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 وری منابع انسانیارزیابی عملکرد کارکنان با هدف سنجش میزان رضایت شغلی و تأثیر بر بهره

 ()مطالعه موردی صنعت فولاد

 

 چکیده

 یورآن بر بهره ریو تأث یشغل تیبر سنجش رضا دیعملکرد کارکنان در صنعت فولاد با تأک یابیارز ق،یتحق نیهدف از ا

 رینفر مد ۸۷نفر کارشناس و  ۱۰۱نفر کارمند،  ۲۶۷نفر از کارکنان شامل  ۴۵۵منظور، از  نیا یاست. برا یمنابع انسان

و  یشغل اقیسؤال مربوط به اشت ۲۹شامل  یاها، پرسشنامهداده یورآشد. ابزار جمع یآورجمع ییهاو سرپرست داده

در سطح اطمینان  یق، نتایج نشان دادتایید روایی و پایایی پرسشنامه تحقپس از بود.  یسؤال درباره توانمندساز ۳۲

شود. این امر بدین معناست که کلیه عوامل بر فرض صفر رد و فرض مخالف تائید می ،بعد ۱۶بعد از  ۱۵در  ۹۵%

یعنی )حقوق، پاداش و مزایا( نتوانسته است این رضایت را جلب   پنجموضعیت رضایت کارکنان تاثیر داشته و فقط بعد 

 سیابعاد مختلف، از روش تاپس یبندتیها و اولوداده لیمنظور تحلبه بوده است. ۰.۲۲۲معناداری نماید و دارای سطح 

 نعنوابه یدر هر سه گروه شغل یشغل اقیو اشت یو مشتر تیفینشان داد که ابعاد تمرکز بر ک جیاستفاده شد. نتا

 نیترنییدر پا ایشناخته شدند. در مقابل، حقوق، پاداش و مزا یورو بهره یشغل تیبر رضا رگذاریعوامل تأث نیترمهم

 یوربهره شیدر افزا یشترینقش ب یطیو مح یزشیاز آن است که عوامل انگ یحاک جینتا نیقرار گرفت. ا یبندرتبه

کنند.  یشتریدر کارکنان توجه ب اقیاشت جادیعملکرد و ا یارتقا ،یکار طیمح تیفیبه بهبود ک دیها بادارند و سازمان

 یهابر اساس نقش تواندیم یشغل یهاتیو اولو ازهاینشان داد که ن یشغل یهاگروه کیبه تفک جینتا لیتحل ن،یهمچن

 یازهایکه به ن وندش میتنظ یاگونهبه دیبا یسازمان یهااستیکه س کندیم شنهادیپ قیتحق نیمتفاوت باشد. ا یسازمان

 .را فراهم کنند یوربهره یارتقا نهیپاسخ دهند و زم یخاص هر گروه شغل

 تیریصنعت فولاد، مد ،یشغل اقیاشت س،یتاپس ،یمنابع انسان یوربهره ،یشغل تیعملکرد، رضا یابیارز :یدیکل کلمات

 یتوانمندساز ،یو مشتر تیفیعملکرد، ک

 

 مقدمه. ۱

کنند و المللی فعالیت میاندازی که دارند، در نهایت در یک قلمرو ملی یا بینها با هر مأموریت، اهداف و چشمسازمان

ها یک ملزم به پاسخگویی به مشتریان، مالکان و ذینفعان هستند. بنابراین بررسی نتایج عملکرد منابع انسانی سازمان
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است که همیشه باید انجام شود و (. ارزیابی مؤثر فرآیندی Lohana et al, 2022شود )فرآیند استراتژیک مهم تلقی می

های اطراف در این راستا افراد به طور پیوسته و عامدانه در حال ارزیابی چیزها و اظهار نظر و قضاوت در مورد پدیده

بدون توجه به ارزیابی صحیح امکان پذیر نیست، زیرا  ای(. هیچ نوع توسعهDe Matteis et al, 2020خود هستند )

توسعه به معنای حرکت از وضعیت موجود به وضعیت مطلوب است. ارزیابی به معنای شناسایی وضعیت موجود است. 

 ,Zarifi et alتا زمانی که وضعیت فعلی را شناسایی نکنیم، قادر نخواهیم بود به سمت وضعیت مطلوب حرکت کنیم )

2022.) 

بنای نظری ارزیابی عملکرد، نظریه انگیزش و تئوری مدیریت هدف است و مبنای واقعی آن، ارزیابی توانایی و م

. در حقیقت ارزیابی عملکرد حلقه کلیدی مدیریت عملکرد است. موفقیت ارزیابی عملکرد مستقیماً بر هاستنگرش

کند، کرد عمدتاً به دو جنبه مدیریت و توسعه اشاره میگذارد. ارزیابی عملاثربخشی کل فرآیند مدیریت عملکرد تأثیر می

ای کارکنان، ارتقای توسعه سالم سازمان و در نهایت های حرفهوری عملیاتی سازمان، بهبود مهارتهدف افزایش بهره

ن (.  به طور کلی، نتایج ارزیابی عملکرد توسط پنج گویه تعییJingdu, 2020منتفع کردن سازمان و کارکنان است )

شود: ارزیابی عملکرد کاری، ارزیابی توانایی کاری، ارزیابی نگرش کاری، ارزیابی پتانسیل کاری و ارزیابی تطابق شغل می

(Jingdu, 2020.) 

است. عملکرد  ییو ارتقا یاصلاح زمیمکان کیابزار سنجش، بلکه  کیعملکرد نه تنها  یابیوکار، ارزحوزه کسب در

سازمان اثرگذار  یکل تیبر موفق ماً یمستق ،ییمرتبط با درآمدزا یهابخش ژهیو، بهمختلف سازمان یهامطلوب بخش

را  ترفیضع یهاها، عملکرد بخشبخش نیکارآمدتر ییساکه ضمن شنا دهدیها اجازه مبه سازمان یابیارز نیاست. ا

اعتماد کارکنان و  شیباعث افزا ندیفرا نیو شفاف در ا یعلم ،یریگاندازهقابل یارهایبهبود بخشند. استفاده از مع زین

 (.McGee & Crowley-Koch, 2021) شودیم یفرهنگ سازمان یارتقا

، موضوعی است که در دنیای رقابتی امروز عملکرد نیروی انسانیویژه ها، بهاهمیت و ضرورت ارزیابی عملکرد سازمان

شود که بدانیم کارکنان به زمانی دوچندان میشود. این اهمیت به عنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت شناخته می

 ,Kerr & Marcos-Cuevasی هر سازمان، مسئول مستقیم درآمدزایی و ارتباط با مشتریان هستند )عنوان قلب تپنده

2022.) 

ای شود. این فرایند نه تنها برها محسوب میارزیابی عملکرد ابزاری استراتژیک برای تحلیل و بهبود کارایی در سازمان

ها، بلکه برای شناسایی نقاط قوت و ضعف و اصلاح راهبردهای مدیریتی ها و نتایج حاصل از فعالیتسنجش خروجی
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هایی که قادر به شناسایی واحدهای شود، سازمانرود. در اقتصادی که رقابت در آن هر روز بیشتر میکار مینیز به

(. ارزیابی Abdullah & Wibisono, 2013رشد خواهند داشت )کارآمد و ناکارآمد باشند، شانس بیشتری برای بقا و 

داران را افزایش داده و به ها، اعتماد داخلی کارکنان و سهامعملکرد همچنین با ایجاد شفافیت در فرایندها و فعالیت

وری، بهره(. این ارزیابی با مشخص کردن معیارهایی نظیر Firdaus et al, 2024کند )بهبود فرهنگ سازمانی کمک می

 Janati etآورد )ریزی بهتر و تخصیص بهینه منابع را فراهم میکارایی، و تأثیرگذاری در سطوح مختلف، امکان برنامه

al, 2021.) 

مدت و های کوتاههر سازمان، نقش مهمی در تضمین موفقیت اجزایترین ، به عنوان یکی از اساسیکارکنان عملیاتی

د. بنابراین، نای بین محصولات و خدمات سازمان و نیازهای بازار دارنقش واسطهکارکنان کند. این بلندمدت ایفا می

های بازاریابی را به فروش واقعی تبدیل کرده و سهم بازار را افزایش دهد. در مقابل، تواند فرصتمیآنها عملکرد مناسب 

حتی افت اعتبار برند خواهد شد  ناکارآمدی در این بخش منجر به هدررفت منابع، کاهش رضایت مشتریان، و

(Vardarlıer & İnan, 2017.) 

های موثر برای جذب و حفظ تواند به درک بهتر نیازهای مشتریان و ایجاد استراتژیعلاوه بر این، ارزیابی عملکرد می

ار هستند، آنها کمک کند. این فرایند همچنین به شناسایی عوامل داخلی و خارجی که بر عملکرد این واحد تأثیرگذ

 (.۱۳۹۵اخلاق و همکاران، دهد )ملککمک کرده و راهکارهایی برای بهبود ارائه می

المللی، و تغییرات مداوم در های بیندر ایران، با توجه به شرایط خاص اقتصادی، از جمله نوسانات نرخ ارز، تحریم

ها شود. در چنین شرایطی، شرکتاس میبیش از پیش احس نیروی انسانیهای تجاری، نیاز به بهبود عملکرد سیاست

، نیاز دارند که از منابع خود به طور کارآمد استفاده کرده و عملکرد فولادمانند و حساس ویژه در صنایع رقابتی به

های متعددی نظیر دسترسی محدود در ایران معمولًا با چالش نیروی انسانی .واحدهای خود را به دقت بررسی کنند

های تخصصی، و نبود ابزارهای علمی برای ارزیابی مواجه هستند. علاوه بر این، قیق بازار، کمبود آموزشهای دبه داده

دهد. از این رو، ارزیابی عملکرد به ها را افزایش میکننده و نیازهای بازار نیز این چالشتغییرات سریع در رفتار مصرف

 .پذیرتر باشندناسایی کرده و در برابر تغییرات بازار انعطافکند تا بتوانند نقاط ضعف خود را شها کمک میسازمان

کنند. های سنتی و مبتنی بر تجربیات گذشته برای ارزیابی عملکرد استفاده میها از روشدر ایران، بسیاری از سازمان

شفافیت و دقت لازم را فراهم  توانندمدت مؤثر باشند، اما در بلندمدت نمیاین رویکردها اگرچه ممکن است در کوتاه

کارآمد نیروی انسانی تری بر اقتصاد ملی دارد. در سطح سازمانی، تأثیرات گسترده نیروی انسانیکنند. ارزیابی عملکرد 
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ها را افزایش داده و به رشد اقتصادی کشور کمک توانند با جذب مشتریان بیشتر و افزایش سهم بازار، درآمد شرکتمی

های خارجی و بهبود گذاریتواند به جذب سرمایهمی سازمانیر این، ایجاد شفافیت و اعتماد در فرایندهای کنند. علاوه ب

 .المللی کمک کندپذیری ایران در بازارهای بینرتبه رقابت

 

 ی پژوهشبررسی پیشینه. ۲

شده است. در یکی از مطالعات اخیر مطالعات زیادی در داخل و خارج از ایران برای ارزیابی عملکرد نیروی انسانی انجام 

(Zhang et al, 2024 معتقدند که )اهداف متناقض غالباً در تعارض  لیمختلف به دل یهاها، بخشاز شرکت یاریدر بس

معمولاً ناکارآمد است؛  کیفروش و لجست یهابخش کارکنان نیب ی. به عنوان مثال، هماهنگرندیگیقرار م گریکدیبا 

 فیبخش فروش وظا گر،ید ی. از سوندیبیم نهیمرکز هز کیعنوان را صرفاً به کیکه فروش، بخش لجست یزمان ژهیوبه

 .ستندیکه کالاها در انبار موجود ن یطیدر شرا ژهیوبه کند،یم لیتحم کیرا بر لجست یدشوار

و رانندگان  ع،یمراکز توز ،یکیلجست یندهایفرآ ییکارا یابیارز یرا برا یمقاله مدل نیا ج،یمشکل را نیحل ا یبرا

  :مطالعه عبارتند از نیا ی. اهداف اصلدهدیم شنهادیپ

   (DCs) عیمراکز توز ییکارا یابیارز •

  مراکز در طول زمان نیا ییکارا راتییتغ لیتحل •

 .عیعملکرد رانندگان توز بررسی •

  پاداش بر اساس عملکردشان صیتخص یرانندگان کارآمد برا یبندرتبه •

. مدل به سه کندیاستفاده م (Malmquist Index) ستیکوئ، شاخص مالمCI-DEAی هاروش بیمدل از ترک نیا

 :شودیم میمرحله تقس

 راتییتغ یابیارز یبرا ستیکوئمالم لیمتنوع و از تحل یکاهش پارامترها یبرا CI-DEA در مرحله نخست، از روش

 .شودیمختلف استفاده م یزمان یهادر بازه عیوزمرکز ت نیکارآمدتر ییو شناسا یچندعامل یوربهره

و  نیی، رانندگان کارآمد تعDEA مرکز، رانندگان آن مرکز انتخاب و با استفاده از روش نیکارآمدتر ییپس از شناسا

 .راننده، تنها چهار راننده کارآمد هستند ۱۰مرحله مشخص شد که از  نی. در اشوندیم یبندرتبه

 نییتع یبرا MEREC بخش، از روش نیشدند. در ا یبندرتبه اریرانندگان منتخب بر اساس هفت مع ،ییدر مرحله نها

 .استفاده شد یبندرتبه یبرا ADAM و از روش ارهایوزن مع
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منتخب در  یلبن یهایاز تعاون یبرخ یفن ییو کارا یرشد مال یبه بررس( Vyas & Shah, 2024ای جامع )در مطالعه

 و نرخ رشد سالانه مرکب (DEA) هاداده یپوشش لیروش تحلپرداختند و بدین منظور از  ۲۰۲۲تا  ۲۰۱۳هند از سال 

(CAGR)   .تیحما در ینقش اساس هایرا تجربه کرده است و تعاون یریهند رشد چشمگ اتیبخش لبناستفاده کردند 

 یهادهنده تفاوتنشان هالیتحل .کنندیم فایسود عادلانه ا میو تقس یجمع تیمالک قیاز کشاورزان کوچک از طر

گوا و سابار  ر،یمانند جامو و کشم هایاز تعاون یمثال، برخ یمختلف است. برا ییایدر عملکرد مناطق جغراف ریچشمگ

 تساریو امر ندوریمانند ا هایتعاون گریکه د یاند، در حالرا حفظ کرده (TE) یفن ییاز کارا ییها سطح بالاسال یدر ط

 یهامدل یدیبر نقش کلاین تحقیق   جینتا .بهبود دارند لیاند اما پتانسمواجه بوده ییهابا چالش یاتیملدر عملکرد ع

 یقو یتعاون یهارساختیبا ز یدر مناطق ژهیبه و ،ییروستا شتیکشاورزان کوچک و بهبود مع یدر توانمندساز یتعاون

 یدر مناطق شمال هایتعاون ریچشمگ (CAGR) نرخ رشد سالانه مرکب نیدارد. همچن دیمانند گجرات و کارناتاکا، تأک

 ژهیوبه ییهاحال، چالش نیا با. است هارساختیدر ز یگذارهیمؤثر و سرما یاتیعمل یهایتژدهنده استرانشان یو غرب

 یهایگذارهیسرما ن،یدارند. بنابرا یکمتر ییو کارا افتهینتوسعه هایکه تعاون ییجا ماند،یم یباق یدر مناطق شرق

خود را حفظ کنند  یریپذاست تا آنها بتوانند رقابت یضرور هایتعاون نیا تیتقو یبرا یتیحما یهااستیهدفمند و س

 .هند کمک کنند اتیلبنو به رشد بخش 

بر اقتصاد، به  فروشانعملکرد خرده میمستق ریتوجه به تأث بای خود ( در مقالهAghakarimi et al, 2023همچنین )

 ،یمطالعه مورد نیا دراند. فروش بودهخرده کیعملکرد شعب مختلف  یابیارز یچارچوب جامع برا کیدنبال ارائه 

 یپوشش لیاز تحل یریگمحاسبه شد و عملکرد شعب با بهره (BWM) نیبدتر-نیها با استفاده از روش بهتروزن شاخص

 یبرا یآمار یهاو آزمون تیحساس لیشدند و تحل یبنداز نظر عملکرد رتبه شعب. دیگرد یابیارز (DEA) هاداده

 دهایها و تهدنقاط قوت، ضعف، فرصت لینقاط ضعف و قوت هر شعبه انجام شد. سپس با استفاده از تحل ییشناسا

(SWOT)یابیدرباره ارز نیشیمقاله به مطالعات پ نیا .شد شنهادیپ فیبهبود عملکرد شعب ضع یبرا ییهای، استراتژ 

کمک  یابیبازار-و فروش یداریپا ،یآورتاب یهاگانه بر اساس شاخصچارچوب سه کیفروشان با ارائه عملکرد خرده

سه شاخص متمرکز  نیها با تمرکز بر بهبود عملکرد در اآن یسازنهیشعب و به اتیپژوهش بر عمل نیکرده است. ا

کمتر به آن  نیشیفروشان ارائه داده که در مطالعات پاز عملکرد خرده یکم و یفیک یلیمقاله تحل ن،یا راست. علاوه ب

 پرداخته شده است.  
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 یبخش ،کیصنعت غذا در مکزاند که ی خود اذعان کرده( در مطالعهFlegl et al, 2022ای دیگر محققان )در مطالعه

شده است.  لیکوچک و متوسط تشک یهاشرکتاست که عمدتاً از  یدیتول عیصنا گریمانده نسبت به دو عقب ثباتیب

است تا  ییو کارا یوربهره یرهایبر متغ کینظارت استراتژ ازمندیکشور ن ییغذا تیامن نیصنعت در تضم نیا تیاهم

 لیتحل ندیفرآ کیعنوان به یدر بخش کشاورز ییفراهم شود. معمولاً کارا جیبهبود نتا یبرا یزیآمتیمداخلات موفق

 کیمقاله،  نی. در اشودیم یابیارز رهایاز متغ یبا استفاده از مجموعه مشخص یامرحله( تکDEA) هاداده یپوشش

 یابیارز دیتول ییاول، کارا حلهکار رفته است. در مربه کیمکز یدر صنعت غذا ییکارا یابیارز یبرا یامرحلهدو ندیفرآ

از  یانمونه یبر رو ندیفرآ نیقرار گرفته است. ا یبخش مورد بررس نیدر ا یگذارهیسرما ییشده و در مرحله دوم، کارا

دهنده نشان جیاعمال شده است. نتا ۲۰۱۹و  ۲۰۱۴ یهاسال یسرشمار یهابا استفاده از داده کیمکز یشهردار ۱۶۷۲

 یینشان داد که کارا جینتا ن،یمناطق مختلف است. علاوه بر ا نیب یتوجهقابل یهابا تفاوت دیلتو ییرشد در کارا

 .دهدیرا نشان م یمنف یاست و روند نییپا اریبس ییدر کل بخش غذا یگذارهیسرما

امروزه جهان پیرامون ما به دلایل مختلف با سرعتی نامه خود بیان داشته که ( در پایان۱۴۰۲رمضانی سرخی )

شود، روبرو شدن و مقابله با زی تعریف میعنوان مشکل اصلی مدیران امروباورنکردنی در حال تغییر است، آنچه به

نظام واحدی است که صنایع برای یکپارچه کردن و رسیدن به دید منطقی و فراگیر در   HSE. تغییرات محیطی است

زمینه ایمنی، بهداشت و محیط زیست برای مدیریت این بخش پیشنهاد نمودند. به دلیل افزایش رقابت های جهانی 

شرکتها یکی از فاکتورهای موفقیت گردیده است. پیچیدگی و اهمیت انواع مسایل ارزیابی سازی، عملکرد مناسب 

مستلزم بکارگیری روشهای تحلیلی به جای نظرات شخصی است. از  HSE عملکرد منجمله ارزیابی عملکرد واحدهای

ین تحقیق از نظر هدف و منطق فازی است. ا DEA با بهره گیری از HSE این رو، هدف این پژوهش ارزیابی واحدهای

است. جامعه  ۹۶ریاضی است و قلمرو زمانی این پژوهش سال  -ها از نوع تحلیلیکاربردی و از نظر گردآوری داده 

طور خلاصه این پژوهش شامل سه مرحله متوالی باشد. به سازمان هوا فضا می  HSE آماری این پژوهش واحدهای

باشد. در مرحله دوم، برای شناسایی  ورودی و خروجی طبق منابع میهای است. مرحله نخست، شناسایی شاخص 

و منطق فازی استفاده می کنیم و در مرحله سوم  DEA مهم ترین این شاخص ها به عنوان ورودی و خروجی از روش

 LINGO فزارا قرار داده و با استفاده از نرم DEA ها در مدلها و خروجی  ورودی HSE برای ارزیابی کارایی واحدهای

 واحد دیگر ناکارا می ۱۰واحد کارا و  HSE  ،۱۳ واحد ۲۳محاسبه می کنیم. نتایج تحقیق حاکی از این است که از 

 .باشند
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در  (DEA) ایای دو مرحلهکاربرد تحلیل پوششی داده ازای دیگر ( در مطالعه۱۳۹۷فرید و همکاران، همچنین )اصیل

است های کاربردی مختلفی در این حوزه ارائه شده. هرچند مدلاندگرفتهرکنان بهره تجزیه وتحلیل کارایی و عملکرد کا

سازند. مدل کاربردی ارائه شده گیران را برآورده نمیها با مشکلاتی مواجه هستند و تمامی نیازهای تصمیماما این مدل

، حقوق ، مرخصی به عنوان عات اضافه کارهای به غیر سافاکتور های پیشین را که تکیه بردر این تحقیق، مشکلات مدل

مقدار تولِید  ساعات میزان حضور در جلسات آموزشی به عنوان خروجی میانی و ورودی اولیه و ساعات مفید کاری و

د. در نتیجه، ننمایمرتفع می باشد را دارند، کامل کرده وی میی، و تولید ناسالم برای در نظرگرفتن خروجی نهاسالم

است که یک روش چند معیاره برای  شهای جدید ارزیابی عملکرد کارکنان، روش تحلیل پوششی دادهیکی از رو

در ارزیابی کارایی و  این تحقیق باشد. مدل کاربردی پیشنهادیگیری و سنجش عملکرد کارکنان و شرکتها میتصمیم

تحلیلی جهت بهبود هم زمان کارایی  عملکرد کارکنان شرکت آذرنوش شکوفه مورد استفاده قرار گرفته و اثربخشی و

 .دهدگیران قرار میعملکرد بهینه تولید در اختیار تصمیم و اثربخشی هر یک از کارکنان و

عملکرد شرکت در بازار  یدیو نبض کل یاتیشاخص ح کارکنانعملکرد ( معتقدند که ۱۳۹۵اخلاق و همکاران )ملک

عملکرد  یمطالعه بررس نیاست. هدف ا تیعملکرد حائز اهم یدیکل یآن بر اساس شاخص ها یابیاست و ارز یرقابت

پژوهش  نیا یداده هاست. جامعه آمار یپوشش لیتحل کردیبا رو عملکرد یدیکل یفروش بر اساس شاخصها یروین

شرکت انتخاب  نیکارکنان واحد فروش ا انیساده از م ینفر به روش تصادف ۲۰به تعداد  یشرکت کاله آمل و نمونه ا

 جینتا. دیاستفاده گرد Excellو  WINGO SB یمحور و نرم افزارها یورود CCRمدل  DEA یمدل ها نی. از بدیگرد

با استفاده از مدل  نیباشند. همچن یفروش م یلازم برا ییکارا یدارا ۱۸.  ۱۷. ۱۴،۱۵. ۷. ۴ ینشان داد واحدها

 .دندیمشخص گرد روهاین نیکاراتر رسونیاندرسون پ

کند تا عات قابل توجهی فراهم میهای ارزیابی عملکرد، اطلامدلی خود بیان کرده که ( در مطالعه۱۳۹۴) بیکشاهی

تحلیلگران و مدیران بتوانند خطوط راهنمایی برای توسعه عملکردهای فعلی خود استخراج نمایند. با توجه به این 

یافته ، ارائه نتایج ساختت. هدف اصلی در این مقالهبسیار حیاتی اس DEA واقعیت، تجزیه و تحلیل و تفسیر موثر نتایج

آید، تا توسط تحلیلگران آوری شده از منابع متفاوت بدست میهای جمعاساس داده که براست  DEA حاصل از مدل

ا برای ها بتوان آنراز طریق داده کاوی به طور موثر مورد بررسی و تفسیر قرار گیرد و با توصیفی از الگوها و روابط داده

های موجود و گذشته و رفتار آینده کارکنان بینی استفاده کرد. آنچه در این راستا مهم است، کشف روابط بین دادهپیش

های دیگر داده کاوی و علم مدیریت منابع انسانی ها و تکنیکاست که تلفیقی از نتایج حاصل از تحلیل پوششی داده
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 DEA نتایج اولیه ارزیابی عملکرد پرسنل از مدل EMS بکارگیری نرم افزار شود بادر این تحقیق سعی می .خواهد بود

از بروز خطاها و مشکلات  SPSS Clementine کاوی از طریق نرم افزارهای دادهو با تجزیه و تحلیل با ابزار شود فراهم

انسانی گردد. این ساختار ت منابع یموجود در روشهای ارزیابی عملکرد جلوگیری و مبنایی جهت اتخاذ تصمیمات مدیر

های هلدینگ در ایران تست شده و نتایج توسعه یافته در یک پروژه واقعی برای ارزیابی عملکرد پرسنل یکی از شرکت

 .دهدحاصل از آن کارآیی و اثربخشی پرسنل را نشان می

به کار رفته نیروی انسانی  عملکرد یابیدر ارز یمتنوع یهاکه روش شودیمجموعه مقالات مرتبط، مشخص م یبا بررس

در  ،یوربهبود بهره یبرا ییو ارائه مبنا ینقاط قوت و ضعف عملکرد ییدر شناسا ییتوانا لیها به دلروش نیاست. ا

 یهانهیهز ،یانسان یروین یورمانند بهره ییهااند. از جمله، استفاده از شاخصمورد استفاده قرار گرفته یاریبس قاتیتحق

صنعت  تیو ماه قیکه به طور خاص در مطالعات مختلف با توجه به هدف تحق ان،یمشتر یتمندیو سطح رضا ،یاتیعمل

را در بهبود عملکرد واحد  ریتأث نیشتریکه ب یواملع ییبه شناسا توانندیم کردهایرو نیاند. اانتخاب شده ،یمورد بررس

 ق،یتحق نهیشیبا استفاده از مرور پ ز،یحاضر ن قیتحق در .ندینما لیرا تسه یسازنهیبه ریفروش دارند، کمک کنند و مس

بر اساس تناسب با اهداف پژوهش و  ارهایمع نیعملکرد استخراج خواهند شد. ا یابیارز یبرا ازیمورد ن یارهایمع

مدل  ارها،یمع نی. سپس، با توجه به اشوندیشرکت مورد مطالعه انتخاب م یاتیو عمل یساختار یهایژگیو نیهمچن

 .خواهد شد یسازادهیو پ یعملکرد طراح یابیارز یبرا ییانه

 

 

 شناسی. روش۳

انجام  یمنابع انسان یوربر بهره یشغل تیرضا ریتأث یعملکرد کارکنان صنعت فولاد و بررس یابیپژوهش با هدف ارز نیا

عوامل  ییمطالعه به دنبال شناسا نیا ،یدر بهبود عملکرد سازمان یشغل تیرضا یدیشده است. با توجه به نقش کل

 ،یریگها، نمونهداده یآوراز جمله جمع یمختلف یهابخشحاضر شامل  قیمقوله است. روش تحق نیمؤثر بر ا یدیکل

 .باشدیها مداده لیو تحل

 قیابزار تحق

 :شودیم میتقس یاست که به دو بخش اصل افتهیساختار یاپژوهش، پرسشنامه نیها در اداده یآورجمع یاصل ابزار
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کارکنان به سازمان  اقیتعلق و اشت زانیم یسوال است که به بررس ۲۹بخش شامل  نی(: ایشغل اقی)اشت یسازمان تعلق

 .پردازدیم

 یابیرا ارز فشانیکارکنان در انجام وظا اریو اخت یسوال است که سطح توانمند ۳۲بخش شامل  نی: ایتوانمندساز

 .کندیم

 .شدند عیتوز یمحتوا توسط کارشناسان و متخصصان حوزه منابع انسان ییروا دییپس از تأ هاپرسشنامه

 یو جامعه آمار یریگنمونه

 ۴۵۵ گیری، تعدادکلیه کارکنان شرکتهای فولاد منتخب میباشد که بر اساس نمونه پژوهش شامل نیا یآمار جامعه

 ۸۷نفر کارشناس، و  ۱۰۱نفر کارمند،  ۲۶۷: شوندیم میبه سه دسته تقس و به پرسشنامه پاسخ دادندنفر از کارکنان 

در  یشده انجام شده است تا هر گروه به صورت مناسب یبندطبقه یبه روش تصادف یریگو سرپرست. نمونه رینفر مد

به  میتعم تیبه دست آمده قابل جیکه نتا کندیحاصل م نانیاطم یریگروش نمونه نیداشته باشد. ا ندهیپژوهش نما

 .را دارد یکل جامعه آمار

 هاداده لیروش تحل

ها داده لیقرار گرفتند. تحل لیو تحل هیمورد تجز TOPSIS و SPSS یافزارهاشده با استفاده از نرم یآورجمع یهاداده

 :انجام شد و تاپسیس یدر دو بخش استنباط

 .مناسب استفاده شد یآمار یهاپژوهش از آزمون اتیآزمون فرض ی: برایاستنباط لیتحل

به کار گرفته شد  یمنابع انسان یورو بهره یشغل تیعوامل مؤثر بر رضا یبندتیاولو یبرا کیتکن نی: اسیتاپس روش

 .شدند ییعوامل شناسا نیترمختلف، مهم یارهایمع سهیو با مقا

  TOPSISروش 

عامل یا گزینه به وسیله یک فرد یا گروهی  m. در این روش ارائه گردید 1توسط یون و هوانگ ۱۹۸۱این روش در سال 

گیرند. این تکنیک بر این مفهوم بنا شده است که هر عامل انتخابی باید از افراد تصمیم گیرنده مورد ارزیابی قرار می

همیت ترین عامل( آل منفی )کم اترین( و بیشترین فاصله را با عامل ایدهآل مثبت )مهمکمترین فاصله را با عامل ایده

آل مثبت و منفی سنجیده شده و این داشته باشد به عبارت دیگر در این روش میزان فاصله یک عامل با عامل ایده

 (. مراحل این روش عبارتند از:۱۳۸۱بندی و اولویت بندی عوامل است )آذر و رجب زاده، خود معیار درجه

                                                 
1 - Yoon & Hwang  
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سی رسم خواهد شد که در سطر آن عوامل و در ستون آن افراد نظر تعیین ماتریس مقایسه عوامل: در این مرحله ماتری

شود و در تلاقی سطر و ستون، میزان اهمیتی که هر پاسخگو برای هر کدام از عوامل قائل شده است، دهنده آورده می

 شود.آورده می

 Rijنظر فرد :i اُم درباره عاملj  ان شده است.( بی۷تا  ۱ای طیف لیکرت )گزینه ۷اُم که در مقیاس 

گیری گیری ماتریس تصمیمهای مختلف اندازهگیری: به منظور قابل مقایسه شدن، مقیاسبهنجار کردن ماتریس تصمیم

 شوند. مقیاس موزون  با استفاده از فرمول زیرتبدیل میبه ماتریس بهنجار شده یا ماتریس بی


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دهندگان به عنوان مهمترین آل منفی: در این مرحله بایستی عوامل که از نظر پاسخایدهآل مثبت و تعیین عامل ایده

 اند، شناسایی شوند. به عبارتی:اهمیت ترین عوامل مشخص شدهعامل و کم
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آل منفی آل مثبت و ایده: در این مرحله بایستی میزان فاصله هریک از عوامل از ایدهمحاسبه اندازه جدائی )فاصله(

 ها با استفاده از روش اقلیدسی به شرح زیر است:آلاُم با ایده iتعیین شود.بنابراین فاصله گزینه 

( ) miVVd
n

j

jiji ...,,,;

/

21

50

1

2
=









−== 
=

++

 آل مثبتاُم از ایده iفاصله گزینه  

( ) miVVd
n

j

jiji ...,,2,1;

5/0

1

2

=








−== 
=

−−

 آل منفیاُم از ایده iفاصله گزینه  
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بر اساس فرمول  Ciآل منفی: محاسبه مقدار آل مثبت و ایدهمحاسبه میزان نزدیکی هر کدام از عوامل به عامل ایده

 زیر:

 

 

 

 

هرچه بالاتر باشد درجه اهمیت عامل بالاتر است  Ci. به عبارت دیگر Ciبندی عوامل بر اساس ترتیبی نزولی و دسته

 (.۱۳۸۳)اصغرپور، 

 یملاحظات اخلاق

 تیاز اهداف پژوهش مطلع شدند و رضا کنندگانشده است. شرکت تیرعا یاصول اخلاق یپژوهش، تمام نیانجام ا در

و تنها  یکنندگان به صورت محرمانه نگهداراطلاعات شرکت نیشرکت در مطالعه کسب شد. همچن یها براآگاهانه آن

 .مورد استفاده قرار گرفت یاهداف پژوهش یبرا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

منفی منفیمقدار فاصله با ايده آل   

 مقدار فاصله با ايده آل منفی + مقدار فاصله با ايده آل مثبت
=ic  
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 های تحقیق. یافته۴

با توجه به اینکه در این تحقیق، از پرسشنامه استفاده شده است، در اولین گام باید روایی و پایایی آن مورد تائید قرار 

نامه پژوهش انجام گرفته است. نتایج حاصل از آزمون گیری میزان پایایی پرسشگیرد. آزمون آلفای کرونباخ برای اندازه

 ( آمده است.۱) آلفای کرونباخ برای پرسشنامه در جدول

 نامه(آزمون آلفای کرونباخ )قابلیت اعتماد پرسش :۱جدول 

 نامه پژوهش دارای قابلیت اطمینان قابل قبولی بوده است؟آیا پرسش سوال

 نامه پژوهش در حد قابل قبولی است.قابلیت اعتماد پرسش فرض صفر: فرضیات پژوهشی

 حد قابل قبولی نیست.نامه پژوهش در قابلیت اعتماد پرسش فرض یک:

:.650 فرض صفر: فرضیات آماری AlphaH  

6501 فرض یک: .: AlphaH 
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ده
 ش

ام
نج

ن ا
مو

آز
 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 455 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 455 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.981 61 

 

ون
زم

ه آ
یج

نت
 

توان نتیجه گرفت باشد، میمی ۰.۶۵بیشتر از  (Alpha = 0.981)با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده 

 نامه پژوهش در حد قابل قبولی است.اعتماد پرسششود و این امر بدین معناست که قابلیت که فرض صفر تایید می

 

در این پژوهش برای سنجش روایی پرسشنامه از تحلیل عاملی استفاده گردید. در اولین مرحله، روایی اکتشافی با 

 باشد:انجام گرفته است که نتایج نهایی تحلیل عاملی اکتشافی به شرح زیر می SPSSاستفاده از نرم افزار 

 

 

 

 

 

 

 

 های پرسشنامه و بارتلت در مورد شاخص KMO: آزمون ۲ جدول
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KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .975 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.316E4 

df 1830 

Sig. .000 

 

سوال  ۶۱از پرسشنامه نهایی حذف نگردید و پرسشنامه نهایی شامل همان  پس از انجام تحلیل عاملی، هیچ شاخصی

سطح بالایی از  ۰.۹۷۵اولیه تائید گشت. همانگونه که جدول بالا نشان میدهد، آزمون کفایت نمونه برداری با درجه 

 روایی را نشان میدهد. 

بعاد تحقیق باشد میتوان از آزمونهای پارامتریک برای انتخاب نوع آزمون آماری که بتواند پاسخگوی فرضیّات، مبتنی بر ا

ها بستگی دارد. برای تعیین نوع توزیع و یا ناپارامتریک استفاده نمود که انتخاب یکی از این دو راه، به نوع توزیع داده

طح استفاده نمود. با توجه به س KSباید از یکی از آزمونهای ناپارامتریک یعنی آزمون کولموگروف اسمیرنوف یا 

ها نرمال بوده و باید از آزمونهای ، توزیع دادهمیباشد ۰.۰۵که بزرگتر از  ۰.۱۳۲معادل  داری در جدول زیرمعنی

 پارامتریک برای پاسخ به فرضیّات استفاده نمود. 

 

 تحقیقآزمون کولموگروف اسمیرنوف برای پرسشنامه : ۳جدول 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  VAR00001 

N 455 

Normal Parametersa Mean 3.7451 

Std. Deviation .74338 

Most Extreme Differences Absolute .055 

Positive .046 

Negative -.055 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.166 

Asymp. Sig. (2-tailed) .132 

a. Test distribution is Normal.  
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استیودنت و بر اساس فرض طراحی  -ها با استفاده از آزمون یک طرفه تیاز تحلیل دادهدر قسمت اول، نتایج حاصل 

ای بوده است، بر اساس کتب آماری گزینه ۵گیرد. با توجه به اینکه پرسشنامه بر مبنای طیف شده مورد بررسی قرار می

 در نظر بگیریم. ۳باید میانگین را به صورت سختگیرانه عدد 

 

 

، تاثیر معنادار صنعت فولاددر  وری( کارکنان عملکرد )رضایت و بهره( بر اشتیاق شغلیبعد )ضعیت فعلی و: نمونهفرضیه 

 .داشته است

 برای بررسی این فرضیه، فرض آماری به شکل زیر طراحی گردید.

 باشد.  نمیدارای تاثیر معنادار وری( کارکنان  در صنعت فولاد، بعد )اشتیاق شغلی( بر عملکرد )رضایت و بهره

 باشد.       دارای تاثیر معنادار میوری( کارکنان  در صنعت فولاد، بعد )اشتیاق شغلی( بر عملکرد )رضایت و بهره

 

 گانه ۱۶ات در ابعاد های برآمده از فرضییافته :۴جدول 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 03722. 79389. 4.2066 455 اشتیاق شغلی

 03950. 84265. 4.0374 455 جهت گیری روشن و نوید بخش

 03920. 83625. 3.7552 455 اعتماد به تیم رهبری شرکت

 04686. 99959. 3.5143 455 توجه، احترام و قدرانی

 05453. 1.16323 3.0667 455 حقوق ، پاداش و مزایا

 03368. 71836. 4.0934 455 تمرکز بر کیفیت و مشتری

 04895. 1.04418 3.3987 455 فرصت و توسعه و ارتقا

 04125. 87981. 3.8165 455 توان افزایی

 04573. 97547. 3.5203 455 آموزش و یادگیری

 04002. 85369. 3.9154 455 ایمنی ، سلامت و شرایط محیط کار

 03988. 85070. 3.7709 455 همکاری  و مشارکت

 04504. 96079. 3.8916 455 آزادی عملاختیار و 

 03661. 78090. 3.8308 455 مدیریت عملکرد

 03764. 80297. 3.8857 455 دسترسی به اطلاعات ، منابع و امکانات

 05058. 1.07885 3.3868 455 استرس  و حجم کار

 04361. 93023. 3.8315 455 کار ، ساختار و فرآیند
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One-Sample Test 

 Test Value = 3 

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

 Lower Upper 

 1.2797 1.1335 1.20659 000. 454 32.420 اشتیاق شغلی

 1.1150 9597. 1.03736 000. 454 26.260 جهت گیری روشن و نوید بخش

 8322. 6781. 75516. 000. 454 19.263 اعتماد به تیم رهبری شرکت

 6064. 4222. 51429. 000. 454 10.975 توجه، احترام و قدرانی

 1738. 0405.- 06667. 222. 454 1.222 حقوق ، پاداش و مزایا

 1.1596 1.0272 1.09341 000. 454 32.467 تمرکز بر کیفیت و مشتری

 4949. 3025. 39868. 000. 454 8.144 فرصت و توسعه و ارتقا

 8975. 7354. 81648. 000. 454 19.795 توان افزایی

 6102. 4305. 52033. 000. 454 11.378 آموزش و یادگیری

 9940. 8367. 91538. 000. 454 22.872 ایمنی ، سلامت و شرایط محیط کار

 8493. 6925. 77088. 000. 454 19.329 همکاری  و مشارکت

 9801. 8031. 89158. 000. 454 19.794 اختیار و آزادی عمل

 9027. 7588. 83077. 000. 454 22.693 مدیریت عملکرد

 9597. 8117. 88571. 000. 454 23.529 دسترسی به اطلاعات ، منابع و امکانات

 4862. 2874. 38681. 000. 454 7.648 استرس  و حجم کار

 9172. 7458. 83150. 000. 454 19.067 کار ، ساختار و فرآیند

 
 

 

 

 

 

 

 

فرض صفر رد و فرض  ،بعد ۱۶بعد از  ۱۵در  %۹۵دهد در سطح اطمینان گونه که نتایج جدول فوق نشان میهمان

  پنجمکلیه عوامل بر وضعیت رضایت کارکنان تاثیر داشته و فقط بعد شود. این امر بدین معناست که مخالف تائید می

 بوده است. ۰.۲۲۲رضایت را جلب نماید و دارای سطح معناداری )حقوق، پاداش و مزایا( نتوانسته است این یعنی 

لازم به ذکر است در تحلیل جدول بالا باید به سطح معناداری و همچنین حد بالا و پایین توجه نمود. در تحلیل حد 

 در جدول نیز باید بر اساس توضیحات زیر عمل نمود: (Upper)و حد بالا  (Lower)پایین 

پایین و بالا مثبت باشد، میانگین از مقدار مورد آزمون بزرگتر است )مقدار مورد آزمون در این  هرگاه هر دو حد -۱

 میباشد(.  ۳تحقیق عدد 

 هرگاه هر دو حد پایین و بالا منفی باشد، میانگین از مقدار مورد آزمون کوچکتر است. -۲

 دار ندارد. حد پایین منفی و حد بالا مثبت باشد، میانگین با مقدار مورد آزمون تفاوت معنی هرگاه -۳

 



 17 

 بندی شاخصها با تاپسیسنتایج حاصل از اولویت

استفاده  یبعد مورد بررس ۱۶ یبندتیاولو یبرا (TOPSIS) سیتاپس ارهیچند مع یریگمیاز روش تصم ق،یتحق نیدر ا

دهنده به صورت نفر پاسخ ۴۵۵ هیکل لیمورد استفاده، امکان محاسبه و تحل یافزارهانرم یهاتیشد. با توجه به محدود

نفر  ۲۶۷سه گروه شامل  نیشدند. ا لیو تحل کیتفک یها بر اساس سه گروه شغلداده ن،یهمزمان وجود نداشت. بنابرا

 یبنددسته نیپاسخ داده بودند. ا قیه تحقو سرپرست بودند که به پرسشنام رینفر مد ۸۷نفر کارشناس، و  ۱۰۱کارمند، 

 .را فراهم ساخت جینتا سهیهر گروه و مقا یجداگانه برا یهالیامکان انجام تحل

موجود در  یهاها و شباهتسه گروه به صورت جداگانه اجرا شد تا تفاوت نیاز ا کیهر  یبرا سیتاپس ندیواقع، فرا در

 یهاتیاز اولو یترو جامع ترقیدق لیروش موجب شد تا به تحل نیمشخص شود. ا هاگروه نیا نیابعاد ب یبندتیاولو

 یاجرا ن،ی. همچنمیارائه کن یمنابع انسان یورابعاد بر بهره نیا ریثدر خصوص تأ یترقیدق جیو نتا میابیهر گروه دست 

 نیکمک کرد و به تدو یننقاط قوت و ضعف در هر سطح سازما ییبه شناسا یهر گروه شغل یبرا سیچندباره تاپس

 رساند. یاریهر گروه  یازهایبهبود عملکرد متناسب با ن یهایاستراتژ

 

 بندی بر اساس نظر کارمندانرتبه: ۵جدول 

 نام فارسی ابعاد

Alternativs. Cl+ d+ d- 

 تمرکز بر کیفیت و مشتری
A6 0.7002 0.0039 0.0091 

 اشتیاق شغلی
A1 0.6682 0.0043 0.0087 

 گیری روشن و نوید بخشجهت 
A2 0.5988 0.0052 0.0077 

 مدیریت عملکرد
A13 0.556 0.0054 0.0067 

 دسترسی به اطلاعات، منابع و امکانات
A14 0.5314 0.0059 0.0067 

 ایمنی، سلامت و شرایط محیط کار
A10 0.531 0.0059 0.0067 

 اعتماد به تیم رهبری شرکت
A3 0.5245 0.0059 0.0065 

 اختیار و آزادی عمل
A12 0.523 0.0064 0.007 

 کار ، ساختار و فرآیند
A16 0.5195 0.0061 0.0066 

 همکاری  و مشارکت
A11 0.4871 0.0064 0.0061 

 توان افزایی
A8 0.4866 0.0066 0.0062 

 آموزش و یادگیری
A9 0.4259 0.0073 0.0055 

 استرس  و حجم کار
A15 0.3974 0.008 0.0053 

 توجه، احترام و قدرانی
A4 0.3625 0.008 0.0045 

 فرصت و توسعه و ارتقا
A7 0.329 0.0083 0.0041 

 حقوق ، پاداش و مزایا
A5 0.2517 0.0095 0.0032 
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 کارشناسانبندی بر اساس نظر : رتبه۶جدول 

 نام فارسی ابعاد

Alternativs. Cl+ d+ d- 

 اشتیاق شغلی
A1 0.7221 0.0055 0.0144 

 دسترسی به اطلاعات، منابع و امکانات
A14 0.6881 0.0058 0.0128 

 تمرکز بر کیفیت و مشتری
A6 0.6558 0.007 0.0133 

 ایمنی، سلامت و شرایط محیط کار
A10 0.6512 0.0068 0.0126 

 جهت گیری روشن و نوید بخش
A2 0.6424 0.0069 0.0125 

 توان افزایی
A8 0.6321 0.007 0.0119 

 عملکرد مدیریت
A13 0.5846 0.0077 0.0108 

 اختیار و آزادی عمل
A12 0.5829 0.0087 0.0122 

 همکاری  و مشارکت
A11 0.5748 0.0083 0.0112 

 کار ، ساختار و فرآیند
A16 0.5499 0.0088 0.0108 

 اعتماد به تیم رهبری شرکت
A3 0.5273 0.0091 0.0101 

 توجه، احترام و قدرانی
A4 0.4518 0.0105 0.0087 

 آموزش و یادگیری
A9 0.4377 0.0112 0.0087 

 استرس  و حجم کار
A15 0.4101 0.0121 0.0084 

 فرصت و توسعه و ارتقا
A7 0.3745 0.0122 0.0073 

 حقوق ، پاداش و مزایا
A5 0.2894 0.0144 0.0059 

 

 مدیرانبندی بر اساس نظر : رتبه۷جدول 

 نام فارسی ابعاد

Alternativs. Cl+ d+ d- 

 اشتیاق شغلی
A1 0.7699 0.0044 0.0147 

 تمرکز بر کیفیت و مشتری
A6 0.6837 0.0058 0.0126 

 جهت گیری روشن و نوید بخش
A2 0.6324 0.007 0.012 

 همکاری  و مشارکت
A11 0.5794 0.0077 0.0106 

 ایمنی، سلامت و شرایط محیط کار
A10 0.5793 0.0082 0.0113 

اطلاعات، منابع و امکاناتدسترسی به   
A14 0.5616 0.0081 0.0104 

 توان افزایی
A8 0.5575 0.0082 0.0103 

 اختیار و آزادی عمل
A12 0.5539 0.009 0.0111 

 مدیریت عملکرد
A13 0.5241 0.0087 0.0095 

 کار ، ساختار و فرآیند
A16 0.515 0.0094 0.01 

 اعتماد به تیم رهبری شرکت
A3 0.4982 0.0094 0.0093 

 توجه، احترام و قدرانی
A4 0.4419 0.0105 0.0083 

 آموزش و یادگیری
A9 0.4063 0.0114 0.0078 
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 فرصت و توسعه و ارتقا
A7 0.3875 0.0116 0.0073 

 استرس  و حجم کار
A15 0.3392 0.0132 0.0068 

 حقوق ، پاداش و مزایا
A5 0.2176 0.0145 0.004 

 

و سرپرستان،  رانیشامل کارمندان، کارشناسان، و مد یمورد بررس ینشان داد که در هر سه دسته سیتاپس لیتحل جینتا

 یکه به تعهد و علاقه ،یشغل اقیقرار گرفتند. اشت هاتیاولو نیدر بالاتر یو مشتر تیفیو تمرکز بر ک یشغل اقیابعاد اشت

و  یوربهره شیدر افزا یدیعامل کل کیمحوله اشاره دارد، به عنوان  فیدر وظا لانهکارکنان به کار خود و مشارکت فعا

کارکنان  رایبرجسته ظاهر شد، ز تیاولو کیعنوان به یبعد در تمام سطوح سازمان نیشناخته شده است. ا یشغل تیرضا

 تیفیتمرکز بر ک ن،یندارند. همچ یلبالا و بهبود عملکرد ک تیفیبا ک فیبه انجام وظا یشتریب لیو مشتاق تما زهیبا انگ

در بهبود عملکرد سازمان است، که در هر سه گروه  انیمشتر تیخدمات و رضا تیفیک تیاهم یدهندهنشان یو مشتر

 .شد ییشناسا یریپذو حفظ رقابت یبه اهداف سازمان یابیدر دست یاتیعامل ح کیعنوان به

از  یحاک افتهی نیقرار گرفت. ا یبندرتبه نیترنییدر پا یدر هر سه گروه شغل ایبعد حقوق، پاداش و مزا گر،ید یسو از

و  یزشیبه اندازه عوامل انگ توانندینم ییتنهااگرچه مهم هستند، اما به ،یشغل یایو مزا یآن است که مسائل مال

 دهدیمامر نشان  نیباشند. ا رگذاریتأث یورو بهره تیدر بهبود رضا ،یو تمرکز بر مشتر یشغل اقیاشت رینظ یفرهنگ

 تیرشد و توسعه، اهم یهاو فرصت یشغل خود، از جمله فرهنگ سازمان یربازپرداختیغ یهاکه کارکنان به جنبه

به عوامل  ایو مزا قوقفراتر از ح دیها بادرازمدت، سازمان یورو بهره زهیحفظ انگ یبرا گر،یعبارت د. بهدهندیم یشتریب

 توجه کنند. زین گرید یزشیانگ

 

 گیری نتیجه. بحث و ۵

ها بر آن ریابعاد مختلف عملکرد کارکنان در صنعت فولاد انجام شد تا تأث یبندتیو اولو یبا هدف بررس قیتحق نیا

 یو مشتر تیفیابعاد تمرکز بر ک س،یتاپس لیتحل جیمشخص شود. بر اساس نتا یمنابع انسان یورو بهره یشغل تیرضا

 لیقرار گرفتند. تحل یبندرتبه نیترنییدر پا ایپاداش و مزا قوق،و بعد ح هاتیاولو نیعنوان بالاتربه یشغل اقیو اشت

بر  تمرکز .کمک کند یعملکرد سازمان یارتقا یبرا نهیبه یهایاستراتژ نیبه تدو تواندیم هایبندتیاولو نیا قیدق

محصولات و خدمات در  تیفیحفظ و بهبود ک تیاهم یدهندهرتبه قرار گرفت، نشان نیکه در بالاتر یو مشتر تیفیک

حفظ و  یبرا انیمشتر تیبه جلب رضا ازیدر صنعت فولاد و ن دیاز رقابت شد یناش تواندیم تیاولو نیسازمان است. ا



 20 

و  کنندیرا مشاهده م انیمشتر تیمحصولات بر رضا تیفیک ریم تأثیطور مستقگسترش سهم بازار باشد. کارکنان به

 یو منابع لازم برا هارساختیبا فراهم کردن ز دیها بارو، سازمان نیدارند. از ا دیعامل تأک نیا تیبر اهم لیدل نیبه هم

 اقیاشت .کنند لیدکلان تب یاستراتژ کیپاسخ دهند و آن را به  تیاولو نیمحصولات و خدمات، به ا تیفیک یارتقا

 نیدارند و ا یمند به کار خود، عملکرد بهترو علاقه زهیآن است که کارکنان با انگ انگریب ت،یاولو نیعنوان دومبه یشغل

 ییهاطیکه کارکنان به دنبال کار در مح دهدیبعد نشان م نیدارد. ا میمستق ریسازمان تأث یکل یورموضوع بر بهره

و  یاتوسعه حرفه یهافرصت جادیبا ا دتواننیها م. سازماندهدیو تعهد را م تیقها امکان ابراز خلاهستند که به آن

 نیترنییکه در پا ایمقابل، حقوق، پاداش و مزا در کنند.  تیرا تقو یشغل اقیاشت ،یتیحما یکار طیفراهم کردن مح

 رسدی. به نظر مستین یکاف ییتنهاآن به ریبعد مهم است، اما تأث نیاست که گرچه ا نیدهنده ارتبه قرار گرفت، نشان

. دهندیم یشتریب تیاهم یامکان رشد و توسعه، و جو سازمان ،یکار طیمانند مح یربازپرداختیکارکنان به عوامل غ

جامع توسعه کارکنان اجرا شوند تا  یهادر کنار برنامه دیجبران خدمات با یهااستیکه س کنندیم دیتأک هاافتهی نیا

از  زیبه اطلاعات، منابع و امکانات ن یعملکرد و دسترس تیریابعاد مد ن،یبر ا علاوه .حاصل شود یترمطلوب جینتا

به  یو دسترس یدر انتظارات عملکرد تیکه شفاف دهدینشان م جینتا نیکارکنان محسوب شدند. ا یبالا یهاتیاولو

 دیها باسازمان ن،یراهستند. بناب یشغل تیو رضا یوربهره شیدر افزا یدیاز عوامل کل ف،یانجام وظا یلازم برا یابزارها

 طیسلامت و شرا ،یمنیا .را پاسخ دهند ازهاین نیبه منابع، ا یدسترس لیعملکرد و تسه تیریمد یهاستمیبا بهبود س

مانند صنعت فولاد  یصنعت یهاطیبعد در مح نیا تیداشت که اهم یمهم گاهیجا هایبنددر رتبه زیکار ن طیمح

 یکار طیمح جادیو ا دهندیم یادیز تیو سلامت خود اهم یمنیپرخطر، به ا یهاطیتوجه است. کارکنان در محقابل

 .منجر شود ینرخ حوادث کار کاهشو  یشغل تیرضا شیبه افزا تواندیامن م

تمرکز  دیها بادر صنعت فولاد، سازمان یمنابع انسان یوربهبود بهره یکه برا دهدینشان م قیتحق نیا جیمجموع، نتا در

 هایبندتیاولو نیبه منابع معطوف کنند. ا یو دسترس ،یشغل اقیمحصولات، اشت تیفیمانند ک یخود را به سمت عوامل

کنند که  یطراح یتوسعه و بهبود عملکرد را به نحو یهابرنامه نه،یبهمنابع  صیتا با تخص کندیها کمک مبه سازمان

 کارکنان داشته باشند. یوربهرهو  یشغل تیرا بر رضا ریتأث نیشتریب

  

 منابع و مآخذ

 (. تصمیم گیری کاربردی، تهران، انتشارات نگاه دانش.۱۳۸۱آذر، عادل، رجب زاده، علی )

 (. تصمیم گیریهای چند معیاره، چاپ سوم، موسسه انتشارات و چاپ دانشگاه تهران.۱۳۸۳اصغرپور، محمدجواد )
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ای دو مرحله DEA(. تجزیه و تحلیل عملکرد منابع انسانی با رویکرد ۱۳۹۷زائری، مریم )حمیدرضا.، خلج، مهران و فرید، اصیل

، ۱۳فصلنامه مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سسندج، سال در شرکت آذرنوش شکوفه. 
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