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Sustainable human resource management provides a suitable strategy for human 
resource management and ways to achieve social and environmental goals for the 
organization. Based on this, the current research was carried out with the aim of 
identifying factors affecting the performance of sustainable human resources in the 
insurance industry. In terms of purpose, this study is applied and conducted with a 
combination of qualitative-quantitative (mixed) method. The statistical population 
of this research in the qualitative part included experts and experts of all insurance 
companies in Iran who were selected in a targeted way. The sample size in the 
qualitative section is 15 people. In the quantitative section, the statistical population 
includes all Iranian insurance employees (460 people; 45 managers and 415 
experts). Based on Cochran's formula, 210 people (21 managers and 189 experts) 
were selected based on stratified randomness. The tools for collecting information 
in the research literature section were library studies and to collect information to 
answer the research questions, literature review and interviews with the experts 
and setting up a questionnaire to validate the obtained model were done. Its face 
and content validity and its reliability were done using Cronbach's alpha. The results 
showed that the five factors of service compensation, job satisfaction, job 
motivation, leadership style, organizational atmosphere and sustainable human 
resource management can be effective in sustainable human resource performance. 
According to the findings of the research, it can be concluded that in order to 
evaluate the performance of sustainable human resources in the insurance industry, 
paying attention to the five factors of service compensation, job satisfaction, job 
motivation, leadership style, organizational climate and sustainable human 
resources management, sustainable human resources performance is most 
important. It has a high 
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 فصلنامه

 کسب و کار لیو تحلپویا  تیریمد

 مهیدر صنعت ب داریپا یعوامل موثر بر عملکرد منابع انسان ییشناسا

 2انینساء طوران ،*1 فرجاد یرجب هیحاج

 .(مسئول نویسنده) رانیتهران، ا ن،یام یدانشگاه علوم انتظام ،یدولت تیریگروه مد .1

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ک،یواحد الکترون ،یدولت تیریگروه مد .2

  :ایمیل نویسنده مسئولhajiehrajabi@yahoo.com 

 اطلاعات نشریه:

 1402 زمستان، 4، شماره 2دوره 

 33-52حات: صف

به اهداف  یابیدست یهاوهیو ش یمنابع انسان تیریمد یرا برا یمناسب یاستراتژ داریپا یمنابع انسان تیریمد
عوامل  ییناساشاساس، پژوهش حاضر با هدف  نی. بر اكندیفراهم مسازمان  یبرا یطیمح ستیو ز یاجتماع

 یبیو  با ترك ی، كاربرداز نظر هدف لعهمطا نیانجام شد. ا مهیدر صنعت ب داریپا یموثر بر عملکرد منابع انسان
شامل خبرگان و  یفیدر بخش ك قیتحق نیا یآمار ی( انجام شده است. جامعهختهی)آم یكم  -یفیاز روش ك

نفر  15 یفیخش كببود كه به روش هدفمند انتخاب شدند. حجم نمونه در  رانیا مهیشركت ب هیبنظران كلصاح
 415و  ریمد 45فر؛ ن 460) رانیا مهیكاركنان ب هیشامل كل ،یدر بخش كمیدر نظر گرفته شده است. جامعه آمار

كارشناس(  189 و ریمد 21ر )نف 210كارشناس( در نظر گرفته شده است. كه بر اساس فرمول كوكران تعداد 
مطالعات كتابخانه  ،قیتحق اتیاطلاعات در بخش ادب یانتخاب شدند. ابزار جمع آور یاطبقه یبر اساس تصادف

 میو تنظ رگانیه با خو مصاحب اتیاز مرور ادب ق،یپاسخ به سوالات تحق یاطلاعات برا یآورجمع یو برا یا
آن  ییایو پا ییو محتوا یآن به صورت صور ییه انجام شد. روامدل بدست آمد یاعتبارسنج یپرسشنامه برا

 زشیانگ ،یشغل تیضاخدمات، ر اننشان داد كه پنج عامل جبر جیكرونباخ انجام شد. نتا یبا استفاده از الفا
 ررگذایتاث داریپا یبع انساندر عملکرد منا توانیم داریپا یمنابع انسان تیریو مد یجو سازمان ،یسبک رهبر ،یشغل

در  داریپا یلکرد منابع انسانعم یابیگرفت كه به منظور ارز جهینت توانیم قیتحق یهاافتهیباشند.  با توجه به 
و  یسازمان جو ،یسبک رهبر ،یشغل زشیانگ ،یشغل تیپنج عامل جبران خدمات، رضا هتوجه ب مه،یصنعت ب

 .باشدیم برخوردار ییبالا نیهماز ا داریپا یعملکرد منابع انسان دار،یپا یمنابع انسان تیریمد
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 35  مهیدر صنعت ب داریپا یعوامل موثر بر عملکرد منابع انسان ییشناسا

 مقدمه
انسان همواره در  یكه زندگ شودیمتفاوت حاكم بر جامعه باعث م طیشهروندان است. شرا یراحت كردن زندگ یمدرن برا یایدن یهاشرفتیاز پ یکی مهیب

 یعیطب طیانسان در قبال شرا تیاحساس مسئول یدر واقع نوع مهیمشکلات هستند. ب نیاز ا یتنها بخش یماریو ب یکاریباشد. فقر، ب یمعرض مشکلات فراوان
 طیدارند. البته شرا زین یفع شخصنمداوم  مهیعلاوه بر ارائه خدمات با گرفتن حق ب مهیب یهاشركت نیجبران خسارت است. علاوه بر ا یبرا یجامعه و روش

كه  دهدینشان م 1401در سال  رانیا رماانجام شده توسط مركز آ یبند(. رتبه1392و همکاران،  نژادیمتفاوت است )ول یامهیب كار در هر شركت نیانجام ا
 مستیاز وجود مشکل در س یآمار حاك نیاند كه اكسب كرده زین یبالاتر یها رتبه یامهیاز خدمات ب یچهار و در تعداد یدر حالت كل رانیا یمركز مهیرتبه ب

 رانیا یامهیخدمات ب یو كم یفیككه سبب كاهش سطح  یلیدلا ملهاست و از ج یمنابع انسان تیریاز عوامل، مد یکی ن،یب نی. در اباشدیم رانیا یامهیب
نامناسب و فقدان  یرفاه امکانات ،یزشیانگ یكمبود ابزارها ،یناكاف یكاركنان، امکانات آموزش ادیز ییكاركنان، جابجا ادیز بتیبه غ توانیاست م دهیگرد

محسوب  اینوظهور آس یاز بازارها یکی رانیشور ااشاره كرد. ك ترنییپا مهیب یوكارهابدر كس یمنابع انسان تیریمد یهاوهیعملکرد، ش یبندرتبه ستمیس
 5825به رقم  1401نه ماهه سال  در 1390سال ثابت  متیبه ق یناخالص داخل دیتول ران،یمركز آمار ا یفصل یمل یهاحساب جینتا نی. بر اساس آخرشودیم

 اردیلیهزار م 5641ابه سال قبل با نفت كه رقم مذكور در مدت مش یاست، در حال دهیبدون احتساب نفت رس الیر اردیلیهزار م 5001با نفت و  الیر اردیلیهزار م
بدون  یحصول ناخالص داخلم یدرصد 2,9با نفت و  یحصول ناخالص داخلم یدرصد 3, 3بوده كه نشان از رشد  الیر اردیلیهزار م 4860و بدون نفت  الیر

و معادن  عی، گروه صنا-4,3رشد  یزگروه كشاور یهاتیرشته فعال 1401از آن است كه در نه ماهه سال  یمذكور حاك جیدارد. نتا 1401نفت در نه ماهه سال 
درصد نسبت به  2,6ه خدمات درصد( و گرو -2,2و ساختمان  9,5 ی، انرژ5,1، صنعت 0,9دن معا ری، سا5,6 یعیدرصد )شامل: استخراج نفت خام و گاز طب 5,3

 8/1تنها  مهینفوذ صنعت ب ان،ریا مهیب ی. طبق گزارش سازمان مركزستیدر حد مطلوب ن مهیحال، نفوذ صنعت ب نی، رشد داشته است.با ا1400نه ماهه سال 
بخش در  نیرشد ا ،نیعلاوه بر ا درصد برسد. 2/3شده، در نظر است تا به عدد  نییانداز تعده كه بر اساس چشمبو 2020در سال  یناخالص داخل دیدرصد از تول

 مهیبود. توسعه بخش ب نییدولت پا استیاز س تیتنوع محصول و حما ،یآگاه ،ییپاسخگو ،یقو یمانند فقدان حکمران یعوامل مختلف لیبه دل 2020سال 
 ا،یدن یو بخش اعظم كشورها یانجه نیانگیبا م سهیدر مقا رانیكه ا دهندینشان م هایبررس نیبوده است. همچن زیناچ یاداقتص یبخش ها رینسبت به سا

در شركت  ییخوب و پاسخگو یانحکمر ،یمنابع انسان تیریفقدان مد یاصل لیاز دلا یکیبه ثبت نرسانده است.  مهینفوذ ب بیرا در ضر یعملکرد قابل قبول
است. عملکرد بهتر كاركنان  ریپذ امکان مهیشركت ب یاز عملکرد كاركنان دائم نانیبا اطم ییخوب و پاسخگو یحکمران جادی(. ا1402 اكان،یو ن است )عطاطلب

و پاداش خوب  تیریب، مدخو یكار طیمح زه،یمثبت، انگ ی. سبک رهبركندینامه هستند كمک م مهیكه مسئول فروش ب یدانیم یروهاین تیفیبه بهبود ك
 گذاردیم ریها تأثشركت یعملکرد كل بهبود عملکرد كاركنان بر ن،یا( بنابر2023و همکاران،   نیعملکرد كاركنان را بهبود بخشد )آفر تواندیم یشغل تیرضا

 یسازمان اتیح ن،یكند. همچن ییناساعوامل موثر بر عملکرد كاركنان را ش دیبا مهیب یهاشركت تیریراستا، مد نی. در اكندیكمک م مهیكه به رشد صنعت ب
آرمانها و  یگوشزد كرد، و به سو موثر عملکرد پرورش داد، نقاط قوت و ضعف آنان را تیریمدكاركنان را با  توانیكاركنان است و م حیدر گرو عملکرد صح

از  یکی زیعملکرد كاركنان ن تیریو مد كنند،یم فایهر سازمان ا تیدر موفق ی(.كاركنان و عملکردشان نقش اساس1400 ان،یبرد )طلوع شیپ یاهداف سازمان
كاركنان برشمرد.  داریعملکرد پا توانیرا م یسازمان یهااز دغدغه یکیراستا  نی(. در ا2020و همکاران،  ییرزایسازمان است )م تیریموضوعات در مد نیمهمتر

 نی(. از ا2017و همکاران،   انگیارد )جكاركنان در سازمان اشاره د یكارامد زانیمسازمان است و به  داریاست كه به دنبال توسعه پا یعملکرد دار،یعملکرد پا
 یدر سطح كلان، به مباحث اجتماع توانیم ،یداریدر پا یمنابع انسان تیریو با ادغام مد ،ینقاط ضعف و قوت منابع انسان ییو شناسا قیتحق نیانجام ا ارو، ب

نمود.  دیتاك یانسان عمناب تیریدم یداخل یندهایتمركز داشت و در سطح خرد بر فرا یمنابع انسان تیریدر مد یاعاجتم تیسازمان و مسئول یداریپا رامونیپ
 نیكه با انجام ا رسدیارد فوق، به نظر مبه مو تی(. با عنا1402دارد )بارفروش و همکاران،  ییبسزا تیتعهد و تعلق كاركنان اهم جادیدر ا یمنابع انسان تیریمد

 نیی( تع2موجود؛ ) یهاهینقص نقاط  قوت و ضعف كاركنان سازمان و تلاش در جهت برطرف نمودن یی( شناسا1همچون: ) یایبه مزا رانیا مهیركت بش قیتحق
جبران خدمات  یهانظامند نمودن برنامه (4) ؛یرشد و توسعه منابع انسان یبرا یزیر( برنامه3كاركنان؛ ) یآموزش یازهاین نیكاركنان و تدو یمهارت یهاضعف

عدم  گر،ید یو از سو ند،ینما دایدست پ مهیشركت ب رانیكاركنان و مد نیدر ب یمشترک و ارتباط منطق تیذهن جادی( ا 5كاركنان؛ ) هیو تنب قیدر جهت تشو
 یهاتعارض نیتوازن ب جادیر جهت اد یان( ناتو2مشهود و نامشهود سازمان؛ ) ییسازمان در كنترل دارا ی( ناتوان1: )یتواند تبعات منف یم قیتحق نیانجام ا
 طیشرا جادی( ا4اف و پاسخگو؛ )شف یسازمان یفضا جادیسازمان در جهت ا رانیمد ی( ناتوان3(؛ )نفعانیسود، رشدف كنترل و ذ نی)تعرض ب یسازمان یمختلف

 یقبل اتیاستفاده از تجرب نهیو زم دهانیفرآ یدیاطلاعات كل یورادر جهت جمع یسازمان ی( ناتوان 5) ح؛یعملکرد ناصح یابیارز یهاكنتر خطرات و تله یبرا
  .داشته باشد یرا در پ یآت یتهایفعال یزیر برنامه یبرا

 كدامند؟، انجام شد.   مهیعت بدر صن داریپا یكه، عوامل موثر بر عملکرد منابع انسان نیبر ا یمبن قیتحق یبه سوال اصل ییحاضر با هدف پاسخگو پژوهش

 
 ۀ نظریپیشین

كننده موفقیت یا ناموفق بودن یک سازمان است. اثرات مالی و غیرمالی كاركنان یک سازمان كارمند جزء اساسی یک سازمان است. عملکرد كاركنان تعیین
گی عملکرد یک فرد در طول مهرزی و سینگ، عملکرد به چگون. به عقیده آل(2014و همکاران،  1)آنیتا شودمرتبط با اهداف آن، عملکرد كاركنان نامیده می

                                                           
1 Anitha 
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)المهرزی و  ها مانند استانداردهای كاری، اهداف یا معیارهای از پیش تعیین شده مورد توافق متقابل اشاره داردمدت زمان معین در مقایسه با بسیاری از گزینه
. بنابراین، عملکرد ناشی از كار یا (2016و همکاران،  3)یانگدهند دهند یا انجام نمیعلاوه بر این، عملکرد كاری است كه كاركنان انجام می(. 2016، 2سیق

وری از كمیت و كیفیت منعکس شود و شرایط اعمال شده برای كار را مطابق دستاوردهای كاركنان در زمینه خود است. این می تواند به طور مستقیم در بهره
های فرضی مرتبط با توسعه كاركنان و تأثیر آن بر عملکرد كاركنان را ساختار و مدل( 2011) های متعدد در مورد عملکرد ارائه دهد. حمید و وحید با تئوری

، نگرش كاركنان، بررسی كردند. این مطالعه عملکرد كاركنان را به عنوان یک متغیر وابسته نشان داد. در مقابل، متغیرهای توسعه كاركنان، یعنی خودراهبری
ای در مورد عوامل ایجاد استرس و تأثیر آنها گذارند. مطالعههای مستقلی هستند كه بر عملکرد كاركنان تأثیر مثبت مییادگیری كاركنان و رشد مهارت، متغیر

این مطالعه نشان داد كه اهداف دست نیافتنی، حقوق كمتر، حجم كار، (. 2014و همکاران،  4)ایسلام بر عملکرد شغلی كاركنان بانک در بنگلادش انجام شد
گذارد. شود و بر عملکرد كاركنان تأثیر منفی میتر، مدیریت متمركز، عدم شناخت و تعامل با مشتری باعث استرس میولوژیکی، ساعات كار طولانیمشکلات تکن
دی بین نظم، بیان كرد كه سبک رهبری، انگیزه و نظم و انضباط تأثیر مثبت قابل توجهی هم به طور همزمان و هم تا ح( 2019)و همکاران  5پاویروسومارتو

نشان داد كه انضباط كاری به طور مثبت و معناداری بر عملکرد كاركنان ( 2016)و همکاران  6سبک رهبری و انگیزه كاركنان بر عملکرد كاركنان دارند. رازک
تقل یعنی محیط كار، پاداش و انگیزه را انتخاب گذارد. از سوی دیگر، رهبری و انگیزه تأثیر مثبتی بر عملکرد كاركنان دارد. صدیقی و تنگم سه متغیر مستأثیر می

(. این مطالعه نشان داد كه این عوامل به طور 2018كردند و تأثیر آنها را بر عملکرد كاركنان در زمینه صنعت بیمه بنگلادش نشان دادند )صدیقی و تامجی، 
پذیری، رهبری یا هماهنگی نیز قابل ا مورد بررسی قرار داد، در حالی كه انعطافگذارد. این مطالعه تنها سه متغیر رقابل توجهی بر عملکرد كاركنان تأثیر می

 مطالعه است.
های كوچک (. هومنز در مورد گروه2018را ایجاد كرد )صدیقی و تامجی، « رفتار اجتماعی به عنوان مبادله»شناس، نظریه تبادل اجتماعی ، جامعه(1968) هومنز

كه بهترین راه برای درک هر جامعه، جامعه یا گروهی به عنوان یک سیستم اجتماعی است. در ابتدا ضروری بود كه رفتار افراد  تحقیق كرد و در ابتدا فکر كرد
( در 2008و همکاران ) 7هبه جای ساختارهای اجتماعی كه برای ارزیابی آن نظام اجتماعی ساخته شده بود، بررسی شود. نظریه تبادل اجتماعی، طبق نظر تونگ

و همکاران  8شان استفاده شد. ایده تبادل اجتماعی، به گفته كاتاریاها و رفتارهایه اول برای نشان دادن چگونگی ارتباط افراد با یکدیگر از طریق نگرشدرج
ان مبتنی بر یک رابطه (، ممکن است به عنوان سنگ بنای ارتباط بین اعضای سازمان و سازمان دیده شود. از آنجایی كه رابطه بین كاركنان و سازم2013)

شته باشند كه سرمایه تبادل اجتماعی برابر است، كاركنان به احتمال زیاد زمانی فعالانه درگیر هستند و وظایفی را انجام می دهند كه از نظر روانی انتظار دا
شود. همچنین منجر به پاداش های سازمانی كم خواهد  های سازمانی بالا یا سرمایه گذاری در مشاركت شغلی كمگذاری در مشاركت شغلی بالا منجر به پاداش

( با 2020با استفاده از نظریه تبادل اجتماعی، پیامدهای تأثیرگذار درگیری شغلی را تحلیل كرد. معن و همکاران ) (2018) 10یین (.2019و همکاران،  9)كیم شد
یوند بین نظریه تبادل اجتماعی و رضایت شغلی تأثیر می گذارد. مطالعات مشابه استفاده از نظریه تبادل اجتماعی بررسی كرد كه چگونه شخصیت فعال بر پ

رهبری یکی از اجزای اساسی یک  (.2020، 11)روبرت مرتبط با رضایت شغلی و عملکرد شغلی از نظریه تبادل اجتماعی به عنوان نظریه زیربنایی استفاده كردند
گذارد. همچنین باعث ایجاد ها بر پیشرفت سازمان تأثیر مین است. رهبری كارآمد با رویارویی با چالشسازمان است كه تعیین كننده موفقیت و شکست سازما

 شود.تغییرات مثبت در سازمان می

ب ی مطلوسبک رهبری یک جنبه حیاتی برای دستیابی به رهبری و ارتقاء آن در یک سازمان است. به عبارت دیگر، سبک رهبری شکلی از رفتار و راهبردها
(، رهبری ظرفیت رهبر برای به عهده گرفتن كنترل، هدایت و تأثیرگذاری بر افکار، احساسات یا اعمال دیگران به منظور 1997) 12یک رهبر است. از نظر ارمایا

یر دارد. توانمندسازی رهبری ( مطالعه ای انجام داد كه نشان داد رهبری بر عملکرد كاركنان تأث2017) 13دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده است. چاندرا
دهد و استقلال و استقلال آنها را در تصمیم گیری، راهنمایی و به رفتاری است كه هدف آن رهبر فردی و كل تیم است. به كاركنان اختیارات بیشتری می

ثیر می گذارد، تحقیق كردند كه نشان می دهد ( عواملی را كه بر عملکرد كاركنان تأ2020) 14اشتراک گذاری اطلاعات تقویت می كند. عریفانی و سوسانت
( نشان داد كه سبک رهبری تأثیر مثبت معناداری بر عملکرد كاركنان دارد. این مطالعه 2020رهبری بر عملکرد كاركنان تأثیر می گذارد. رحمی و همکاران )

ن مطالعه سبک رهبری معاملاتی را به عنوان شاخصی از عملکرد همچنین نشان داد كه سبک رهبری شركتی می تواند عملکرد كاركنان را بهبود بخشد. ای
 گیرد.كاركنان در نظر می
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است و به نیروهای درونی مربوط می شود كه به نیاز فرد برای ایجاد  "حركت كردن"گرفته شده است كه به معنای  "movere"كلمه انگیزه از كلمه لاتین 
(. رابینز انگیزه را به عنوان تمایل به عمل به روشی تعریف می كند كه به تلاش قابل توجهی برای 1964، 15انگیزه برای رسیدن به خود بستگی دارد )وروم

( مطالعه ای را برای یافتن دلایل روانشناختی پشت تفاوت در انگیزه افراد 2009و همکاران ) 17فورنهام (.2010، 16)رابینز حمایت از اهداف سازمان نیاز دارد
های یک فرد، ظرفیت شود تعریف كرد: خواستهجام داد. این مطالعه انگیزه را به عنوان یک مبارزه درونی كه از تعامل سه عامل ناشی مینسبت به كارشان ان

( 2018) 18ادهند. اولوسادوم و آنولیکها چگونه خود را نشان میكند آن نیازها و آن انتخابانتخاب چگونگی ارضای آن نیازها، و زمینه محل كار كه تعیین می
ود دارد. بنابراین، این در مورد تأثیرات انگیزه بر عملکرد كاركنان تحقیق كردند. نتایج نشان داد كه بین انگیزش كاركنان و عملکرد كاركنان رابطه معناداری وج

ز نگرش منفی كاركنان نسبت به كار آسیب ببیند. مطالعه تاكید كرد كه انگیزه باید یک تعهد اساسی در نظر گرفته شود. در غیر این صورت، سازمان می تواند ا
انجام شد. نویسندگان بیان كردند كه انگیزه تأثیر  (2018) ظامیمطالعه ای در مورد تأثیر انگیزه بر عملکرد كاركنان در صنعت الکترونیک در چین توسط بائو و ن

موردی در مورد تأثیر انگیزه بر عملکرد كاركنان در یک بانک بنگلادش انجام داد. ( یک مطالعه 2017قابل توجهی بر عملکرد كاركنان دارد. نبی و همکاران )
ی و همکاران نتایج نشان داد كه انگیزه مثبت می تواند به طور اساسی مهارت و شایستگی كاركنان را برای موفقیت در اهداف سازمانی افزایش دهد. شهزاد

عملکرد كاركنان یک همبستگی مثبت و اساسی دارند. انگیزه یک ویژگی روانشناختی در انسان است كه بر  ( در مطالعه ای مشاهده كردند كه انگیزه و2014)
كه سخت میزان تعهد یک فرد تأثیر می گذارد. انگیزه عزم برای رسیدن به هدف است. هنگامی كه از فردی با انگیزه صحبت می كنیم، منظور شخصی است 

 جام دهد.  تلاش می كند تا یک كار خاص را ان
(، مدیریت پرداخت یک جزء حیاتی از استراتژی 1998) 19یکی از حیاتی ترین جنبه های مدیریت افراد، مدیریت پاداش است. طبق نظر براون و آرمسترانگ

مند در ازای خدمات آنها به است كه برای دستیابی به اهداف سازمانی و مدیریت نیروی كار استفاده می شود. پرداختی كه به یک كار مدیریت منابع انسانی
ن رابطه كارفرما شركت پرداخت می شود به عنوان غرامت شناخته می شود. ارائه مزایای كاركنان، اعم از مالی و غیرمالی، روشی روشمند برای ایجاد تعادل بی

كاركنان استفاده كنند، از جمله اینکه آیا یک كارگر به و كارمند است. كسب و كارها ممکن است از این به عنوان ابزاری قدرتمند برای شکل دادن به رفتار 
های كاركنان تأثیر بگذارد، تواند بر نگرشكارفرمای خود جذب می شود و به او وفادار است و كاركنان چگونه وقت خود را در محل كار می گذرانند. همچنین می

گذارند، به عنوان مثال، پرداخت وش مرسوم پاداش كاركنان بر عملکرد كاركنان تأثیر میكنند. اصولاً چندین رمانند اینکه چقدر منصفانه از چیزها درک می
پاسخ دهنده از  200( یک نظرسنجی پرسشنامه ای روی 2023های سهام ظفر و همکاران )های فردی، تقسیم سود، اشتراک سود و برنامهشایستگی، مشوق

های دولتی باید توجه بیشتری به پاداش كاركنان داشته دهد كه برای افزایش عملکرد كاركنان، دانشگاهمیدانشگاه های دولتی مختلف انجام داد. نتایج نشان 
یط كار به طور باشند. یک مطالعه كمی توسط پرمادی و همکاران انجام شد. در مورد تأثیر پاداش و محیط كار بر عملکرد كاركنان، كه نشان داد پاداش و مح

( كه توسط مصاحبه، مشاهده و مطالعه ادبیات سازماندهی شد، بیان شد كه جبران 2020ن تأثیر می گذارد. در مطالعه اخیر سامان )مثبت بر عملکرد كاركنا
ا رقابتی ترین خسارت بر عملکرد كاركنان تأثیر مثبت دارد. با این حال، یکی از اجزای كلیدی مدیریت منابع انسانی مدیریت جبران خسارت است. سازمانی ب

گفته الرایه و قوق، استعدادهای برتر را جذب و حفظ می كند. یک بسته حقوقی جامد برای عملکرد بهتر افراد و برای بهره وری سازمان بسیار مهم است. به ح
او، محیط كار اوست. از (، یک سیستم پاداش پایدار تأثیر مثبتی بر عملکرد پایدار كاركنان خواهد داشت. محل كار یک فرد، یا محیط اطراف 2023) 20سملالی

ر نحوه انجام یک فرد انتظار می رود در این محیط اجتماعی و حرفه ای با افراد مختلف تعامل داشته باشد. محیط محل كار، كه شامل عناصر مختلفی است، ب
ی را بهبود می بخشد. هنگامی كه مشکلی بر عملکرد كار افراد تأثیر دارد. بهره وری كاركنان در فضای كاری دلپذیر و راحت افزایش می یابد و عملکرد سازمان

یر در انجام وظایف كارمند در محل كار تأثیر می گذارد، ممکن است تمركز فرد از دست برود و زمانی كه كارمند روی كار متمركز نباشد، منجر به اشتباه و تأخ
های تولیدی انجام دادند. نویسندگان بیان كردند كه محیط كار به طور ان شركتای روی كاركن( مطالعه2012) 21محول شده می شود. اولوكکاران و گاناسیلان

( تأثیر محیط كار بر عملکرد كاركنان را مورد مطالعه قرار داد. نتایج 2019مثبت و منفی بر عزم، كارایی و عملکرد كاركنان تأثیر می گذارد. حافظ و همکاران )
ای را برای كاركنان خود فراهم كنند. این مطالعه همچنین ها باید محیط كاری بهبودیافتهعملکرد كاركنان، سازماندهد كه برای افزایش این مطالعه نشان می

(، محیط كار به طور مثبت و قابل توجهی بر عملکرد 2015نشان داد كه بین محیط كار و عملکرد كاركنان رابطه مستقیم و مثبت وجود دارد. به گفته تولنان )
(. رورونگ اشاره كرد كه محیط كار به طور قابل توجهی بر عملکرد كاركنان 2016، 22یر می گذارد. نگوین و همکاران نیز همین را بیان كرد )نیکانكاركنان تأث

 (.2016، 23تأثیر می گذارد )رورونگ
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عملکرد پایدار سازمانی انجام دادند.  یریت منابع انسانی سبز در تحقق( پژوهشی را با عنوان نقش تکنولوژی های نوین و شیوه های مد1402بذركار و همکاران )
ربخش شیوه های مدیریت منابع انسانی نتایج آزمون فرضیه های تحقیق نشان داد كه بکارگیری تکنولوژی های نوین بر عملکرد پایدار سازمانی و پیاده سازی اث

یوه های مدیریت منابع انسانی سبز شرد، همچنین نتایج تحقیق نشان داد كه نقش موثر متغیر میانجی سبز شركت های مورد مطالعه، تاثیر مثبت و معناداری دا
و پایداری عملکرد شركتها خواهد  با بکارگیری تکنولوژی های نوین منجر به یکپارچگی و انعطاف پذیری عملیات و استراتژییهای سازمان شده و موجب بهبود

  .شد
نتایج به دست آمده از ام دادند. نقش سرمایه انسانی پایدار و سبز در كسب مزیت رقابتی سازمان ها انج( پژوهشی را با عنوان 1402بارفروش و همکاران )

تی سازمان تاثیر دهد كه شاخص كاركنان، مدیران ارشد و ذینفعان سه مولفه تاثیر گذار بر عملکرد سبز سازمان می باشند كه بر مزیت رقابپژوهش نشان می
 ت دارند. مثب

لیل داده ها از طریق ابزار آنالیز محتوا و مند مبانی مدیریت منابع انسانی پایدار انجام داد. تجزیه و تح( پژوهشی را با عنوان مرور نظام1402)كوک و همکاران 
ه است. دسته ی اول شامل مطالعات ت آنالیز شداز مقالا ٪74پردازش آماری چکیده ی مقالات نشان داد نتایج، مقالات را به چهار دسته تقسیم كرد كه شامل 

ته شامل بررسی رابطه ی بین مدیریت بر روی رهبری پایدار بر مبنای قدرت فردی و گروهی، اصول، فرآیندها، اقدامات و ارزش های سازمانی آن بود. دومین دس
بع انسانی و پایداری بود: از یک سو، ارادوكس ها بین اقدامات مدیریت منامنابع انسانی، پایداری محیطی و عملکرد سازمانی بود. دسته سوم شامل تنش ها و پ

نها باید پایداری طولانی مدت عملکرد آمدیریت منابع انسانی باید بر كاهش هزینه ها و سودآوری شركت ها تمركز كند )در كوتاه مدت(؛ از سوی دیگر، اقدامات 
وص با توجه به مسئولیت اجتماعی سازمانی باط بین مدیریت منابع انسانی و بعدِ اجتماعیِ پایداری است، به خصسازمانی را فراهم كند. آخرین دسته مربوط به ارت

 .و ارتباط شركت با ذینفعان آن
ریت پسماند سبزدر سازمانهای مدی ( پژوهشی را با عنوان بررسی پیشایندها و پسایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار با نگرش1401پوراحمدی و همکاران )

بک رهبری و پیامدهای مدیریت منابع انجام دادند. نتایج تحلیل داده ها نشان داد كه پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار شامل استراتژی سازمانی، س
 .باشدانسانی پایدار شامل عملکرد سازمانی سبز، جذابیت سازمانی، مشاركت كاركنان و ترک خدمت كاركنان می

شده برای عملکرد انجام دادند. یافته های تحقیق نشان داد مدل ارائه مدل ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی( پژوهشی را با عنوان 1401ر و كاملی )مختارپو
های تواند به عنوان چارچوبی مناسب برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمانشاخص است و می 21ه، و مولف 8بُعد،  3پایدار منابع انسانی دارای 

شده، برای ارزیابی عملکرد پایدار در جامعه مورد مطالعه بکار گرفته شد و نتایج آن نشان داد كه بالاترین رتبه در میان ابعاد عملکرد مختلف بکار رود. مدل ارائه
 ترتیب مربوط به كیفیت شغل، كامیابی، و رفتار پایدار است.پایدار منابع انسانی در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان به

انجام دادند. یافته های تحقیق نشان داد  ار با استفاده از روش دلفیطراحی مدل مدیریت منابع انسانی پاید( پژوهشی را با عنوان 1400پوراحمد و همکاران )
تخاب های سازمان، فرهنگ سازمانی، یادگیری سازمانی و سبک رهبری بعنوان عوامل مؤثر در مدیریت منابع انسانی پایدار شناخته شدند. همچنین اناستراتژی

پایدار، آموزش و توسعه پایدار و ارزیابی عملکرد پایدار بعنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پایدار و و استخدام پایدار، سلامت و ایمنی پایدار، جبران خدمات 
 .اندپیامدهای اجتماعی، اقتصادی و سازمانی و زیست محیطی بعنوان نتایج مدیریت منابع انسانی پایدار معنی دار تلقی شده

رای مدیریت پیامدهایی ب -پذیری كاری، رضایت شغلی و عملکرد شغلی در میان كارمندان رومانیایی اف( پژوهشی را با عنوان انعط2022داویدسکو و همکاران )
ای را گیرند و علاقه فزایندهركنان قرار میمنابع انسانی پایدار انجام دادند. نتایج تجربی نشان داد كه این نوع جدید از فضاهای كاری به شدت مورد استقبال كا

نی، روابط اجتماعی كنند. كار جزئی در منزل، تركیبی بین كار از خانه و كار در دفتر یک شركت، راه حلی بهینه در افزایش عملکرد سازماد میدر بین آنها ایجا
انعطاف گانه، سطح متوسطی از و حرفه ای، یادگیری و توسعه فردی و سطح كلی انگیزه كاری در نظر گرفته شده است. نتایج تجزیه و تحلیل مکاتبات چند

طاف را نشان دادند. تحلیل تجربی تحلیل پذیری را در میان كارمندان رومانیایی مورد مصاحبه نشان داد، به طوری كه تنها یک سوم از آنها سطوح بالایی از انع
ذیری در افزایش سطح ف پرگرسیون لجستیک به نقش انعطاف پذیری عملکردی، زمان كاری و انعطاف پذیری فضای كاری همراه با شاخص تركیبی انعطا

م پایداری باشد، باید توجه به تركیبی رضایت شغلی كاركنان اشاره كرد. بنابراین، اگر چالش طراحی مجدد مدیریت واقعی منابع انسانی به منظور گنجاندن مفهو
كاركنان و سازمانی عملکرد به عنوان نتایج مهم مدیریت پذیر باشد كه منجر به افزایش رضایت شغلی های انعطافان و مکانپذیر توسعه كاركناز زمان انعطاف

 شود.. منابع انسانی پایدار می
( پژوهشی را با عنوان مسیرهای پایداری در سازمان های تولیدی: شواهد تجربی در مورد نقش مدیریت منابع انسانی سبز انجام 2020و همکاران ) 24یونگ

آموزش سبز اثرات مثبتی بر پایداری دارند. با این حال، تجزیه و تحلیل سبز و شرح شغل، انتخاب سبز، ارزیابی  دادند. نتایج نشان می دهد كه استخدام سبز و
ت مدیریت منابع عملکرد سبز، و پاداش سبز هیچ تاثیر قابل توجهی بر پایداری نداشتند. مدل ارائه شده در این مقاله بینش های مفیدی را در مورد نقش مثب

با پایداری شركت های تولیدی ارائه می دهد، و از آنجایی كه مطالعات قبلی در مورد بررسی ارتباط بین مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری انسانی سبز در 
دامنه این  ان.استفاده از داده های تجربی از شركت های تولیدی مالزی كمیاب است، این تحقیق از اهمیت بالایی برخوردار است. اهمیت برای علما و متخصص
ند رابطه بین مطالعه بر اقتصادهای نوظهور با تعداد محدودی از متغیرها كه زمینه ای و مختص اقتصاد مالزی هستند، متمركز است. تحقیقات آینده می توا

                                                           
2 4 Yong 

http://jmdp.ir/browse.php?a_id=4360&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://jmdp.ir/browse.php?a_id=4360&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://islamiclifej.com/article-1-1452-fa.pdf
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. مطالعات آتی ممکن است هر مدیریت منابع انسانی سبز و سایر متغیرهایی را كه ممکن است در زمینه های دیگر به چارچوب فعلی كمک كند، بررسی كند
 های مختلف پایداری در نظر بگیرند. یک از ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز یا در واقع سایر عناصر مدیریت منابع انسانی سبز را در رابطه با جنبه

نی انجام دادند. یافته ها نشان داد كه همه عوامل ( پژوهشی را با عنوان بررسی ادبیات سیستماتیک در مورد مدیریت پایدار منابع انسا2019) 25مکی و جناری
تر عملکرد كاركنان به طور قابل توجهی بر عملکرد پایدار كاركنان تأثیر مثبت دارند. نتایج این مطالعه برای دانشگاهیان و محققان برای تجزیه و تحلیل بیش

كند تا تصمیمات مناسبی برای اطمینان از عملکرد پایدار كاركنان در سازمان میگذاران كمک های بیمه و سیاستمفید است. علاوه بر این، نتایج به شركت
 اتخاذ كنند.

فته و این رسد كه عوامل موثر بر عملکرد پایدار منابع انسانی در مطالعات مختلف به صورت موردی، مورد مطالعه قرار گربا مرور مطالعات پیشین به نظر می
و انجام اقدامات مناسب برای  ست. در حالی كه به منظور كسب مزیت رقابتی در كسب و كارهای امروزی، شناسایی عواملمطالعات در خارج از كشور بوده ا

شود. بر این اساس، تلاش گردید تا با مرور بهبود عملکرد پایدار از الزامات بوده و ضرورت انجام این تحقیق به منظور كاهش خلای نظری و عملی احساس می
های صورت گرفته، و در در ادامه بر اساس مصاحبه  احصاءبه شرح زیر  رد پایدار منابع انسانیها و شاخص های مختلف موثر بر عملکلف، مولفهمطالعات مخت

 تری عوامل موثر بر عملکرد پایدار تدوین گردد. به صورت جامع
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 جدول تحلیلی اولیه. 1 جدول

 منبع شاخص مولفه

 جبران خدمات

 (2019ارایف و همکاران ) اختیعدالت در پرد

 (2021جنی و الامین ) رضایت از پرداخت

 (2020) كوسواتی پرداخت بر اساس سطح تحصیلات

 (2020) سوگیونو پرداخت بر اساس ارزیابی عملکرد

 
 انگیزش

 (2019) منگ و برگر فضای باز برای ارائه نظرات

 (2019و همکاران ) میرا رقابت سالم در سازمان

 (2019) هیر و همکاران اغطای اختیار متناسب با مسئولیت

 (2020) سوگیونو هماهنگی بین سازمانی

 سبک رهبری

 (2020و همکاران ) ادوارد احترام به كاركنان

 (2020و همکاران ) رحیمی تعیین اهداف

 (2019صدیقی و جانجم ) توجه به پیامدهای اخلاقی تصمیمات

 (2020) گیونوسو توجه به كار جمعی

 
 رضایت شغلی

 (2018راملی ) رضایت از خط مشی سازمانی

 (2018ین و همکاران ) رضایت از جو سازمانی

 (2021و همکاران ) الخاتانی رضایت از میزان پرداختی

 (2021جنی و الامین ) رضایت از همکاران

 جو سازمانی

 (2020و همکاران ) رحیمی وجود جو سازمانی آرام

 (2020) سوگیونو صمیمی و همکارگونهجو 

 (2021جنی و الامین ) احترام متقابل بین همکاران

 
 شناسی پژوهشروش

 خبرگان از روش تحلیل مضمون )تم( بین كیفیبخش  در است. شده كمی( انجام  -روش آمیخته )كیفی از تركیبی با مطالعه از نظر هدف، كاربردی و  این

 برای كمی در بخش های موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار در صنعت بیمه گردید.ها و شاخصشناسایی مؤلفه به ا و منجرصنعت بیمه ایران اجر حوزه

 اطلاعات برای آوریجمع به حاضر، تحقیق كه این به توجه با ضمنا شد. استفاده ساختاری معادلات تحلیل روش و خبرگان تست روش از مدل به اعتباربخشی

 در ی آماری این تحقیقجامعه است. پیمایشی نوع از این تحقیق، توصیفی در رفته كار به تحقیق روش لذا پردازد،می فعلی وضعیت به مربوط والهایس به پاسخ

ه شده گرفت نظر در نفر 15كیفی  بخش در نمونه كیفی شامل خبرگان و صاحبنظران كلیه شركت بیمه ایران كه به روش هدفمند انتخاب شدند. حجم بخش
كه بر اساس فرمول كوكران  .است شده گرفته نظر در كارشناس( 415مدیر و  45نفر؛  460كاركنان بیمه ایران ) كلیه شامل آماری در بخش كمی، جامعه .است

از  سوالات،  به پاسخ برای و یاكتابخانه مطالعات از تحقیق ادبیات ای انتخاب شدند. برایكارشناس( بر اساس تصادفی طبقه 189مدیر و  21نفر ) 210تعداد 
 .شد اقدام دهندگانپاسخ پرسشنامه بین توزیع طریق مستخرج از مصاحبه، از اطلاعات آوریجمع منظور به است. شده مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده

وزه صنعت بیمه ایران استفاده رگان و مخصصین حنفر از خب 15ساختاریافته انفرادی جهت گردآوری اطلاعات از از مصاحبه نیمه  ،بخش كیفی ابزار سنجش
های عوامل موثر بر عملکرد منابع انسانی ها و شاخصها درخواست شد تا در ارتباط با مؤلفهشده، از آنصورت كه پس از جلب همکاری افراد انتخابشد. بدین

مورد « ممیزی قابلیت اطمینان»و« یتاییدپذیر»،«پذیریانتقال» اساس سه شاخصها بر پایدار در صنعت بیمه دیدگاه خود را مطرح كنند. اعتبار و روایی داده
سوال  نوع این مزیت باشد.می بسته هایسؤال نوع از تحقیق این هایپرسشنامه در استفاده مورد سوالاتو ابزار سنجش در بخش كمی،  تایید قرار گرفت.

ای و انجام مصاحبه با خبرگان و صاحبنظران با نهكتابخا آوری اطلاعاتجمع و تکمیل از پس قهاست. محقداده سریع و آسان تحلیل و تجزیه و استخراج
از طریق صوری و محتوایی  روایی ابزار و این پرسشنامه بین كاركنان بیمه ایران توزیع گردید.  پرداخته مناسب یپرسشنامه تدوین به راهنما استاد راهنمایی

 در افراد كه جا آن ازمی، و در بخش كبه صورت دستی انجام شد.  تمدر بخش كیفی از تحلیل تجزیه و تحلیل اطلاعات  توسط خبرگان تایید گردید. روش

 آزمون spss كامپیوتری افزار نرم زا گیری بهره با پرسشنامه، هایداده و تحلیل استخراج جهت اند، داشته اعلام در را خود نظرات پژوهش این آماری جامعه

بررسی  ( برای3ت پی. ال. اس نسخه تاییدی )نرم افزار اسمار عاملی تحلیل نهایت در و ها( وداده بررسی نرمال بودن اسمیرنوف )برای روفكالموگ های
 .اقدام گردید شدهاعتبارسنجی عوامل شناسایی 

 
 های پژوهشیافته
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داده بنیاد مورد تجزیه  گردآوری شده از مصاحبه ها است كه بر اساس نظریه های كیفی مبتنی بر تحلیل داده هایدر این پژوهش یافته. های كیفیتحلیل داده
اجی از سطح خرد و تحلیل قرار گرفته كه در این شیوه ابتدا در سطح تحلیل خرد به صورت كد گذاری باز، داده ها مورد تحلیل قرار گرفت. سپس مفاهیم استخر

 خراج تمامی مفاهیم به كار برده شده در متن داده ها، محقق اقدام به كد گذاری انتخابی نمود.در جدول كدگذاری محوری تنظیم گردیده و پس از است
به طور كلی و مطابق با راه طراحی شده برای انجام تحقیق در تحقیق حاضر به منظور دستیابی به مدل برآمده از دیدگاه كاركنان از تئوری  فرآیند كدگذاری. 

های تحقیق شناسی مبتنی بر تئوری داده بنیاد از روش مصاحبه به منظور گردآوری دادهدر این راستا با توجه به كیفی بودن روشداده بنیاد استفاده شده است 
می در نظر داشتن حساسیت كافی و با رعایت امانتداری نسبت به پیاده سازی متن تما های تحقیق ابتدا بااستفاده شد و در مرحله اصلی تحقیق یعنی تحلیل داده

ین تحقیق مصاحبه های انجام شده در نرم افزار ورد از طریق گوش دادن مصاحبه های ضبط شده اقدام گردیده است. ذكر این نکته ضروری است كه در در ا
دام گردیده و با ای نسبت به توضیح هدف انجام تحقیق تمامی مصاحبه شوندگان اقدقیقه 10الی  5قبل از انجام تمامی مصاحبه ها در یک كلاسی توجیهی 

نرم افزار برد كسب اجازه از مصاحبه شوندگان نسبت به ضبط تمامی مصاحبه ها اقدام شده است. همانطور كه ذكر شد، بعد از پیاده سازی متن مصاحبه ها در 
ه است پس از كدگذاری اولیه محقق متأهل مصاحبه بررسی شده و با توجه به جملات و نکات كلیدی در مصاحبه برچسب های مفهومی برای آنها انتخاب شد

در نهایت با قرار دادن  كدهای مشاهده را مشاهده و دارای درصد فراوانی را با هم تاكید نموده و كدهای مشاهده را در طبقات انتزاعی به نام مقولات قرار داده و
بنیاد در ادامه مورد تشویق قرار گرفت. در این تحقیق به منظور  مقولات مشاهده در یک سطح مفهومی خاص طبقات اصلی استخراج شده بر مبنای تئوری داده

نفر از خبرگان صنعت بیمه كه بر مبنای بررسی اولیه مبتنی بر پرسشنامه طراحی شده مصاحبه عمیق و نیمه ساختار یافته  15گردآوری داده های تحقیق با 
ها با تحلیل همزمان نیز در دستور كار قرار منطق نمونه گیری نظری بعد از گردآوری مصاحبه انجام گرفت. در این راستا و متناسب با توضیحات ارائه شده برای

های همزمان انجام آوری و انجام مصاحبه ها اقدام گردیده است. در این راستا با توجه به تحلیلگیری نظری نسبت به جمعداده شده و با توجه به منطق نمونه
ای استخراج شده مشاهده كردیم با این حال برای مصاحبه دهم به بعد تکرار در اطلاعات گردآوری شده در زمینه مفاهیم و مقولهتوان ادعا داشت كه از شده می

یشوا توان ادعای پها ادامه یابد و از مصاحبه دوم به بعد داده ها كاملاً تکراری شده بود و میاطمینان از گردآوری مطلوب و كافی داده های مورد نظر مصاحبه
 ای استخراج شده را داشت.رسیدن مقوله
ها چندین بار مورد مطالعه و بازخوانی قرار گرفته و فرآیند ها، جهت كدگذاری داده ها، متن مصاحبهدر این قسمت پس از پیاده سازی مصاحبه. یهلكدگذاری او

مصاحبه های انجام شده، چگونگی استخراج مفاهیم و انجام كدگذاری  (2)ول كدگذاری اولیه با شناسایی كلمات، عبارات و مضامین واحد، تحلیل انجام شد. جد
 دهد.باز را نشان می

 

 مضامین پایه مستخرجه از مصاحبه .2 جدول

 مضامین پایه كد اختصاص داده شده

P1 احساس موفقیت و رسیدن به هدف 

P2 دسترسی شما به  سرپرست 

P3 وضعیت ارتقای شغلی 

P4 یز و هدفمند بودن مشاغلمهم، چالش برآنگ 

P5 آزادی و استقلال لازم را در چگونگی انجام كارها 

P6 تاثیرگذاری كار بر روی افراد مختلف 

P7 فراهم كردن شرایط و محیط و فرهنگ سازمانی مناسب 

P8  ارضای نیازهای سطوح بالای كاركنان خود 

P9 فراهم بودن امکان پیشرفت و یادگیری 

P10 ارهای تیمیرضایت از ك 

P11 رضایت از موثر بودن برای پیشبرد اهداف سازمان 

P112 ندوین  چشم انداز روشن و مثبت از آینده توسط مدیران 

P13 حمایت از كاركنان 

P14 تشویق كاركنان به خلاقیت و نوآوری 

P15 تقویت اعتماد، دلبستگی و همکاری بین اعضای تیم 

P16 حفظ اشتغال 

P17 اخراج كاركنان اجتناب از 

P18 قدردانی از تجارب و سهم كاركنان در توسعه سازمانی 
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P19 تدوین معیارهای شایستی منابع انسانی پایدار 

P20 جذب بر اساس شایستگی منابع انسانی پایدار 

P21 آموزش و ترویج تغییرات در فرآیند كار 

P22 های آموزشی و توسعه كاركنانبرنامه 

P23 عه مداوم مهارتهای مورد نیاز صنعت بیمهآموزش و توس 

P24 آموزش با استفاده از روشهای مختلف حضوری و غیرحضوری 

P25 مشاركت و آموزش كاركنان در رابطه منابع انسانی پایدار 

P26 استفاده از ابزارهای فناوری در فرآیند آموزش و توسعه 

P27 سلامت روانی و اجتماعی كاركنان 

P28 نیروی انسانی متخصص نسبت به جذب ارجحیت حفظ 

P29 ارتقای ایمنی كاركنان 

P30 آگاهی بخشی كاركنان 

P31 جلوگیری و یا كاهش استرس شغلی 

 
 ین گردید. با توجه به جدول تحلیلی اولیه، و با توجه به كدها اوله، عوامل موثر بر كارآیی پورتال دولت الکترنیک احصا و در جدول زیر تدوجدول تحلیلی ثانویه. 

 مضامین پایه مستخرجه از مصاحبه .3 جدول

 منبع شاخص مولفه

 
 
 

 جبران خدمات

 (2019ارایف و همکاران ) عدالت در پرداختی .1

 (2021جنی و الامین ) رضایت از پرداخت .2

 مستخرجه از مصاحبه فراهم كردن شرایط و محیط و فرهنگ سازمانی مناسب  .3

 مستخرجه از مصاحبه رح شدنكنان خود مانند نیازهای اجتماعی ، مطارضای نیازهای سطوح بالای كار .4

 (2020ورفی ) پرداخت بر اساس سطح تحصیلات .5

 (2020دیوید و همکاران ) پرداخت بر اساس ارزیابی عملکرد .6

 
 
 
 
 

 انگیزش

 (2020كاسواتی ) فضای باز برای ارائه نظرات .7

 (2019هال و همکاران ) رقابت سالم در سازمان .8

 (2016چاندرا ) اغطای اختیار متناسب با مسئولیت .9

 مستخرجه از مصاحبه مهم، چالش برآنگیز و هدفمند بودن مشاغل .10

 مستخرجه از مصاحبه آزادی و استقلال لازم را در چگونگی انجام كارها .11

 مستخرجه از مصاحبه تاثیرگذاری كار بر روی افراد مختلف .12

 (2020كاسواتی ) هماهنگی بین سازمانی .13

 
 
 

 سبک رهبری

 (2021دونکور و همکاران ) احترام به كاركنان .14

 (2018حق یو و همکاران ) تعیین اهداف .15

 (2019صدیقی و جانجم ) توجه به پیامدهای اخلاقی تصمیمات .16

 (2020دیوید و همکاران ) توجه به كار جمعی .17

 مصاحبه مستخرجه از ندوین  چشم انداز روشن و مثبت از آینده توسط مدیران .18

 مستخرجه از مصاحبه حمایت از كاركنان .19

 مستخرجه از مصاحبه تشویق كاركنان به خلاقیت و نوآوری .20

 مستخرجه از مصاحبه تقویت اعتماد، دلبستگی و همکاری بین اعضای تیم .21

 
 رضایت شغلی

 (2018راملی ) رضایت از خط مشی سازمانی .22

 (2018ین و همکاران ) رضایت از جو سازمانی .23

 (2019هال و همکاران ) رضایت از میزان پرداختی .24
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 مستخرجه از مصاحبه فراهم بودن امکان پیشرفت و یادگیری   .25

 مستخرجه از مصاحبه رضایت از كارهای تیمی .26

 مستخرجه از مصاحبه رضایت از موثر بودن برای پیشبرد اهداف سازمان   .27

 (2021جنی و الامین ) رضایت از همکاران .28

 نیجو سازما

 (2015نازوشی ) وجود جو سازمانی آرام .29

 (2020دیوید و همکاران ) جو صمیمی و همکارگونه .30

 مستخرجه از مصاحبه احساس موفقیت و رسیدن به هدف .31

 مستخرجه از مصاحبه دسترسی كاركنان به  سرپرست .32

 مستخرجه از مصاحبه وضعیت ارتقای شغلی .33

 (2016چاندرا ) احترام متقابل بین همکاران .34

 
 

مدیریت منابع انسانی 
 پایدار

 مستخرجه از مصاحبه حفظ اشتغال .35

 مستخرجه از مصاحبه اجتناب از اخراج كاركنان .36

 مستخرجه از مصاحبه قدردانی از تجارب و سهم كاركنان در توسعه سازمانی .37

 مستخرجه از مصاحبه تدوین معیارهای شایستی منابع انسانی پایدار  .38

 مستخرجه از مصاحبه ی منابع انسانی پایدارجذب بر اساس شایستگ .39

 مستخرجه از مصاحبه آموزش و ترویج تغییرات در فرآیند كار .40

 مستخرجه از مصاحبه های آموزشی و توسعه كاركنانبرنامه .41

 مستخرجه از مصاحبه آموزش و توسعه مداوم مهارتهای مورد نیاز صنعت بیمه .42

 مستخرجه از مصاحبه وری و غیرحضوریآموزش با استفاده از روشهای مختلف حض .43

 مستخرجه از مصاحبه مشاركت و آموزش كاركنان در رابطه منابع انسانی پایدار .44

 مستخرجه از مصاحبه استفاده از ابزارهای فناوری در فرآیند آموزش و توسعه .45

 مستخرجه از مصاحبه سلامت روانی و اجتماعی كاركنان .46

 مستخرجه از مصاحبه ص نسبت به جذبارجحیت حفظ نیروی انسانی متخص .47

 مستخرجه از مصاحبه كاركنان امنیتارتقای  .48

 مستخرجه از مصاحبه آگاهی بخشی كاركنان .49

 مستخرجه از مصاحبه جلوگیری و یا كاهش استرس شغلی .50

 .باشد، مدل نهایی تحقیق به شرح جدول زیر می(4) و جدول (3) با توجه به نتایج جدولمدل نهایی تحقیق. 
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 مدل تحلیلی نهایی .1 شکل

( و كمترین فراوانی 55دهندگان مرد با )بیشترین فراوانی مربوط به پاسخ جنسیت، ها بر حسبآوری شده از پرسشنامه، فراوانی آزمودنیبر اساس اطلاعات جمع
دهندگان دارای مدرک ت بیشترین فراوانی مربوط به پاسخها بر حسب سطح تحصیلافراوانی آزمودنیضمن این كه،  ( است.45دهندگان زن با )مربوط به پاسخ

ی كاری بیشترین فراوانی ها بر حسب سابقهفراوانی آزمودنیهمچنین،  ( درصد است.15( درصد و كمترین فراوانی مربوط به مدرک دكتری با )45لیسانس با )
فراوانی و در نهایت،  ( درصد است.9دهندگان یک تا پنج سال با )انی مربوط پاسخ( درصد و كمترین فراو47سال با ) 15تا  11دهندگان دارای مربوط به پاسخ

( درصد و كمترین فراوانی مربوط 44سال با ) 40تا  36دهندگان دارای سنی بین دهندگان بیشترین فراوانی مربوط به پاسخها بر حسب سن پاسخآزمودنی
 د است.( درص10سال با ) 50دهندگان دارای سنی بالای پاسخ

 
 آمار استنباطی 2/2/4

شود. كشیدگی معیاری از بلندی منحنی در نقطه ماكزیمم است و مقدار كشیدگی ها آزمون میابتدا چولگی و كشیدگی دادهمحاسبه چولگی و کشیدگی. 

یدگی منفی نشانه پایین تر بودن قله از توزیع نرمال باشد. كشیدگی مثبت یعنی قله توزیع مورد نظر از توزیع نرمال بالاتر و كشبرای توزیع نرمال برابر فصر می
 است.

 مقادیر چولگی و كشیدگی. 4جدول 

 Skewness Kurtosis 

 Statistic Std. Error Statistic Std. Error 
 280/0 322/11 140/0 014/3 جبران خدمات

 280/0 924/9 140/0 -691/2 انگیزش

 280/0 258/4 135/0 -248/2 سبک رهبری

 280/0 254/3 251/0 -102/2 ضایت شغلیر

 280/0 241/3 632/0 -215/2 جو سازمانی

 280/0 635/3 245/0 -001/2 مدیریت منابع انسانی پایدار

د و توزیع به توان گفت متغیرهای اشاره شده نرمال نیستن( قرار ندارد. بنابراین از لحاظ كجی می-2و  2مقادیر چولگی مشاهده شده برای متغیرهای در بازه )
توان گفت متغیرهای اشاره شده نرمال بنابراین از لحاظ كشیدگی می ( قرار ندارد. -2و  2صورت نامتقارن است. از سوی دیگر، مقدار كشیدگی نیز در بازه  )

افزار اسمارت پی. ال. اس ت ساختاری و نرمسازی معادلاتوان از مدلنیستند و توزیع به صورت غیرنرمال است. با توجه به غیرنرمال بودن متغیرهای تحقیق می

عملکرد منابع 

 انسانی پایدار

 انگیزش شغلی

 جو سازمانی

 رضایت شغلی

 سبک رهبری

مدیریت منابع انسانی 

رپایدا  

 جبران خدمات
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 استفاده نمود. 
های پژوهش هستند. های معادلات ساختاری از دو مرحله اصلی تشکیل شده است. مرحله اول بررسی برازش مدل و مرحله دوم، آزمودن فرضیهبررسی  مدل

 شود: اختاری و برازش مدل كلی انجام میگیری، برازش مدل سهای اندازهبررسی برازش مدل خود در سه بخش برازش مدل

شود: پایایی شاخص، روایی همگرا گیری سه مورد استفاده میهای اندازهبرای بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدلگیری. های اندازهبرازش مدل

 گردد.یمركیبی مورد سنجش واقع ( پایایی ت2( آلفای كرونباخ و )1و روایی واگریی. پایایی نیز خود توسط معیارهایی همانند: )

 
 مقادیر آلفای كرونباخ، پایایی تركیبی و  مقدار میانگین واریانس استخراج شده. 5جدول 

 متغیر
 روایی همگرایی پایایی تركیبی مقدار آلفای كرونباخ

 مقادیر اشتراكی
 5/0بزرگتر از  7/0بزرگتر از  7/0بزرگتر از 

 637/0 637/0 827/0 83/0 جبران خدمات

 689/0 689/0 876/0 86/0 انگیزش

 721/0 721/0 745/0 79/0 سبک رهبری

 719/0 719/0 817/0 77/0 رضایت شغلی

 693/0 693/0 852/0 73/0 جو سازمانی

 768/0 768/0 893/0 84/0 مدیریت منابع انسانی پایدار

 
مشاهده  3طوری كه در جدولخ، پایایی تركیبی و روایی همگرایی استفاده گردید. همانگیری از سه شاخص آلفای كرونباهای اندازهدر جهت بررسی برازش مدل

های ها است. همچنین، كیفیت مدلهستند كه نشان از برازش مناسب شاخص 5/0و  7/0، 7/0های فوق، به ترتیب بایستی بالاتر از گردد، مقادیر شاخصمی
ها توسط دهد كه چه مقدار از تغییر پذیری شاخصگردد این معیار نشان میابی میمعیار مقادیر اشتراكی ارزی گیری در روش پی. ال. اس، با استفاده ازاندازه
 شود. ی مرتبط با خود تبیین میسازه

 
 . مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر و بارهای عاملی1شکل 

 وایی واگرایی استفاده شده است. در این تحقیق از روش فورنل و لاركر برای سنجش رروایی واگرا. 
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 مقادیر روایی واگرایی. 6جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغیر ردیف

      719/0 جبران خدمات 1

     763/0 522/0 انگیزش 2

    712/0 350/0 356/0 سبک رهبری 3

   723/0 354/0 462/0 447/0 رضایت شغلی 4

  662/0 377/0 414/0 344/0 254/0 جو سازمانی 5

 698/0 358/0 458/0 294/0 276/0 375/0 مدیریت منابع انسانی پایدار 6

 توان ادعا نمود روایی واگرایی برقرار است. ، میانگین واریانس متغیرهای از تمامی مقادیر زیرین بیشتر است. بنابراین می6با توجه به جدول 

 
 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار

طور كه است. همان %95ها در سطح اطمینان ی بین سازهبیشتر شود، نشان از صحت رابطه 96/1در صورتی كه مقدار این اعداد از  ؛tالف( اعداد معناداریِ 

مناسب بودن مدل ساختاری را  وبیشتر است كه معنادار بودن این مسیر  96/1بین متغیرها از مقدار   t( مشخص است، ضرایب مربوط به مقادیر 2در شکل )
 . دهدمینشان 

 

زای مدل است. با توجه به جدول مربوط به متغیرهای پنهان درون  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب  ؛ 2Rب( معیار

 نشان از برازش مناسب مدل دارد.  2R( مقادیر 7)
 2Rمقادیر . 7جدول 

 2Rمقادیر  متغیر ردیف

 380/0 جبران خدمات 1

 251/0 زشانگی 2

 ----- سبک رهبری 3

 ----- رضایت شغلی 4

 ----- جو سازمانی 5

 ----- مدیریت منابع انسانی پایدار 6

توان ادعا در نظر گرفت. بنابراین، می 2Rبه عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی مقادیر  67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998به زعم چن )
 معیار در حد متوسط قرار دارد.  نمود كه این

 دهد. مقادیر افزونگی را نشان می 8؛ جدول پ( معیار افزونگی

 
 مقادیر افزونگی. 8جدول 

 نتیجه 2Rمقادیر  مقادیر اشتراكی متغیر ردیف

 242/0 380/0 637/0 جبران خدمات 1

 173/0 251/0 689/0 انگیزش 2

 ----- ----- 721/0 سبک رهبری 3

 ----- ----- 719/0 غلیرضایت ش 4

 ----- ----- 693/0 جو سازمانی 5

 ----- ----- 768/0 مدیریت منابع انسانی پایدار 6

زا ی درونهای یک سازهها بدست می آید و نشانگر مقدار تغییر پذیری شاخصمربوط به آن  2Rها در مقادیر این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراكی سازه
 زا، تاثیر در این بخش ندارند.  پذیرد. با توجه به این كه مدیریت منابع انسانی سبز به عنوان متغیر برونزا تاثیر میها برونیا چند سازهاست كه از یک 
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 . مدل معادلات ساختاری در حالت ضرایب مقادیر معناداری2شکل 

 

 معیارهای ارزیابی برازش بخش کلی(
تواند پس از بررسی برازش های معادلات ساختاری است. بدین معنی كه توسط این معیار، محقق میبه بخش كلی مدلمربوط  برازش بخش كلیمعیار  مقدار

اع گردید و ( ابد2004گیری و بخش ساختاری مدل كلی پژوهش، برازش بخش كلی را نیز كنترل نماید. معیار فوق توسط تننهاوس و همکاران )بخش اندازه
 گردد:یطبق فرمول زیر محاسبه م

√AveR2 × (Ave of  communalities )  
دهد كه نتیجه عملیات فرمول فوق نشان می .زای مدل استهای درونسازه  2Ave Rنشانه میانگین مقادیر اشتراكی هر سازه بوده و  طوری كه میانگینبه

ت معرفی شده اس GOFقوی برای  به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و كه 36/0و  25/0، 01/0است. در نتیجه با توجه به سه مقدار  262/0مقدار فرمول فوق، 
 نشان از بزارش متوسط مدل كلی است. 262/0و حصول 

 
 گیریبحث و نتیجه

ت مات، رضایپژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار در صنعت بیمه انجام شد. نتایج نشان داد كه پنج عامل جبران خد
های تحقیق نشان توان در عملکرد منابع انسانی پایدار تاثیرگذار باشند. یافتهمیو مدیریت منابع انسانی پایدار  جو سازمانی ،شغلی، انگیزش شغلی، سبک رهبری

(، 1402العات بذركار و همکاران )باشد. نتیجه بدست آمده با مطداد عامل جبران خدمات به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار می
های تحقیق می توان ادعا نمود زمانی میزان ( همخوانی دارد. در تبیین یافته2022( و گامس و كارسیا )2023(، اَفرین و همکاران )1401پوراحمدی و همکاران )

گفت كه عملکرد كاركنان در زمانی كه كاركنان احساس نمایند  جبران خدمات افزایش یابد، وضعیت عملکرد كاركنان نیز بهبود می بابد. در حقیقت، می توان
و تلاش می كه تلاش آنها در خور توجه بوده و برای آن پاداش وجود دارد و بیهود در آن كار نمی كنند، نسبت به سازمان احساس وفاداری خواهند داشت 

ز متغیرهایی كه توانایی افزایش میزان رضایت از جبران خدمات را نشان دهد و در پی نمایند كه ابن وفاداری را در عملکرد سازمانی نشان دهند. یکی درگیر ا
باشد. زمانی كه احساس نمایند سازمان توجهات لازم را برای كاركنان قایل می آن، سبب عملکرد كاركنان گردد، برطرف نمودن نیازهای اجتماعی كاركنان می

ای سازمان مفید بود و تلاش در جهت رغبت و تمایل به كاركنان در آن سازمان را از خود بروز دهد. بنابراین، از شود، آن زمان می تواند احساس نمایند كه بر
های پکیج .بخشدشود بلکه كارایی كارمندان را نیز بهبود میدیدگاه مدیر، جبران خدمات كارمندان امری ضروری است و نه تنها باعث تشویق كارمندان می

ها را های زندگی آنتواند به جذب و حفظ كارمندان كمک كند.كارمندان انتظار دارند كه پاداش و دستمزد انها منصفانه باشد و هزینهخوب میپاداش و مزایای 
آنچه شركت كارمندان معمولا به  .كندهای شركت نیز توجه میها و فرهنگپوشش دهد و با تورم هماهنگی داشته باشد. طرح جبران خدمات كارمندان به ارزش

طرح جبران خدمات كارمندان، برای تحقق  .كنندكنند رفتار میپردازد توجه دارند، در بسیاری از موارد، افراد بر اساس پاداشی كه دریافت میها میبه آن
ت كارمندان در مواردی كه كار های سازمان ضروری است. به عنوان مثال، اگر كیفیت برای شركت یک ارزش باشد، باید از طریق سیستم جبران خدماارزش

بنابراین هر دو جنبه كمی  .ها قدردانی شود. هر سیستم جبران خدمات باید بتواند رفتار و عملکرد مطلوب را تقویت كندشود از آنها به بهبود كیفیت منجر میآن
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شود. رفتار مطلوب شود، نتیجه مناسبی ایجاد نمیاش داده نمیو كیفی مورد تاكید هست اما گاهی از آنجایی كه رفتار مطلوب و عملکرد مطلوب متناسب پاد
دهند افتد این است كه گاهی مدیران به رفتار مطلوب پاداش مادی میباید قدردانی شود، و عملکرد مطلوب باید پاداش داده شود. ولی آنچه در عمل اتفاق می

 .شودنمی و در عمل، عملکرد مطلوب كه باید به نتایج كمی متصل شود، دیده

باشد. نتیجه بدست آمده با مطالعات مختارپور شان داد عامل انگیزش شغلی به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار مین های تحقیقیافته
تحقی می توان گفت كه انسانها ذاتا دوست  های( همخوانی دارد. در تبیین یافته2019( و مکی و جناری )2023( و مطالعات اَفرین و همکاران )1401و كاملی )

سبت به موضعات مختلف تصمیم گیری دارند تا در محیط خود با چالشهای مختلفی برخورد نمایند تا بتوانند آنچه در ذهن خود داند و با آزادی و استقلال ن
ین محیط، هیچ انگیزه ای برای كار كردن بدون تغییر مواجه هستند، با انمایند. با توجه به نتایج به دست آمده به نظر می رسد زمانی كه با محیطی یکنواخت و 

ار شما، از خود خلاقیت توان انتظار داشت كه وفاداری در آنها زیاد باشد. بنابرین، انگیزش شغلی می تواند افراد را ترغیب نماید تا در كندارند. و بالبطع آن نمی
توان کرد كاركنان بهره گیرند. در مجموع میکرد و نگاه سازمانی، می توانند زمینه را برای ارتقا شغلی و افزایش عملنشان دهند و مدیران با استفاده از این روی

های ای كه با تغییرات در وضعیت موجود و سبکها نقش بسزایی در نیل به اهداف و به دست آوردن مزیت رقابتی دارد به گونهبیان داشت كه انگیزش در سازمان
شوق های ناگهانی و مشود انگیزش از سه عامل اصلی نیازها، انگیزهبینی شدن فضای حاكم بر آن اهمیت این موضوع دو چندان میكار و غیرقابل پیشكسب و 

 یکی است بدیهی نداكرده ارائه را مختلفی هاینظریه عوامل این بررسی و تمركز با مدیریت علم اندیشمندان و پردازان نظریه از یک هر كه  تشکیل شده است
سازمان و تحقق اهداف  تعالی كه چرا است سازمان آن افراد میان در ارتقا به میل و رضایتمندی حفظ و انگیزش ایجاد سازمان مدیر یا رهبر اصلی هایمهارت از

ها، مرهون مهارت مدیران ارشد و درک مقوله ولفهاستراتژیک سازمان در گروی نیروی انسانی با انگیزه به عنوان مهمترین سرمایه سازمان است و تمامی این م
 انگیزش و ایجاد آن در سازمان است.

باشد. نتیجه بدست آمده با مطالعات طهماسبی های تحقیق نشان داد عامل سبک رهبری به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار مییافته
وان بیان داشت كه اگر مدیران در ت( همخوانی دارد.  در تبیین این نتیجه می 2020( و داویدسکو و همکاران )2023(، اَفرین و همکاران )1401و همکاران )

بدانند چه نوع سبک مدیریتی برای  نقش خود موثر باشند، برای آنها مهم است كه به طور آگاهانه درباره نحوه مدیریت شان فکر كنند. همچنین بااهمیت است
عتماد و احترام در بین كاركنان پذیرش یک سبک مناسب به مدیر برای برقراری ارتباط، ا .ست و در تیم و سازمانشان خوب عمل خواهد كردآنها مناسب تر ا

د. در قرن بیستم سبک كمک زیادی خواهد كرد. برعکس انتخاب سبک نادرست مدیریت منجر به نارضایتی كاركنان و در نهایت شکست سازمان خواهد ش
توان به های رهبری مینواع سبکبه عنوان اولویت اول در مورد چگونگی عملکرد مدیران دیده شده است. درواقع با انتخاب بهترین روش از میان امدیریت 

ها، رسید. بعده نظر میبسبک مدیریت به صورت فرماندهی بود و این سبک كنترلی خیلی عادی  1980بهترین نتایج در هر شرایطی رسید. پیش از دهه 
و ا مدیریت كتاب در مینتزبرگ هنری توسط كه مفیدی کردروی. كردند كار به شروع كاركنان میان تعامل و انگیزه ترویج برای های همکاری و مربیگری سبک

 هایسبک انواع رو، این از. شود می  دشوارتر روز به روز كردنشان جدا اما هستند، متمایز مفهومی رهبری و مدیریت  است این است كه هر چندمطرح شده
ری اقتضائی، در صورتی كه رهب سبک اساس رب. رسید خواهند شانسازمان در نظر مورد اهداف به كه دهدمی را اطمینان این دارند اختیار در مدیران كه رهبری

ای مطلوب یا نا مطلوب( باشد )تا اندازه یت در حد میانهموقعیت بسیار مطلوب یا نا مطلوب باشد رهبری وظیفه گرا و آمرانه بسیار اثر بخش است. زمانی كه موقع
ترین تئوری اقتضایی را در مورد رهبری ارائه كند. تئوری ترین و گستردهسبک رهبری انسان گرا و روابط انسانی اثر بهتری دارد. فرد فیدلر، توانست جامع

باید متناسب با موقعیت و شرایطی باشد كه فرد )در سازمان(  ستگی دارد كه شیوه رهبریآمیز گروه به این امر باقتضائی بیانگر این است كه عملکرد موفقیت
 .گیردقرار می

باشد. نتیجه بدست آمده با مطالعات طلوعیان وامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار میعهای تحقیق نشان داد عامل رضایت شغلی به عنوان یکی از یافته
های تحقیق می توان اظهار داشت كه ( همخوانی دارد. در تبیین یافته2019( و مکی و جناری )2023(، اَفرین و همکاران )1400اران )(، پوراحمد و همک1400)

تیم در حال كاركنان سازمان، افرادی هستند كه دارای احساس و ادراک هشتند، زمانی كه احساس نمایند به آنها توجه می شود و احساس نمایند كه در یک 
یی از عملکرد عالیت هستند و به آنها احترام گذاشته می شود، احساس حقارت نمی نمیاند و تلاش دارند تا در سطح بههترین وضعیت خدمت نمایند و سطح بالاف

ه كاركنان، شرایط لازم را را از خود نشان دهند. به عبارتی رضایت شغلی در نتیجه وجود جو سازمانی مثبت، افزایش عملکردی را در پی دارد. همچین، زماین ك
از شغل، عملکرد  در سازمان داشته باشند و بتواند پله های ترقی را به صورت فعالانه و با عملکرد مناسب، بهبود دهند، می تون انتظار داشت كه این رضایت

وری دارد، برای تبیین بهتر این رابطه جا تقیم با بهرهكاركنان را نیز افزایش دهد. بر اساس آنچه گفته شد، بدیهی است كه رضایت شغلی كاركنان، نسبتی مس
ها با هر ماموریتی كه دارند باید بیشترین كلیه سازمان .وری استوری اشاره شود. انسان محور بهرهدارد به نقش سرمایه عظیم و ارزشمند نیروی انسانی در بهره

مواردی همچون آموزش شرح وظایف، خودآموزی و دگرآموزی، تقویت كار گروهی،  .اص دهندها از ابعاد مختلف اختصامکانات را به آموزش و پرورش انسان
ایجاد،  تسلط بر شغل، شناخت داخل و خارج سازمان، شناخت حدود و عمق وظایف، نوآوری، پیدایش و توسعه فردی، بهبود یادگیری سازمانی در نهایت به

بنابراین، رویکرد منظم و مستمر انطباق فرد مناسب با شغل  .به ارتقای آن در سازمان خواهد انجامید وری و در كلپرورش، كاربردی شدن و استمرار بهره
های ها و مفهوم سازیدیدگاه .رودباشد بهترین گزینه و راهکار به شمار میوری میمناسب در زمان مناسب كه در برگیرنده هر دو مفهوم رضایت شغلی و بهره

شکل گرفته و توسعه یافته است. برخی از صاحبنظران همچون هرزبرگ آن را دارای دو بعد دانسته اند. « رضایت شغلی»رباره تعریف متعدد و گاه متناقضی د
شود بلکه فقط از بروز عدم رضایت گردد ولی تأمین آنها باعث ایجاد انگیزه شدید و قوی نمییک گروه عوامل و شرایطی كه فقدان آنها موجب عدم رضایت می
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نامند. رضایت شغلی كاركنان اهمیت بسیاری در موفقیت سازمان در كند كه آنها را عوامل بهداشتی یا مؤثر در حفظ وضع موجود یا عوامل بقاء میلوگیری میج
 نیل به اهدافش دارد. 

باشد. نتیجه بدست آمده با مطالعات مختارپور و ار میان داد عامل جو سازمانی به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدهای تحقیق نشیافته
توان بیان داشت كه جو سازمانی همانند ( همخوانی دارد. در تبین این نتیجه می2019( و مکی و جناری )2023( و مطالعات اَفرین و همکاران )1401كاملی )

افتد را تحت تاثیر قرار چه كه اتفاق می س كنیم، اما آن ما را احاطه كرده است و هرهوای موجود در یک اتاق است، ما نمی توانیم جو سازمانی را ببینیم یا لم
ای دارد كه بر روی هم جو آن پذیرد. بنابراین هر شركتی، فرهنگ، سنتها و روشهای عمل ویژهگذرد، تاثیر میدهد و خود نیز از آنچه كه در سازمان میمی

به عبارتی، در جو  .لا انسانی و برخی دیگر سخت و سردها پویا و كاری است و برخی دیگر سهل گیر و برخی كامدهند. جو برخی سازمانشركترا تشکیل می
ی نیروی محركه لازم برای ترتیب دادن باز و مطلوب، كاركنان از رضایت شغلی قابل توجهی برخوردارند و انگیزه كافی برای غلبه بر مشکلات دارند. آنها دارا

كنند و امور سازمان كنند. كاركنان به خوبی با یکدیگر همکاری میک سازمان هستند. به علاوه كاركنان به همکاری با سازمان خود افتخار میكارها و حفظ تحر
مستقیم توسط طور مستقیم یا غیربگیری محیط كار است كه های قابل اندازهاز این رو، جو سازمانی مربوط به تعیین ویژگی .دهندرا تمام و كمال انجام می

گذارد. همچنین به عنوان منبعی موثر و بانفوذ شود كه روی انگیزش و رفتارشان تاثیر میكنند درک شده است و فرض میكسانی كه در این محیط كار می
تن كاركنان با برآورده ساختن مدیر دانست. مدیر مؤثر مهارت بسزایی در برانگیخ توان نتیجه رهبریكند. جو سازمانی را میجهت شکل دهی رفتار عمل می

وری و اثربخشی وری و اثربخشی كاركنان و در نهایت افزایش بهرهطلبی، قدرت و.. دارد. تمامی این عوامل موجب بهرهنیازهای روانی كاركنان همچون توفیق
ر سازمان، انجام این تحقیق با محدودیت حث مرتبط با آن دنظر به علاقمندی خبرگان و كارشناسان صنعت بیمه به استفاده از اخلاقیات و مبا .شودسازمان می

 قت كافی به عمل آمد تا مشکلاتدتلاش گردید در انتخاب زمان مصاحبه،  تحقیق، تعیین زمان مصاحبه بود كه مشکل در انجام این خاصی مواجهه نبود. تنها
 شیوع كرونا كمتر مورد اثر قرار گیرد.  

 
 گردد:  باشد، پیشنهاد میان خدمات به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار میبا توجه به این كه، عامل جبر

 اعطای پاداش و حقوق در برابر عملکرد مناسب؛ 
 شفاف سازی حقوق و مزایا و چگونگی دریافت آنها؛ 
  .نتایج ارزیابی عملکرد چه مثبت و منفی، به آن اعلام گردد 

 
 گردد:  باشد، پیشنهاد میعامل انگیزش شغلی به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار می با توجه به این كه،

  .تفویض اختیارات به كاركنان تا حد امکان برابر مقررات و قوانین سازمان 
   .ارائه بازخورد مستمر به كاركنان و اقدام اصلاحی لازم 
 ای آن برای كاركنان مشخص گردد. در زمان ارزیابی عملکرد، معیاره 

 های آموزش تعالی سازمانیافزایش دانش و خرد مدیران نسبت به ایجاد انگیزش و راهکارهای افزایش انگیزش از طریق دوره 

 ها و معیارهای مناسب و متناسب با نیاز سازمان و كاركنان جهت انگیزش روحیه كاری كاركنانارائه شاخص 
 سازمان در جهت آنالیز سطح انگیزش نیروی كار سازمان ارزیابی مرتبط با نیاز 
 های موفق و پویااستفاده از نظام پاداش مناسب براساس استانداردهای موجود در سازمان 

 
 گردد:  باشد، پیشنهاد میبا توجه به این كه، عامل سبک رهبری به عنوان یکی از موامل موثر بر عملکرد منابع انسانی پایدار می

 رای كاركنان؛های بلندمدت برای سازمان و شفاف سازی آن برنامهتهیه ب 
  .استفاده سیستم ارزیابی عملکرد مناسب و اعلام بازخورد آن به كاركنان 

 برگزاری آموزش حین خدمت به كاركنان با توجه به نیازهای سازمانی؛ 

 
 گردد:  باشد، پیشنهاد میلکرد منابع انسانی پایدار میبا توجه به این كه، عامل رضایت شغلی به عنوان یکی از موامل موثر بر عم

 .شرایط لازم برای ارتقای شغلی و آموزش حین خدمت را در سازمان فراهم نمایند 
  .مدیران تلاش نمایند تا روحیه تیم كاری را در سازمان ترویج نماید 

 
 گردد:  باشد، پیشنهاد میملکرد منابع انسانی پایدار میبا توجه به این كه، عامل جو سازمانی به عنوان یکی از موامل موثر بر ع

 .برگزاری كارگاه های آموزشی برای ارتقای سطح رفتاری آنها 
  برگزاری اردوهای كوهنوردی و ... به منظور نزیدک شدن 

  .كاركنان به یکدیگر 
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