانیو  انگیزش، عملکردهستند که در سه بُعد اصلی  شغل و ارتباط با همکاران

از روش دیمتل فازی، وزن و اولویت هر یک از این عوامل نسبت به هدف تحقیق تعیین گردید و مشخص شد  گیری بهره

 .کند تری نسبت به سایر ابعاد ایفا می نقش مهم انگیزشکه معیار 

بالاترین  فرصت ارتقای شغلیو  گیری، حقوق و مزایا، مشارکت در تصمیمنتایج تحلیل نهایی نشان داد که سه عامل 

توان نتیجه  لویت را در میان زیرعوامل دارند و بیشترین تأثیر را بر ارتقای کارآیی کارکنان دارند. بر این اساس، میاو

گرفت که برای ارتقای کارآیی منابع انسانی در صنعت بیمه، توجه ویژه به تقویت انگیزش کارکنان از طریق افزایش 

های  مسیرهای شغلی روشن، امری ضروری است. در مجموع، یافته سازی مشارکت، بهبود نظام جبران خدمات، و فراهم

های بیمه فراهم آورد که  پژوهش مبنای طراحی یک مدل کاربردی برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در شرکت

 .وری نیروی انسانی را به دنبال داشته باشد تواند بهبود عملکرد سازمانی و افزایش بهره می

های مدیریت  بندی عوامل مؤثر بر ارتقای کارآیی کارکنان مبتنی بر شیوه حاصل از پژوهش و اولویت با توجه به نتایج

 :توان پیشنهادهای کاربردی زیر را جهت بهبود عملکرد منابع انسانی در صنعت بیمه ارائه داد استراتژیک منابع انسانی، می
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گیری بالاترین اولویت را  مشارکت در تصمیمبا توجه به اینکه  :گیری تقویت نظام مشارکت در تصمیم .4

شود بسترهای مناسبی برای مشارکت مؤثر کارکنان در فرآیندهای  در میان عوامل کلیدی دارد، پیشنهاد می

های کاری، برگزاری جلسات منظم با  تواند از طریق تشکیل کمیته سازی فراهم شود. این امر می تصمیم

هادها اجرایی گردد که در نهایت منجر به افزایش تعلق سازمانی و انگیزش کارکنان، و استفاده از نظام پیشن

 .شود درونی افراد می

حقوق و مزایا در رتبه دوم اهمیت قرار دارد و نقشی اساسی در  :بازنگری در نظام جبران خدمات .0

عادلانه، رقابتی و ها و ایجاد یک نظام  کند. از این رو، بازنگری در ساختار پرداخت انگیزش کارکنان ایفا می

تواند موجب افزایش رضایت شغلی، کاهش نرخ ترک خدمت، و  شفاف بر اساس عملکرد و شایستگی، می

 .وری گردد ارتقای بهره

سازی بسترهای ارتقای شغلی از طریق طراحی مسیرهای  فراهم :های ارتقا توسعه مسیر شغلی و فرصت .3

سازی معیارهای ارتقا، منجر به ایجاد انگیزه  شفافهای آموزشی تخصصی، و  شغلی مشخص، برگزاری دوره

 .نماید شود و احساس پیشرفت شغلی را تقویت می بلندمدت در کارکنان می

های  با توجه به نقش برجسته امنیت شغلی در افزایش تعهد سازمانی، شرکت :ایجاد امنیت شغلی پایدار .1

رسانی شفاف درباره آینده شغلی  های شغلی، و اطلاع مدت، تثبیت موقعیت بیمه باید با کاهش قراردادهای کوتاه

 .افراد، احساس امنیت روانی و ثبات را در کارکنان تقویت نمایند

سرپرستان و مدیران مستقیم نقش مهمی در عملکرد  :توانمندسازی مدیران میانی در حوزه سرپرستی .5

های ارتباطی، مدیریت منابع  زمینه مهارتهای آموزشی در  و انگیزش کارکنان دارند. بنابراین، برگزاری کارگاه

 .تواند نقش آنان را در ایجاد محیطی حمایتی و اثربخش تقویت کند انسانی و رهبری می

توجه به رفاه کارکنان از طریق ارتقای خدماتی نظیر بیمه تکمیلی،  :بهبود تسهیلات و خدمات رفاهی .6

بر رضایت شغلی و افزایش انگیزش دارد. طراحی تسهیلات وام، امکانات ورزشی و رفاهی، تأثیر مستقیمی 

 .های رفاهی متناسب با نیازهای کارکنان، از اقدامات کلیدی در این زمینه است بسته

نتایج تحقیق نشان داد که احساس برابری و  :تقویت فرهنگ سازمانی بر پایه عدالت و شفافیت .9

ابراین، تقویت عدالت سازمانی از طریق اعمال مشی سازمان از عوامل مهم در کارایی کارکنان هستند. بن خط

ها، و برقراری فضای کاری منصفانه، موجب افزایش اعتماد کارکنان به  سازی سیاست های یکسان، شفاف رویه

 .گردد سازمان و ارتقای تعهد سازمانی می
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