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چکیده:
روند كنوني ارزيابي عملكرد در داخل سازمان ها با الهام از مديريت عملكرد پا را فراتر 
نهاده و در آن جداي از ارزيابي عملكرد به تعيين ميزان شايستگي و لياقت، قابليت رشد 

و ارتقا و ترفيع نيز توجه شده است.
اولويت سازمان هاي كنوني، تعيين هرچه مطلوب تر شاخص هاي مورد ارزيابي و دقت 

در تخصيص امتياز به آن هاست.
پژوهش حاضر به شناسايی شاخص های كليدی سنجش عملكرد افراد برای پرداخت 

پاداش )شركت ساتها( و ارائه الگوي مناسب می پردازد. 
خبرگان  متخصصين،  توسط  گرفته  صورت  پژوهش های  نتايج  از  بهره گيري  با  ابتدا 
اعتبار  شد،  تعيين  وشاخص ها  معيارها  اين  مديريت،  علوم  پژوهشگران  و  صنعت 
پرسشنامه ها بر اساس روش آلفاي كرونباخ1 بررسي گرديد كه حاكي از پايايي بالاي 
ابزار اندازه گيري بود و سپس با بررسي ميداني و نظرسنجي از جامعه آماري پژوهش 
داده ها   SPSS افزار  نرم  كمک  به  و  بوده اند  ساتها  شركت  كاركنان  از  نفر   121 كه 
نشان  نتايج  شد.  تحليل  و  تجزيه  مذكور  شاخص هاي  و  معيارها  و  گرديدند  بررسی 
دادند در شاخص هاي عمومي عملكرد فردي عامل مهارت هاي ادراكي بيشترين امتياز 
با ميانگين 01 / 4 را داشته كه شامل سه شاخص استقبال از ايده های جديد، طرح های 
پيشنهادی مؤثر برای سازمان و توانايی فكر كردن و بروز خلاقيت و عامل مديريت 

عملكرد كمترين امتياز را با ميانگين 61 / 3 با پنج شاخص به خود اختصاص داده اند. 
همچنين بـا توجه به نتـايـج بدست آمده، در هر واحد سازماني شاخص هاي عملكرد اختصاصي 
شناسايي و رتبه بندي گرديد كه به عنوان مثال در واحد توليد شاخص های ميزان تسلط به 
اطلاعات و تخصص مربوطه با ميانگين 13 / 4 و نحوه استفاده از ابزارها و دستگاه ها با ميانگين 
89 / 3 و ميزان دقت در توليد محصولات با ميانگين 89 / 3 بيشترين امتياز را در نظرسنجی 
كسب نمودند. در مجموع با توجه به نتايج بدست آمده الگويي در خصوص نظام پاداش مبتني 
بر عملكرد فردي مشتمل بر پنج جدول كه در هر كدام 15 شاخص عمومي عملكرد فردي و 

5 شاخص اختصاصي عملكرد فردي بر اساس واحد سازماني مربوطه ارائه گرديد.

نظام  انگیزش،  عملکرد،  ارزیابي  عملکرد،  مدیریت  کلیدواژه ها: 
پاداش، شاخص عملکرد فردي
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شناسايی شاخص های کليدی سنجش عملكرد افراد برای پرداخت 
پاداش

مقدمه

سازمان ها، تشكل هاي انساني بوده كه به منظور انجام كار در راستاي اهدافي خاص تحقق 
مي يابند. گرچه در جهان پوياي امروز سازمان ها، با فن آوري هاي نوين مواجه بوده اما هنوز از انسان 

بي نياز نبوده و توسط انسان ها برنامه ريزي شده و اداره مي گردند.
و  امكانات  و  يابد  رشد  گردد،  پرورش  شود،  اداره  بايد  سازمان  اساسي  منبع  اين  اين رو  از 
تسهيلات رفاهي او و خانواده اش فراهم آيد. در هزاره سوم و در جهان ارتباطات و اطلاعات و عصر 
سازمان هاي دانش محور، منابع انساني ارزشمندترين سرمايه در اختيار سازمان هاست، لذا مديريت 
منابع انساني يكي از اصلي ترين فرايندهاي سازماني است كه اگر به خوبي و در راستاي چشم انداز 
و راهبردهاي سازمان طراحي و پياده سازي شود، نقش مهمي در موفقيت سازماني و دست يابي به 

اهداف و ارتقاء اثربخشي و كارايي فعاليت ها خواهد داشت.
سازمان هاي امروزي در يک چشم انداز رقابتي شديد اداره مي شوند. در طول 20 سال گذشته، 
تغييرات بزرگ باعث شده اند تا شركت هاي زيادي درباره روش هاي بهتر انجام تجارت فكر كنند. اين 
تغييرات شامل: افزايش ارتباطات بين المللی، كاهش قيمت ها، بيشتر رقابتي شدن، كنترل فعاليت ها يا 
نقل و انتقال هاي پولي ناپايدار، تنظيم يا تعديل كردن انتشار اطلاعات و فناوری جديد و تاكيد فراوان 
بر روي پيشرفت هاي كيفيتي و توجه به ارزش افزوده مي شود. اين عوامل تقويت رقابت و افزايش فشار 

.)Hai-Ming & Yi-Hua, p.64( براي يک تغيير اصلي در سازمان ها و مديريت را تلفيق كرده اند
در نگاه جديد مديريت اداره انساني، انسان به عنوان كليدي ترين عنصر و نه به عنوان يكي از منابع 
نگريسته مي شود كه نه فقط بايد به اداره او در درون سازمان پرداخت بلكه بايد محيط فرهنگي، اجتماعي، 

اقتصادي و سياسي اورا لحاظ نمود، تا بتوان به درستي توان او را در خدمت اهداف سازمان قرار داد.
موفقيت هر سازمان بستگي به تخصيص به كارگيري مناسب ابزار، تجهيزات، پول، مواد خام و 
منابع انساني آن سازمان در برنامه هاي آن دارد و اين امر در صورتي امكان پذيرخواهد بود كه اين 
سازمان ها بتوانند مهارت ها، توانايي ها و خصوصيات فردي و جمعي كارمندان خود را در راستاي 

اهداف سازمان به كار گيرند. 
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بيان مسأله 

دو عامل اساسي در اعمال مديريت عبارتند از انسان و نظام هاي عملياتي سازمان. 
از آنجا كه نظام هاي عملياتي توسط انسان ها به اجرا درمي آيند، بنابراين مي توان به درستي 
ادعا نمود كه مهم ترين سرمايه سازمان ها همان نيروي انساني آن است. توجه به نيروي انساني 
در سازمان ها طي سال هاي اخير بخش عظيمي از زمان و سرمايه سازمان هاي پيشرو را به خود 
اختصاص داده است. اكنون مديران هوشمند آگاهند كه هر قدر در زمينه توسعه و ارتقاء نيروي 
انساني سرمايه گذاري كنند موفقيت، كارآيي و برتري رقابتي سازمان خود را تضمين كرده اند. اگر 
يكي از مهم ترين ابداعات قرن حاضر را سازمان هاي نوين بدانيم، توفيق اين سازمان ها در گرو 

استفاده موثر از منابع و تركيب كارآمد آن ها در اجراي راهبردهاي سازماني است.
هستند.  سازمان  افراد  منابع،  از  بهره گيري  هرگونه  و  سازماني  سياست  و  راهبرد  هر  محور 
موفقيت يا شكست يک سازمان بستگي كامل به چگونگي جذب و نگهداري منابع انساني آن دارد 

)جزني، 1378(.
از نظر مديريت، نيروي انساني راضي، به خاطر كاهش غيبت و نيز از آن جهت كه سلامت افراد 
به سبب كاهش هزينه هاي بيمه و بيمارستاني به نفع سازمان مي باشد، باعث افزايش بازدهي خواهد 
شد. فراتر از اينكه به طور كلي جامعه از اين پديده سود فراوان مي برد. كارگران راضي، شادابي و 

مسرت را از سازمان به خانه و جامعه منتقل مي كنند )رابينز1381،1(.
نظام نگهداري منابع انساني ابعاد متعددي را شامل مي شود كه مجموعاً مي توان آن ها را به 

دو دسته تقسيم نمود: 
از جمله  با تندرستي و حفظ سلامت جسمي كاركنان است  1- مواردي كه بيشتر در رابطه 

اقدامات بهداشتي و حفاظتي، تربيت بدني، خدمات درماني و نظير اينها.
اين عوامل  كاركنان مي گردد كه  انساني  تقويت كننده روحيه و حفظ شئون  مواردي كه   -2

عمدتاً جنبه رواني معنوي، ارزشي و اعتقادي دارند )ميرسپاسي، 1381(.
يكي از وظايف مهمي كه مديران منابع انساني جهت اداره كاركنان با آن مواجه مي باشند طرح 
برقراري نظام جبران خدمات كارا است. اين نظام كه به منظورهاي متفاوتي طراحي مي گردد، هدف 
عمده اش ارائه حقوق و دستمزد منصفانه، تعادل در پرداخت ها، مزايا و پاداش براي همه كاركنان 
در يک بازار رقابتي است، به گونه اي كه سازمان را در نگهداري نيروهاي موثر خود موفق نشان 

1. Robbins
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دهد )سيدجوادين، 1373(.
مازاد  نيروهاي  شناسايي  سو ضمن  يک  از  كاركنان  عملكرد  ارزشيابي  با  سازمان ها  مديران 
انتقال و خاتمه بخشيدن به خدمت آنان تصميم گيري كنند  مي توانند نسبت به جابجايي، نقل و 
و از سوي ديگر با شناسايي استعدادهاي نهفته كاركنان نسبت به ارتقا، ترفيع، انتصاب و اعطاي 
پست هاي بالاتر اقدامات لازم به عمل آورند. با استفاده از ارزشيابي عملكرد، نارسائي هاي مهارتي 
و نقاط قوت و ضعف كاركنان توسط مديران شناسايي مي شود تا بر اساس آن برنامه هاي آموزشي 
برنامه هاي  ارزيابي  براي  محكي  همچنين  عملكرد  ارزشيابي  گردد.  اجرا  آنان  علمي  ارتقا  براي 
آموزشي سازمان ها محسوب مي گردد واز آن طريق مي توان پي برد كداميک از برنامه هاي آموزشي، 

اثربخش، قابل اعتماد و معتبر است.
همچنين با استفاده از ارزشيابي هاي عملكرد كاركنان مي توان پايه يا مبنايي براي تخصيص 
پاداش تعيين كرد. پاداش مبتني بر عملكرد، رضايت كاركنان با لياقت را به همراه دارد و آنها را 
تشويق مي كند تا در سازمان بمانند، زيرا آنها محيطي را دوست دارند كه در آن به عملكردشان 

پاداش داده شود.
و  عمومی  شاخص های  نمودن  مشخص  شامل  پژوهش  اين  پرسش های  دليل  همين  به 
اختصاصی عملكرد فردی در پرداخت پاداش و ارائه يک الگوی مناسب جهت برقراری ارتباط بين 

نظام پاداش و عملكرد فردی كاركنان می باشد. 
از آنجا كه فعاليت شركت در منطقه به عنوان پيمانكار و سازنده محصولات شامل تابلو برق و 
سيني و نردبان كابل جهت صنايع بزرگ و مادر است و نيروي انساني عامل مهمي در رسيدن به 

اهداف شركت مي باشد، موضوع پژوهش از اهميت بالايي برخوردار است.

مروري بر ادبيات پژوهش

اگر ما تمام نظريه دانشمندان و پژوهندگان را در هم بياميزيم، چكيده آن ها را مي توان در يک 
جمله خلاصه كرد: وظيفه مديران اين است كه تدبيري بجويند تا كاركنان، خود با دست خود و با 

ميل و رغبت كارها را به پايان رسانند )بيان، 1369(.
الف. نظام پاداش و ارزيابي عملکرد

به جبران خدماتي كه فرد در سازمان متحمل مي شود، در ازاي وقت و نيرويي كه او در سازمان 
و به خاطر نيل به اهداف سازمان صرف مي كند و به تلافي خلاقيت و ابتكارات وي براي يافتن 
و به كارگيري رويه ها و روش هاي كاري جديدتر و بهتر، سازمان به فرد پاداش مي دهد. سيستم 
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پاداش در سازمان، هر دو نوع عملكرد را در برمي گيرد و سيستمي است  كه بر اساس مـوازين و 
شيوه هاي خاصـي، پاداش هر يک از كاركنـان را متناسب به كـارشـان به آن هـا مي دهد. سيستم  
بايد به  پاداش در سازمان  به عبارت ديگر تخصيص و اعطاي  باشد  اثربخش  بايد كارا و  پاداش 

گونه اي باشد كه حداكثر بازده را براي سازمان ممكن سازد.
به عنوان اولين قدم در اين راستا سيستم بايد طوري طراحي گردد كه اعطاي پاداش، مشروط 
به عملكرد موثر باشد )منظور از عملكرد موثر عملكردي است كه در جهت نيل به اهداف سازمان 
باشد(. تنها در اين صورت است كه استفاده از پاداش به عنوان مكانيسمي براي تشويق و ايجاد 

انگيزه در كاركنان كارساز است )سعادت، 1379(.
روانشناسان رفتارگرا از جمله نخستين كساني بودند كه در عرصه روانشناسي علمي، سر انگشت 
اشاره خويش را بر حفظ، ايجاد و تداوم رفتار، پيامدها و نتايج آن، معطوف نمودند. اگر چه استفاده 
از پيامدهاي رفتار نظير تشويق و تنبيه به منظور تغيير، كاهش و افزايش رفتار از ديرباز مورد توجّه 
باز مي گردد  اخير  به سال هاي  اين زمينه  پردامنه در  امّا پژوهش های علمي و  بوده است،  انسان 

)سلطاني، 1383(.
يک نظام پاداش را مي توان بر مبناي انواع انگيزاننده هاي سازمان، معيارهاي پرداخت پاداش 
و فرايند توزيع پاداش تعريف نمود. نظام پاداش با مشخص نمودن نوع مبادله فرد و سازمان، به 
قبال  در  آنها  انتظارات  و  افراد  از  انتظار  مورد  و تلاش  نوع مشاركت  نمودن  با مشخص  عبارتي 
عملكردشان و از طرف ديگر ارزش ها و هنجارهاي يک سازمان، رابطه سازمان و اعضاي خود را 

مشخص مي سازد.
پاداش،  از  استفاده  به لحاظ فلسفه  نوآور  پاداش سازمان هاي  بايد گفت كه نظام  در مجموع 
معيار و تركيب آن با هم متفاوت مي باشد. بنابراين در نظام پاداش سازمان هاي نوآور كه در آنها 
نوآور وجود دارد. معيار  افراد شايسته  براي حمايت كليه  پاداش كافي  نوآوري نهادي شده است، 
چنين نظام پاداشي بر اساس ريسک و پرداخت پاداش از قابليت انعطاف برخوردار است )سلطاني 

تيراني، 1378(.
راهبرد پاداش مي تواند نقش مهمي در تحقق اهداف كلان سازمان داشته باشد اگر، اين راهبرد 
موجب انسجام و يكپارچگي فرايندها و نظام هاي پاداش با راهبرد كليدي رشد و بهبود عملكرد شود 

در زير به مواردي چند اشاره مي گردد:
1- موجب تقويت ارزش هاي سازمان شود به خصوص ارزش هايي چون خلاقيت، كار گروهي، 

انعطاف پذيري، كيفيت و خدمات مشتري.
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2- فرهنگ و سبک مديريتي حاكم بر سازمان را هماهنگ كند و بهبود بخشد.
3- رفتار مطلوب را در تمامي سطوح ترغيب و حمايت كند و اين كار را از طريق نشان دادن 

رفتارهاي مطلوب به كاركنان و نحوه اعمال آن رفتارها به آنها عملي سازد.
را  نياز سازمان  مورد  مهارت هاي  و حفظ سطح مطلوب  براي جذب  رقابتي لازم  آستانه   -4

فراهم كند. 
5- به سازمان امكان بدهد در قبال پولي كه به عنوان پاداش مي پردازد، ارزش مورد نظر خود 

را كسب كند )آرمسترانگ، 1381(.
ب. نقش نظام پاداش در افزايش بهره وري

وجود نظام پاداش مهم ترين بعد افزايش بهره وري در هر سازمان است و بدون وجود پاداش 
هيچ سازماني امكان ادامه حيات نخواهد داشت. حقوق و دستمزدي كه فرد در پايان ماه دريافت 
مي كند پاداش كار اوست اما اين پاداش وقتي به صورت مداوم و بدون رابطه منطقي با عملكرد 
پرداخت شود، فرد جهت انجام كار صحيح بي انگيزه مي شود. بنابراين بايد بين عملكرد و نتيجه اي 
كه براي فرد حاصل مي شود رابطه اي معقول ايجاد كرد تا كاركنان توان خود را براي بهره وري 

بالاتر به كار گيرند.
در سازمان هاي توليدي و صنعتي ايران مشكل چنداني در سخت افزار و فناوری وجود ندارد 
بلكه، مشكل در نرم افزارهاي اجتماعي و نحوه هماهنگ نمودن فناوری با انسان هاست. فناوری 
خواه و ناخواه انسان و فرهنگ را تحت تاثير خود قرار می دهد و اين تاثير به صورت متقابل است و 

هر صنعتي رفتار خاص خود را ايجاب مي كند.
رفتار  رفتاري شدن صنعت و صنعتي شدن  زمينه هاي  بايستي  پويايي صنعتي  براي  بنابراين 
ايجاد شود تا تركيب فناوری و رفتار منجر به حداكثر بهره وري و در عين حال حفظ كرامت انساني 
و ارزش هاي والاي الهي شود و از اين هماهنگي روابط كار تنظيم و اهداف سازمان تحقق يابد 

)سلطاني، 1381(.
امكانات   با  زياد  فعاليت هاي   انجام   افزوده ، عصر  ارزش   دوران   مداوم ،  پيشرفت هاي   در عصر 
محدود و بالاخره  دوران  ارتقاي  بهره وري ، داشتن يک  نظام  ارزشيابي  عملكرد نامناسب  مي تواند 

.)Longenecker & Fink, 1997( نارسايي  سازماني  عظيمي  باشد
ج. مديريت عملکرد

مديريت عملكرد با روشی جامع نگر، كليه عوامل و مولفه هاي درگير در كار سازمان را تحت 
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مديريت قرار داده، نهايتاً عملكرد مطلوبي از آن ها به دست مي دهد و از نتايج مطلوب به عنوان 
سرمايه اصلي بهره وري، بهره برداري مي كند. مديريت عملكرد ضمن بهبود شايستگي فعلي افراد و 
كل سيستم، ايجاد ارتباط بين شايستگي فرد با كاركرد واقعي شان را نيز مدنظر دارد )سلطاني، 1383(.

پديد  فرهنگي  مناسب،  نظام هاي  وجود  در صورت  و  است  مثبت  فرايندي  عملكرد  مديريت 
عملكردهاي  است  ممكن  همه  اين  با  مي گيرد.  قرار  تشويق  مورد  كاميابي ها  آن  در  كه  مي آورد 
ضعيفي بروز كند كه البته به رهبري ضعيف سازماني، مديريت نامناسب و نظام هاي كاري ناكارآمد 
بازمي گردد. در اين حالت نيز بازخوردهاي مستمر،  گفت  وگو بين مديران و كاركنان و تصميم گيري 
براي اصلا ح روش ها و رويه هاي كاري راه حل بهبود عملكردها خواهد بود. به بيان بهتر، مديريت 
امور و  به اصلا ح  به طور مستمر  نهفته دارد كه  را در درون خود  از حل مسئله  عملكرد فرايندي 
ارتقاي كيفيت منتهي مي شود. جبران مديريت عملكرد اغلب با پرداخت هاي معطوف به عملكرد 
مرتبط است زيرا با انگيزش كاركنان رابطه مستقيم دارد. به عبارت ديگر، جبران خدمات افراد بر 
اساس عملكردشان دربردارنده اين پيام است كه شايستگي و حاصل كار كاركنان بسيار مهم است 
و عدالت ورزي ايجاب مي كند پرداخت ها متناسب با ميزان اثرگذاري و شايستگي فرد انجام  پذيرد.

هدف هاي فردي، گروهي و سازماني، به عنوان نماگرهاي اصلي، در يک نظام مديريت به دو 
صورت اهداف كمي و فعاليت هاي اجرايي تعريف مي شود. اين اهداف و فعاليت هاي معطوف به آن 
)به عنوان هدف هاي واسطه اي( مي تواند مرتبط با ماهيت كار سازمان تعريف شود؛ معطوف به نتايج 

باشد و در نهايت مي تواند جنبه شخصي داشته باشد و به شكل اهداف توسعه فردي تعريف شود.
اما  به كار مي روند،  ارزشيابي عملكرد غالبا به جاي هم  هر چند مفاهيم مديريت عملكرد و 
مديريت عملكرد فرايندي است كه نه تنها ارزشيابي عملكرد، بلكه مسائلي چون تعريف عملكرد، 
واقع،  در  برمي گيرد.  در  نيز  را  آنان  بهتر وظايف شغلي  انجام هر چه  برنامه ريزي  و  افراد  هدايت 
و  كاركنان  رضايت  و  به عملكرد  عيني  در كمک  ارزيابي عملكرد  نظام هاي  از  بسياري  نارسايي 
تحقق اهداف سازماني، احتمالا دليل عمده پيدايش مفهوم مديريت عملكرد بوده است )ابيلي و 

موفقي، 1386(.
د. ارزيابي عملکرد

ارزيابي عملكرد كاركنان عبارت است از سنجش نظام مند كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه 
آنها در مشاغل محول شده و تعيين پتانسيل موجود در آنها جهت رشد و بهبود )ميرسپاسي،1381(. 

معيار سنجش  موفقيت  يک  سازمان ، ميزان  مطلوبيت  عملكرد كاركنان  آن  است .
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بررسي  تاريخي  مديريت  عملكرد نشان  مي دهد كه  در رويكرد سنتي  مديريت  عملكرد، با هيچ  
خطايي  نبايد به  قصد تنبيه  برخورد شود. هر چند غرض  از بررسي  ارزشيابي  عملكرد كاركنان ، نه  
تنبيه  بلكه  ارتقاي  اثربخشي  آن هاست . در اين  ارتباط مديريت  عملكرد سنتي  از ايفاي  نقشي  مناسب 
 ناتوان  بوده  است  و افرادي  متعهد به  اهداف  سازمان  پرورش  نمي دهد. با وجود اين  در سازمان هاي  
است ،  معمول   غيرتنبيهي   ماهيت   با  عملكردي   مديريت   مطلوب   رويكرد  آنها  در  كه   موفق  امروز 
كاهش  منزلت  كاركنان  و تعليقات  انضباطي  منجر به  عدم  پرداخت ، امري  مربوط به  گذشته  است  و 
در عوض  كاركنان  براي  رفتار خود و تعهدشان  نسبت  به  عملكرد رضايت بخش  به  عنوان  شرط ادامه  
بار مسئوليت   بنابراين  بزرگترين  مزيت  اين  رويكرد آن  است  كه   آنان ، شخصا مسئولند.  استخدام  

مديريت  عملكرد را از سرپرستان  به  كاركنان  منتقل  مي كند.
بنابراين كاركنان  در انتخاب  يكي  از دو كار مخير خواهند بود: با متحول  ساختن  خود در سازمان 

بمانند يا آن  را ترك  كنند. 
ارزيابي عملكرد با آموزش رابطه تنگاتنگ داشته و به تعبيري دو بال يک پرنده هستند و مكمل 
همديگرند و اين بدين دليل است كه ارزيابي عملكرد عمدتا به دنبال توسعه منابع انساني است و 
توسعه منابع انساني خود داراي فرايندي از قبيل معاينه، تشخيص، پيشگيري و درمان است. در 
بدين  تواما همكاري مي كنند.  با همديگر  آموزش  ارزيابي عملكرد و  انساني،  منابع  فرايند توسعه 
صورت كه ارزيابي عملكرد معاينه و تشخيص را انجام مي دهد و آموزش كار پيشگيري و درمان را 

از طريق برقراري آموزش هاي مورد نياز به انجام مي رساند )سلطاني، 1383(.
يک نظام ارزيابي عملكرد خوب همچنين بايد پنج ويژگي داشته باشد كه شامل سادگي و قابل 
درك بودن به ويژه از ديد كاركنان سازمان، منصفانه بودن، عينيت به اين معني كه حتي الامكان از 
قضاوت هاي ذهني و ارزيابي هاي سليقه اي جلوگيري كند، باز و گشوده بودن به نحوي كه كاركنان 
از معيارها و شاخص هاي ارزيابي مطلع و آگاه باشند و مفيد بودن به اين معني كه در طول زمان و 

پس از يک يا چند بار اجرا به بهبود رفتار و عملكرد كاركنان بيانجامد )ابوالعلايي، 1389(.
هـ. شاخص ها در نظام ارزيابي

از  بهره گيري  با  سازمان ها  سبقت  گوي  ربودن  براي  تلاش  در  ارزيابی  نظام  در  شاخص ها 
مشاوران زبده اين كار به تعريف شاخص هاي فرد، واحد و سازمان مي پردازند. شاخص هاي سنجش 
عملكرد به پنج دسته؛ ورودي، خروجي، نتيجه، كارايي و كيفيت تقسيم مي شود. هردسته از اين 
شاخص ها به منظور پاسخ گويي به سوال متفاوتي طراحي شده است و اغلب به صورت تركيبي مورد 
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استفاده قرار مي گيرد تا نتايج عملكرد سازمان، برنامه و زير برنامه را تجزيه تحليل نمايد.
قوي،  ادراكي  مهارت  از  عبارتند  يافته  پرورش  سازماني  انسان  شاخص هاي  كلي  طور  به 
داوطلب  قوي،  كاري  وجدان  گروهي،  كار  داوطلب  خلاقيت،  قوي،  و  پايدار  و  عميق  خودباوري 
است  خودارزيابی  و  مطلوب  تخصصي  و  شغلي  مهارت هاي  سازمان،  جديد  تغييرهاي  پذيرش 

)سلطاني، 1386(.
و. شاخص هاي ارزيابي فردي

انسان ها از برخي جنبه ها با يكديگر شباهت دارند اما هر يک از آنها موجود منحصر به فرد و 
يكتايي هستند. متخصصان در تشريح مفهوم تفاوت هاي فردي اظهار داشته اند كه افراد از نقطه 
با يكديگر اختلاف  ادراكات، توانايي ها و سطوح مختلف عملكرد  نظرات مختلف نظير نگرش ها، 

دارند )سلطاني و پورسينا، 1384(.
كارشناس،  كارمند،  كارگر،  از  اعم  سازمان  مختلف  سطوح  براي  فرد  شاخص هاي  تعيين  در 
براي  به شكل عمومي  آنها  از  تعدادي  تعيين مي شود كه  رئيس، سرپرست و مدير شاخص هايي 
همه سطوح كاربرد دارد و يک سري از اين شاخص ها مربوط به آن پست خاص از سازمان است 
كه فرد در آن قرار دارد. در تعيين شاخص هاي فردي توجه به شاخص هاي تخصصي از اهميت 
بالايي برخوردار است، چنان كه امروزه اكثر سازمان ها در تعيين شاخص هاي تخصصي خود افراد 
را به سه رده صفي - ستادي - پشتيباني تقسيم مي كنند و با توجه به حوزه فعاليت آنها به تدوين 

شاخص مي پردازند.
ز. شاخص هاي واحد/ فرايند

مربوطه  واحد  فرايند،  براي  شاخص  هر  كارايي  به  توجه  با  واحدها  شاخص هاي  عمده ترين 
عبارتند از: كيفيت، كاهش هزينه، تحويل به موقع، افزايش درآمد، تحقق برنامه، رضايت كاركنان، 
اندازه گيري  از اين شاخص ها خود عامل هايي براي  آموزش پرسنل، ميزان توليد و... كه هركدام 

دارند كه با توجه به نوع فعاليت واحد، فرايند به صورت مختلف براي آنها تعريف شده اند.
ح. شاخص هاي سازماني

در مورد شاخص هاي سازمان نيز بحث هاي زيادي هست چرا كه سازمان بايد با تعيين معيارها 
و شاخص هاي خود ميزان دستيابي به اهداف و رسالت خود را مورد بررسي قرار دهد. در عمده 
موارد شاخص هايي كلي براي سازمان تعريف مي شود و در كنار آن ها نيز باز يک سري عوامل براي 
سنجش اين شاخص ها در نظر گرفته مي شود. براي مثال، در سازمان هاي صنعتي شاخص هايي 
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مشاركت  جلب  سازمان،  هزينه هاي  كاهش  توليدي،  كالاي  كيفيت  موقع،  به  تحويل  همچون: 
كاركنان، خدمات دهي مطلوب و در نهايت شاخص تحقق اهداف منظور مي شود.

ط. وزن دهي به شاخص ها

پس از تعيين شاخص هاي فرد- واحد-سازمان با توجه به درجه اهميت هر كدام از شاخص ها 
براي هر قسمت به آنها وزن تخصيص مي دهند تا اولويت آنها به ترتيب مشخص شود. در بحث 
امتيازدهي به شاخص ها، سازمان ها بايد به دنبال اين موضوع باشند كه شاخص هاي انتخابي به شكل 
مطلوبي بيانگر توقعات و انتظارات عملكردي باشند و سپس با وزن دهي صحيح، اهميت هر يک 

از شاخص ها را كه در راستاي اهداف سازمان، واحدي و فردي بيشتر است در سطح بالاتر ببينند. 
براي مثال، در واحدي مانند امور مالي درجه اهميت دقت و توجه به كار مي تواند عامل بسيار 
مهمي تلقي گردد كه بايد وزن بالاتري را نيز به خود اختصاص دهد. در بعضي از شيوه هاي نوين 
ارزيابي براي هركدام از شاخص هاي موجود از لحاظ كيفي سطح مشخصي را تعيين كرده و سپس 

با توجه به اهميت آن به تعاريف مربوط به شاخص مي پردازند.

روش پژوهش

نفر  شامل180  ساتها  شركت  پيمانكاران  و  كاركنان  كليه  شامل  پژوهش  اين  آماري  جامعه 
مي باشد. از جمله نكات مثبت اين پژوهش، بازگشت صد در صدی 121 پرسش نامه توزيع شده 
است. ابزار اندازه گيري در اين پژوهش پرسشنامه محقق ساخته است و سئوال ها بر اساس طيف 
از ضريب  پژوهش  اين  پرسشنامه  اعتبار  ليكرت1 طرح ريزي گرديد. جهت سنجش  پنج درجه اي 
آلفاي كرونباخ2 استفاده شده است. جهت سنجش روايي اين پژوهش پرسشنامه مقدماتي در اختيار 
كارشناسان، مديران شركت و خبرگان صنعت به عنوان داور قرار گرفته و آنان روايي پرسشنامه را 
تأييد نمودند. نحوه گردآوري اطلاعات به صورت ميداني بوده است كه پس از تأئيد روايي پرسشنامه 
به تعداد جامعه آماري تكثير و بين آنها توزيع گرديد. ابتدا به صورت حضوري توضيحات لازم در 
رابطه با پاسخگويي به پرسشنامه به آزمودني ها داده شد و از آنها خواسته شده كه سؤالات را با دقت 
خوانده و به آنها پاسخ دهند، سپس پژوهشگر به جمع آوري پرسشنامه پرداخت و در پايان داده ها 
استخراج و به كمک نرم افزار اس پی اس اس )SPSS( مورد تحليل قرار گرفتند. روش هاي آماري 
تجزيه و تحليل داده هاي اين پژوهش در دو سطح آمار توصيفي و آمار استنباطي انجام گرفته است. 

1. Likert
2. Cronbach’s Alpha
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يافته هاي پژوهش:
الف. شاخص هاي عمومي عملکرد فردي در پرداخت پاداش 

در مجموع شاخص هاي عمومي ارائه شده در خصوص عملكرد فردي پس از نظرسنجي به 
ترتيب زير در جدول )1( از كمترين تا بيشترين امتياز اولويت بندي گرديد:

جدول )1(- شاخص هاي عمومي عملكرد فردي

انحراف معيارميانگينمجموع امتيازتعدادشاخص هاي عمومي عملکرد
12/ 121 /1213783مرخصي طبق ضوابط

07/ 421/ 1214153ميزان استفاده از نتايج برنامه هاي آموزشي )در صورت وجود(
42/964 /1214153رعايت آراستگي ظاهري و لباس افراد در محيط شرکت

04/ 521 /1214273توانائي کسب توافق ديگران
10 /521/ 1214273سرعت پاسخ دهي به درخواست واحدهاي ديگر سازمان

63/957/ 1214403توانائي توسعه مشارکت افراد در امور و تفويض اختيار به آنها
008 /631 /1214403داشتن روحيه خويشتن داري

008/ 721 /1214513ميزان آمادگي براي اتخاذ تصميمات
72/983 /1214513رعايت اصول ايمني

10 /731 /1214523داشتن روحيه انتقادپذيري
73/955 /1214523رعايت نظافت محيط کار

78/896 /1214583توان برقراري ارتباطات درون سازماني
80/942/ 1214613استقبال از ايده هاي جديد
85/859 /1214673استقبال از تغيير و تحول

86/884 /1214683توان مشارکت در کارهاي گروهي
86/965 /1214683اشتياق به انتقال معلومات به همکاران خود

92/958/ 1214753تعهد نسبت به منافع سازمان
92/976 /1214753توانائي تنظيم رابطه مبتني بر احترام و درک متقابل با همکاران

1214844/885تعهد نسبت به ارزش هاي سازمان
07/ 021 /1214874طرح هاي پيشنهادي مؤثر براي سازمان

08/890/ 1214944حضور به موقع در محل کار
13/815/ 1215004مراقبت از دارايي هاي شرکت )اطلاعات، وجوه و تجهيزات(

15/957 /1215034شهامت لازم براي پذيرش مسؤليت
22/889/ 1215114توانائي فکر کردن و  بروز خلاقيت

23/913/ 1215134وظيفه شناسي

منبع: يافته های پژوهش
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با استفاده از مدل ارائه شده سازمان ملل متحد و شركت ايدرو )ابوالعلايي، 1386( شاخص ها 
بررسي و تحليل گرديد. بر اساس تحليل صورت گرفته شاخص هاي ارائه شده به شش بعد تقسيم 

شدند كه در جدول )2( مشخص گرديده اند.

جدول)2(-دسته بندی شاخص هاي عمومي عملكرد فردي بر اساس عوامل

شاخص هاي عمومي عملکردفردیعوامل

عوامل شخصيتی

داشتن روحيه خويشتن داري
ميزان آمادگي براي اتخاذ تصميمات

داشتن روحيه انتقادپذيري
استقبال از تغيير و تحول

شهامت لازم براي پذيرش مسؤليت
وظيفه شناسي

مديريت عملکرد

مرخصي طبق ضوابط
رعايت آراستگي ظاهري و لباس افراد در محيط شرکت

رعايت اصول ايمني
رعايت نظافت محيط کار

حضور به موقع در محل کار

کار گروهی

توانائي کسب توافق ديگران
توانائي توسعه مشارکت افراد در امور و تفويض اختيار به آنها

توان برقراري ارتباطات درون سازماني
توان مشارکت در کارهاي گروهي

توانائي تنظيم رابطه مبتني بر احترام و درک متقابل با همکاران

ارزش های اخلاقی

ميزان استفاده از نتايج برنامه هاي آموزشي )در صورت وجود(
تعهد نسبت به منافع سازمان

تعهد نسبت به ارزش هاي سازمان
مراقبت از دارايي هاي شرکت )اطلاعات، وجوه و تجهيزات(

مهارت های ادراکی
استقبال از ايده هاي جديد

طرح هاي پيشنهادي مؤثر براي سازمان
توانائي فکر کردن و بروز خلاقيت

مهارت های ارتباطی
سرعت پاسخ دهي به درخواست واحدهاي ديگر سازمان

اشتياق به انتقال معلومات به همکاران خود

منبع: يافته های پژوهش
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در  كه  ميانگيني  همراه  به  آن ها  ابعاد  با  فردي  عملكرد  عمومي  )1( شاخص هاي  نمودار  در 
نظرسنجي كسب نموده اند، ارائه گرديده است.

 - ١٠ -

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  

  

                                             

                              
������)�(� ���� ���� ������ ����� ���  

نمودار )1(- شاخص هاي عمومي عملكرد فردي

ميانگين هر شاخص مشخص گرديد و پس از آن ميانگين كلی برای هر كدام از عواملی كه بر 
اساس مدل تعيين گرديد، به دست آمد. هر عامل شامل تعدادی از شاخص های عمومی بود. پس 
از آن با استفاده از آزمون هتلينگ1 عوامل با يكديگر مقايسه گرديدند كه در بررسي تحليل عاملي، 

1. Hotelling’s Test
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عامل مهارت هاي ادراكي به عنوان بيشترين اثرگذار در شاخصهاي عمومي عملكرد فردي شناسايي 
گرديد. اين عامل داراي 3 شاخص و ميانگين تبيين شده 01 /4 و انحراف معيار 716 /0 مي باشد. 

جدول )3(- مقايسه ميانگين نمره عوامل شاخص هاي عمومي عملكرد از نظر کارکنان با ميانگين فرضي 3 

tخطاي معيارانحراف معيارميانگينابعاد شاخص هاي عمومي
49/ 89/682/06214/ 3عوامل شخصيتي
22/ 61/666/06010  /3مديريت عملکرد

55/ 79/827/07510 /3کار گروهی
26/ 87/628/05715/ 3ارزش هاي اخلاقي
64/ 01/716/06515/ 4مهارت هاي ادراکي
76/ 69/786/0719/ 3مهارت هاي ارتباطي

منبع: يافته های پژوهش

مؤلفه هاي مربوط به عامل مهارت  هاي ادراكي به ترتيب بار عاملي از لحاظ امتياز كسب شده 
در پژوهش به شرح زير در جدول )4( شناخته شده اند: 

جدول )4(- مؤلفه هاي عامل مهارت هاي ادراکي

انحراف معيارميانگينمجموع امتيازشاخص هاي عمومي عملکرد
80/942/ 4613استقبال از ايده هاي جديد

07/ 021/ 4874طرح هاي پيشنهادي مؤثر براي سازمان
22/889/ 5114توانائي فکر کردن و بروز خلاقيت

منبع: يافته های پژوهش

ب. شاخص هاي اختصاصي عملکرد فردي در پرداخت پاداش 

مطابق نتايج حاصله از نظرات مديران و سرپرستان واحدها و پس از آن پرسشنامه و پاسخ 
كاركنان به سؤالات مطرح شده در خصوص شاخص هاي اختصاصي عملكرد فردي در هر يک 
امتياز  ترتيب كسب  به  و  بررسي  اين شاخص ها  ستادي،  و  عملياتي  از  اعم  واحدهاي شركت  از 

اولويت بندي گرديد. بالاترين شاخص ها در هر واحد در جدول )5( مشخص گرديده اند.
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جدول )5(- شاخص های اختصاصی برتر عملكرد فردی در هر واحد

انحراف معيارميانگينمجموع امتيازتعدادنمونهشاخص برترنام واحد
316/ 90/ 10494ارائه به موقع اسناد جهت ثبت دفاتر قانونيمالي- اداري

704 /550 /18824پيگيري جهت ورود به زير مجموعه های اصليبازرگاني
404/ 810/ 11534قدرت چانه زني با کارفرما )فن مذاکره( از طريق مديران پروژه هافني – مهندسي

942/ 130/ 763144ميزان تسلط به اطلاعات و تخصص مربوطه توليد
408/ 830/ 6294توانايي تحليل فنيکنترل کيفيت

منبع: يافته های پژوهش

در نمودار )2( از هر واحد سازماني 5 شاخص اختصاصي عملكرد فردي كه در نظرسنجي امتياز 
بيشتري كسب نموده اند، ارائه گرديده است.

 - ١٣ -
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نمودار )2(- شاخص هاي اختصاصي عملكرد فردي
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ج. الگوي مناسب برقراري ارتباط بين نظام پاداش و عملكرد فردي کارکنان 

جهت عملياتی شدن نتايج بايستی با ارائه نسبتی به سنجش شاخص ها پرداخت. با توجه به 
نتايج حاصل شده از سوالات پرسش هاي اول و دوم پژوهش و جهت ارائه الگويي بين نظام پاداش 
شركت و عملكرد فردي كاركنان، جهت هر يک از واحدهاي پنجگانه شركت جدولي ترسيم گرديد 
كه در آن 15 شاخص عمومي عملكرد كه در بين كل كاركنان حائز بيشترين امتياز گشته بودند 
به همراه پنج شاخص اختصاصي عملكرد فردي هر واحد بر اساس امتيازات كسب شده تنظيم و 

وزن دهي گرديد. در جدول )6( يک نمونه از اين فرم ها ارائه گرديده است.

جدول )6(- فرم ارزيابي کارکنان واحد توليد

درصد تاثير شاخص های ارزیابی عملکرد فردی
در پاداش

ميانگين 
نظرسنجی

ضریب 
اهميت

حاصلامتياز
12345

عمومی

رعايت نظافت محيط کار

% 40

3.730.746
3.780.756توان برقراری ارتباطات درون سازمانی

3.80.76استقبال از ايده های جديد
3.850.77استقبال از تغيير و تحول

3.860.772توان مشارکت در کارهای گروهی
3.860.772اشتياق به انتقال معلومات به همکاران خود

3.920.784تعهد نسبت به منافع سازمان
3.920.784توان تنظيم رابطه مبتنی بر احترام و درک متقابل با همکاران

40.8تعهد نسبت به ارزش های سازمان
4.020.804طرح های پيشنهادی موثر برای سازمان

4.080.816حضور به موقع در محل کار
4.130.826مراقبت از دارائی های شرکت ) اطلاعات، وجوه و تجهيزات(

4.150.83شهامت لازم برای پذيرش مسئوليت
4.220.844توان فکر کردن و بروز خلاقيت

4.230.846وظيفه شناسی
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ادامه جدول )6(- فرم ارزيابي کارکنان واحد توليد

درصد تاثير شاخص های ارزیابی عملکرد فردی
در پاداش

ميانگين 
نظرسنجی

ضریب 
اهميت

امتياز
حاصل

12345

اختصاصی) توليد(

کاهش ميزان ضايعات مواد و قطعات بر اساس عرف

% 60

3.850.77
3.860.772نوآوری و خلاقيت در وظايف محول شده و روش های توليد
ميزان دقت در توليد محصولات با توجه به گزارشات 

3.890.778واحد کنترل کيفی در خصوص عدم انطباق

نحوه استفاده از ابزار و دستگاه ها و ميزان سلامت آنها بر 
3.890.778اساس عرف

4.130.826ميزان تسلط به اطلاعات و تخصص مرتبط

منبع: يافته های پژوهش

تأثير شاخص های عمومی و اختصاصی در پاداش دهی بر اساس نظر  وزن دهی در خصوص 
اساتيد و خبرگان صنعت به صورت 40 درصد تأثير از شاخص های عمومی و 60 درصد تأثير از 
شاخص های اختصاصی عملكرد فردی در اين مدل در نظر گرفته شود. همچنين ضريب اهميت 
هر شاخص از تقسيم ميانگين بدست آمده از نظرسنجی بر امتياز كل كه پنج بوده است، حاصل 
شده است. جهت ارزيابی هر شاخص از حاصل ضرب امتياز، ضريب اهميت و درصد تأثير پاداش 
استفاده می گردد و در نهايت حاصل كليه شاخص ها با هم جمع گرديده و امتياز كلی فرد مشخص 

خواهد شد.

نتيجه گيری:

الف. تحلیل شاخص هاي اختصاصي عملکرد فردي

با توجه به نتايج حاصله به نظر مي رسد پاسخ ها و نظرات كاركنان با راهبردهاي كلان شركت 
مطابق مي باشد. شاخص هايي كه در هر واحد بيشترين امتياز را كسب كرده اند هر كدام به نوعي از 

نظر راهبردهاي شركت ها در اولويت مي باشند.
در واحد مالي- اداري دقت و ارائه به موقع اسناد، در واحد بازرگاني ورود به بازارهاي جديد 
و آشنايي با مشتريان جديد، در واحد فني- مهندسي مذاكره مؤثر با كارفرما، در واحد توليد تسلط 
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بر اجرا و عمليات و اطلاعات و در نهايت در واحد كنترل كيفيت توانايي تحليل و بررسي دقيق 
مهمترين و راهبردی ترين نكات به شمار می روند. با توجه به اينكه يكي از ابزارهاي مهم جذب 
بر  بالقوه مي  تواند  به طور  و نگهداري كاركنان، اجراي صحيح مديريت جبران خدمات است كه 
يا اهميت  نادرست  لذا در صورت اجراي  اثر بگذارد،  برنامه هاي راهبردی سازمان  افراد و  كارايي 
ندادن به برنامه هاي جبران خدمات، ترك خدمت، غيبت، فشارهاي عصبي، عدم رضايت شغلي، 
كارائي پائيـن و برنامه هاي راهبردی ناموفق را سبب مي شود. بدين جهت در طراحي نظام جبران 
خدمات شركت بايد به شاخص هاي عملكرد فردي به عنوان عامل اصلي نگهداري نيروي انساني 
و جبران خدمات وايجاد انگيزش، توجه بيشتري مبذول شود. از نظرات ارائه شده توسط كاركنان و 
سرپرستان و تجارب شخصي نگارنده مي توان چنين گفت كه نظام جبران خدمات براي نگهداشت 
نيروي انساني و نظام پاداش در شركت ساتها احتياج به بازنگري دارد و آنگونه كه بايد نتوانسته 
نيازها و خدمات كاركنان را جبران نمايد. توان بخشيدن به فرايندهاي عملياتي و نيروهاي انساني 
در سازمان براي بالابردن كيفيت عملكرد، لازمه توسعه و تحول سازماني است. تحول سازماني، 
تلاشي است برنامه ريزي شده، در سراسر سازمان كه به وسيله مديريت عالي سازمان اداره شده و 
اثربخشي و سلامتي سازمان را به وسيله روش هاي تغيير برنامه ريزي شده در فرايندهاي سازمان، با 
استفاده از علوم رفتاري افزايش مي دهد. مهمترين عامل اين تغيير و تحول، بلوغ رفتاري در سطوح 
فردي و گروهي است كه هدايت عالمانه و علمي آن، افزايش بهره وري در عملكرد را به همراه 
خواهد داشت. براي حصول و استقرار بلوغ رفتاري اشاره شده، كوشش دو جانبه فرد و سـازمان 
لازم است، يعني فرد بايد از موهبت علم، روح علمي و استنباط هاي عقلي برخوردار بوده و سازمان 
نيز بايد با ابزارهايي نظير: آموزش فنون مرتبط با بهبود رفتار، تشويق و تنبيه و... و همچنين اتخاذ 
سبک مديريت متناسب، به شكوفايي رفتار مطلوب كمک كند كه در نتيجه منجر به بالندگي فرد 

و سازمان گردد.
)شاخص های  پاداش  پرداخت  در  فردي  عملکرد  برتر  عمومي  تحلیل شاخص هاي  ب. 

عامل مهارت ادراکی(

سازمان  در  و  مي گيرد  شكل  كاركنان  ادراكي  مهارت هاي  انساني  منابع  پرورش  فرايند  در 
كاركردهاي  كه  است  نكته  اين  تشخيص  و  درك  توانايي  ادراكي،  مهارت  مي شوند  كاربردپذير 
گوناگون سازمان با يكديگر وابسته است و تغيير در هر يک از بخش ها الزاماً بخش هاي ديگر را 

تحت تاثير قرار مي دهد.
مهارت ادراكي چيزي نيست كه بتوان با يک دوره آموزشي نظري صرف آن را ايجاد كرد، 
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بلكه فكر كاركنان بايد تغيير كند و در واقع انديشه ادراكي تبديل به كنش ادراكي شود. براي ايجاد 
و كاربردي كردن مهارت هاي ادراكي كاركنان نظام آموزش جامع و هدف دار بايد در سازمان پياده 
شود و دست كم در دو زمينه فكر كاركنان را پرورش دهد يا به عبارت ديگر مي توان گفت مهارت 
ادراكي كاركنان دو پايه اساسي دارد كه شامل نظام مند انديشيدن و نظام مند عمل كردن و مجهز 

شدن به ذهنيت فلسفي می باشد )سلطاني، 1386(.
ج. تحلیل الگوي مناسب برقراري ارتباط بین نظام پاداش و عملکرد فردي کارکنان 

ليكن مي توان  از ميانگين نظرسنجي تهيه شده است  استفاده  با  اين فرم ضريب اهميت  در 
جهت  شده  اعمال  ضرايب  نمود.  استفاده  نيز  خبرگان  و  كارشناسان  نظرات  از  خصوص  اين  در 
شاخص هاي عمومي و اختصاصي با توجه به تجارب كارشناسان به دست آمده است. امتياز هر فرد 
از جمع حاصل ضرب درصد تأثير پاداش هر شاخص در ضريب اهميت و امتياز داده شده توسط 

ارزياب كسب مي گردد.
در ابتداي هر دوره )مثلا سه ماهه( با استفاده از اين جداول، ارزيابان مربوطه در هر واحد قادر 
هستند بر اساس نتايج حاصل شده اين پژوهش از كاركنان شركت، نسبت به امتيازدهي و رتبه بندي 

نفرات اقدام كرده، با توجه به آن پاداش در نظر گرفته شده را به كاركنان اختصاص دهند.
همچنين در بلندمدت مي توان با استفاده از نتايج اين جدول نسبت به پايش شاخص ها اقدام 

كرد.
اين طرح و الگوي پيشنهادي را مي توان با استفاده از نرم افزار تهيه و طراحي و جهت هر فرد 
در برنامه نرم افزاري مزبور پوشه جداگانه اي اطلاعات فردي و ارزيابي هاي دوره اي را نگهداري و 

پايش كرد.

پيشنهادها

1- همانگونه كه در شناسايي شاخص هاي عملكرد فردي، عامل مهارت هاي ادراكي در درجه 
اول اهميت قرار گرفته است، شركت بايد در نظام پاداش امتيازدهي مناسبي در خصوص اين عامل 

در شركت ايجاد كند. 
2- نظام پرداخت در شركت بايد سه خصوصيت جذب، حفظ و برانگيختن كاركنان را داشته 
بازنگري قرار  از پژوهش مورد  بايد بر اساس شاخص های حاصل  باشد. سيستم پرداخت شركت 

گرفته تا سه خصوصيت فوق را كسب كند. 
3- پرداخت ها بايد در رابطه با عملكرد كاركنان و بر مبناي شايستگي صورت گيرد و از حالت 
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يكنواختي خارج شود كه براي اجراي اين روش داشتن يک نظام ارزشيابي مدون نيز ضروري است. 
4- معمولًا كاركنان دريافتي خود را با ساير همكاران در شركت هاي مشابه مقايسه مي كنند. 
ضروري است پژوهش ها و بررسي هاي لازم در ساير شركت هاي مشابه و يا شركت هاي هم خانواده 
انجام گيرد تا عدالت در پرداخت ها با توجه به شاخص های عملكرد فردی به نحو بهتري مدنظر 

قرار گيرد.
5- اجرای نظام شايسته سالاري، با اين هدف كه شايسته ترين افراد به خدمت شركت درآمده 
و طبق ضوابط و مقررات موجود شركت بر اساس شايستگي و صلاحيت، دقيقاً ارزيابي شده و در 

صورت استحقاق، پاداش گرفته وارتقاء يابند و مسئوليت هاي مهم تر به آنان واگذار گردد. 
6- شركت بايد احترام و حرمت نهادن به كاركنان را در سر لوحه منشور اخلاقي خود قرار داده 

و به تشويق هاي معنوي بر اساس شاخص های تعريف شده درحضور ساير كاركنان اقدام نمايد.
7- با توجه به نتايج به دست آمده از اين پژوهش پيشنهاد مي شود كه موضوع در شركت هاي 
توليدي مشابه تعميم داده شود و در خصوص شناسايي عوامل نگهداري نيروي انساني و وضعيت 

جبران خدمات كاركنان و شاخص هاي عملكرد فردي پژوهش های لازم انجام شود.
8- پيشنهاد مي شود در خصوص ميزان اثربخشي شاخص هاي عمومي و اختصاصي عملكرد 

فردي به تفكيک در پرداخت پاداش پژوهش ها انجام گردد.
9- پيشنهاد مي شود جهت رسيدن به يک چارچوب كلي جهت تعريف شاخص هاي اختصاصي 

عملكرد فردی در صنايع و مشاغل مختلف پژوهش انجام گردد.
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