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ارزیابی و انگیزش مدیریتبراي رمنَتحقیق در عملیاتارایه یک مدل
)*سایپاکارکنان:مورد(

تیم کارشناسی مدیریت برنامه ریزي-علیرضا طاهري
کارشناس برنامه ریزي–تحقیق در عملیاتارشدجويدانش

ریزي جامع تولیدمعاونت برنامه،سایپا-دانشگاه تربیت مدرس
ir.ac.modares@a_Taheri

چکیده

هـاي مختلـف از اهـم وظـایف مـدیریت      با استفاده از نظام    هاآن وريافزایش روزافزون بهره  پرسنل بمنظور    ایجاد انگیزه در  
در واحد مدیریت برنامه ریزي تولیـد و تـامین   . در این خصوص مد نظر قرار می گیرد       هاي انگیزشی مختلفی  نظام. باشدمی

آکـورد،  ، اي و مـوردي دورهپرداخـت پـاداش  پاداشهاي مـالی و غیـر مـالی شـامل    هائی از قبیلتوان به نظاممی سایپا مواد
زناشـی ا که هاپاداشامتیازات و روشن است که تسهیم و تقسیم بندي       . اشاره نمود ... و  سهام وسود سالانه    ،برگشت آکورد 

بایستی عادلانه و شودو یا مستقلا توسط مدیر تعریف می     یابدمیبهبود بهره وري یا عملکرد دیگري  به مدیریت اختصاص           
اجرا کاربردي و قابلارائه یک مدلدر صدد است با  این مقاله   رو  از این . افراد درنظر گرفته شود   و اثربخشی   بر مبناي کارائی    

جـامع ، دقیـق و دور   باشد تمهیدي براي ارزیابی)معیارهگیري چند  تصمیم(ملیات نرم   که مبتنی بر روشهاي تحقیق در ع      
، واگـذاري امتیـاز  مبـادرت نمـوده و در  هـا  و شناسایی بهتـرین    رتبه بندي به  فراهم آورده و سپس      را کارکناناز  از سلیقه 

راهگـشا  تخصیص یافته به مجموعه مدیریت   تسهیم یک پاداش     و نیز ها مدیریتی   در پست  انتخاب و انتصاب   ،ارتقاء  اعمال
خبرگـان  ازاعتبارسنجیبهکه به تایید کارشناسان و روساي مجموعه رسیده و در انتها، مدل ارائه شده .ساز باشد و تصمیم 
.بکار گرفته شده استدر واحد مدیریت برنامه ریزي در قالب یک مثال عملی،استپرداخته و روایی یافتهمدیریت 

گیري ، منابع انسانی، ارزیابی، انگیزش تصمیمفنون نرم:هاي کلیديواژه

ریزي تولید و تامین مواد که توسط تیم کارشناسی متشکل از آقایان ابوالقاسمی، ایمانی، دلبري، حـسن  کاربردي تعریف شده در مدیریت برنامه-برگرفته از پروژه پژوهشی-*
.سازي رسیده استپیادهبه مرحلهو آزمون روایی زمایشی آشاه طاهري، مجاوري، ملکی، نریمان و نگارنده انجام گرفته و پس از اجراي زاده،
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مقدمه-1

گیري بهینه از منابع و امکانات در جهـت نیـل بـه اهـداف و آرمانهـا      منوط به بهره   سازمان ها  در عصر حاضر بقاي   
را بیـشتر کـرده و در     وري ایجـاد اندوختـه    افـزایش بهـره   . وري است عبارت دیگر منبع اصلی توسعه، افزایش بهره      ه  است؛ ب 

گذاري مجدد و رشد فراهم شود و بدون رشد نیز امکان حفظ تعـادل پویـا و     دهد تا امکان سرمایه   نهایت سود را افزایش می    
در . وري مؤثر است، اما ایجـاد انگیـزه از اهمیـت خاصـی برخـوردار اسـت             عوامل بسیاري بر بهره   . توسعه پایدار وجود ندارد   

در . انگیزه عامل و محرك همه فعالیت هاي انسانی بویژه در بعد اقتصادي و شغلی است  : اندگفته عرصه صنعت نیز محققان   
هـاي مـادي و   ایجاد انگیزه عوامل بسیاري متناسب با شرایط فردي و اجتماعی تاثیرگذار است، اما بطـور مـشخص پـاداش              

هـاي پرداخـت پـاداش در    این طراحی و ایجـاد نظـام    بنابر. تواند موجب ایجاد انگیزه و تغییر رفتار کارکنان شود        معنوي می 
مؤسسات صنعتی و غیر صنعتی بعنوان ضرورتی براي ایجـاد انگیـزه و مـشارکت کارکنـان در کارهـا جهـت دسـتیابی بـه                       

نـشانگر  دسـتاورد و پـاداش   هاي پاداش موجـود تـسهیم      از بین سیستم  . وري بیشتر یک ضرورت اجتناب ناپذیر است      بهره
یـک سیـستم   و پـاداش  بطور کلی تسهیم دسـتاورد  . وري تناسب دارد  ست که دقیقاً با مفهوم مدیریت بهره      نوعی نوآوري ا  

وري یـا متغیـر   اي، منافعی را که بر اثر بهبـود بهـره  انگیزشی یا کارانه گروهی است که از طریق فرمول از پیش تعیین شده           
د و بدین صورت باعث بهبـود عملکـرد سـازمان بعنـوان        کنشود با کارکنان تقسیم می    عملکردي دیگري نصیب سازمان می    

. هاي بسیار متنوعی اسـت ستاورد، داراي شکلها و گونه دهاي تسهیم   برنامه. شودهاي تسهیم دستاورد می   هدف اصلی طرح  
دهند؛ در حالی که برخی دیگـر، پاداشـها را بـه معیارهـاي بزرگتـر       وري فیزیکی به کارکنان پاداش می     برخی برحسب بهره  

گیرنـد؛ در  وري نیـروي کـار پـاداش در نظـر مـی     ها، فقط براي بهبود بهـره بعضی از برنامه  . سازندعملکرد مالی مشروط می   
تعـدادي از  . داننـد ها مـی و یا کاهش هزینهانرژيها پاداش را مشروط به صرفه جویی در مصرف مواد،  صورتیکه سایر برنامه  

دهند؛ حال آنکه در سـایر  وح عملکرد گذشته شرکت باشد، به کارکنان پاداش می  ها، بابت بهبودهایی که بیش از سط      برنامه
بـراي یـک   . ها، لازم است قبل از اینکه پاداش دریافت شود، به اهدافی فراتر از اهداف مورد نظر مدیریت دست یافـت    برنامه

ي موفـق، بـا نیازهـا و مقتـضیات     هـا در واقع برنامه. سیستم تسهیم دستاورد، هیچ طرح دقیقی در سطح جهان وجود ندارد 
.سازمان تطابق دارند

کننـد، از ضـروریات فرآینـد مـدیریت     وري را تقویـت مـی    هاي پاداش که بطور آشکار و مستمر، بهبـود بهـره          نظام
گونـه  آن"اي در رفتار فردي و گروهی هستند، زیرا افـراد معمـولا  کنندة عمدهاین نظامها، عامل تعیین  . باشندوري می بهره

لذا تاثیر نظامهاي پـاداش بـر عملکـرد    . همراه خواهد داشتکنند پاداشهاي بیشتري برایشان بهکنند که گمان می   رفتار می 
اي طراحی شود که اعطاي پاداش، مشروط به عملکرد مؤثر   نظام پاداش باید بگونه   . کارکنان و سازمان بسیار چشمگیر است     

تنها در این صـورت اسـت کـه    . که در جهت دستیابی به اهداف سازمان باشدمنظور از عملکرد مؤثر، عملکردي است      . باشد
. استفاده از پاداش راهکاري کارساز براي تشویق و ایجاد انگیزه در کارکنان خواهد بود

،گیـري گروهـی ایـن نظـام    وري، بعلت جهت رغم تأثیر بسزاي نظام انگیزشی تسهیم دستاورد در ارتقاء بهره         علی
این امـر  . باشدتر و پرداخت بیشتر وي بمنظور ایجاد انگیزه دچار ضعف شدید می        ایی فرد کاراتر و اثر بخش     نسبت به شناس  

در نتیجـه مـی   . شودباعث توزیع نادرست پاداش و پیدایش تفکر نادرست در سازمان و پرسنل گروههاي کاري مختلف می               
و به ضـرر بـازده گروهـی در جهـت تحقـق      مدیریتنهان در تواند ایجاد یک جو رقابتی ناسالم در میان کارکنان، بیکاري پ       
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لذا پس از مشخص شدن میزان پاداش پرداختی بـه گروهـی از کارکنـان ضـرروت ایجـاد یـک            . منجر شود  مدیریتاهداف  
از اینرو . مکانیزم مؤثر و کارا جهت تعیین دقیق میزان پاداش پرداختی هر شخص با توجه به عملکرد وي احساس می شود              

گیـري چنـد شاخـصه  بـه ارائـه      ن مقاله بر اساس معیارهاي ارزشیابی عملکرد کارکنان و با اسـتفاده از مـدل تـصمیم    در ای 
تعیین میزان پاداش اعطایی هر یک از کارکنان نظام تسهیم دستاورد پرداختـه شـده      رتبه بندي پرسنل و     مکانیزمی جهت   

رتبـه  گیري چند شاخصه براي تعیین ارائه یک مدل تصمیمدر بخش دوم به  : باشدمقاله حاضر شامل چهار بخش می     . است
در بخـش سـوم،   . میزان پاداش اعطایی به کارکنان با توجه به عملکرد فردي آنها پرداخته شـده اسـت       بندي افراد و تعیین     

ه گیـري پرداختـه شـد   بنـدي و نتیجـه  مدل ارائه شده در قالب یک مثال عملی بکارگرفته شده و در بخش چهارم به جمـع      
.است

معیارهمدل تصمیم گیري چند -2

هاي موسوم به هاي دیگري که در حوزهدرکنار پیشرفت"علم مدیریت"و "تحقیق در عملیات"فضاي نوین
فنون نرم مدلسازي "داشته است در حوزهو متاهیوریستیک هاي هوش مصنوعی ازجمله دردامنه الگوریتمگفنون سخت"

گیهاي زیر ژداراي ویحوزههاي قابل توجه و کارامدي را به خود دیده است که این نیز تحقیقات و پروژه"و حل مساله
" بوده و بجاي تلاش براي یافتن "جدول توافقی"بجاي داشتن معادلات ریاضی، داراي ماتریسهایی تحت عنوان :است 
روش حل آن می کوشد، دارد و لذا در ساده تر کردن مدل و"جواب رضایت بخش"سعی در بدست آوردن "بهینهنقاط 

این فنون به انواع جبرانی، .گیردبه همین خاطر نیز کاربرد بیشتري یافته و مورد پذیرش بیشتري از سوي مدیران قرار می
گیري چندشاخصه و سلسله در این مقاله از روش تصمیم. مراتبی و فازي تقسیم می شوند غیرجبرانی، هیبریدي، سلسله

د که در ادامه استفاده خواهدشAHPتحت عنوان -دانشمند عراقی الاصل-ط آقاي ساعتی مراتبی پیشنهاد شده توس
بعنوان پاداش واحد پولی Yفرض کنید با استفاده از یکی از طرحهاي نظام تسهیم دستاورد مبلغ .توضیح خواهیم داد

یستی این توزیع بر اساس معیارهایی لذا با. بر اساس عملکرد آنها توزیع شودپرسنل مدیریتدر نظر است بین بهره وري 
باشد که هم بتواند افراد کاراتر و مؤثرتر را شناسایی نماید و هم عوامل مؤثر و حیاتی را در انجام وظایف نشان دهد و هم 

اده بنابراین استف. اهمیت بودن معیارها را نیز برآورده سازداینکه از طرف دیگر انتظارات مدیریت مبنی بر مهم بودن یا بی
ها در در این قسمت به شرح مراحل کاربرد اینگونه تکنیک. توصیه می گرددگیري چند شاخصه هاي تصمیماز تکنیک
. شودپرداخته میپرسنل میزان پاداش پرداختی به رتبه بندي افراد و تعیین محاسبه 

. روندگزینه موجود بکار میmگر بوده و بمنظور تعیین مناسبترین گزینه از بینانتخابفوقهاي بطور کلی مدل

nPPگزینه nگیري چند شاخصه از یک مسئله تصمیم mC Cمعیارmو 1,..., که بیانگر ijrو سرانجام عناصر 1,...,

nPPدر اینجا. باشد، تشکیل شده استام میiام براي گزینه jارزش گزینه  mC C، پرسنل بیانگر 1,..., بعنوان 1,...,

بیانگر ارزش rijمعیارها از دید مدیریت و اهمیت هر کدام ازبیانگر میزان) i=1و... و ia )m، پرسنل ارزیابی يمعیارها
: ي زیر را داریمگیرتصمیمماتریسرو از این. باشندام میiام با توجه به معیار jفرد 
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.باشدمی
سابقه کاري، سابقه کاري در بخش مربوطه، اضافه کاري، میزان غیبت : مانند(تواند کمی هر کدام از معیارها می

فعالیت در این مرحله عبارت مهمترین . باشد...) کاري، تحصیلات وانضباط، کیفیت کاري، وجدان: مانند(یا کیفی ...) و
در ابتدا جهت ساده سازي مدل مربوطه . است از تبدیل مقادیر کیفی به مقادیر کمی، تا بتوان محاسبات بعدي را انجام داد

.استفاده می گردد) 3(و ) 2(،  )  1(و تبدیل اطلاعات کیفی به کمی  از جدول هاي شماره 

)1(جدول شماره 

یزناچکممتوسطزیادخیلی

97531

)2(جدول شماره 

ناچیزکممتوسطزیادخیلی

18141062

)3(جدول شماره 

نمرهمقدار شاخص
5ساعت6کمتر از

3ساعت10تا 6بین 
0ساعت10بیش از 

مانند میزان غیبت بر حسب ساعت در(توانند با یکدیگر متفاوت باشند گیري معیارهاي کمی میاندازهمقیاس 
کردن بمنظور قابل مقایسه. مقیاس کردن معیارها مجاز نیستبه این دلیل انجام عملیات ریاضی قبل از بی). مقابل جایگاه

.گیري را نرمال کردگیري، بایستی ماتریس تصمیمهاي مختلف اندازهمقیاس

شود، ام تقسیم میiام به مجموع سطر iي فرد را به ازا) ijr(گیري سازي، عناصر ماتریس تصمیمبراي نرمال
: یعنی

. باشدها میrijنرمال شده nijکه 
امتیاز هر یک از پرسنل بدست آمده که می توان از ضرب نمودن آن در کل مبلغ پاداش به ،سازيپس از نرمال

: استفاده نمودفرد سهم پاداش هر عنوان یکی از راه هاي بدست آوردن 



٥

iij

n

i
j nw a.

1
S
=

=

ywy jj .=

امتیاز هر فرد 

سهم پاداش

.گیردق میام تعلjمیزان پاداشی است که به فرد yjام و jفرد امتیازjwکه 
معیارهاي اصلی درنظر گرفته شده در مدیریت برنامه ریزي تولید و تامین مواد به همراه درصد اهمیت هر یک بـه          

این معیارها بنا به مطالعه، بررسی کارشناسان ادارات و سپس تایید توسط روساي ادارات  حاصل شده              .شرح ذیل می باشد   
:است

)4(جدول شماره 

بالا پس از طی جلسات کارشناسی و  همانند منطقهمچنین روش تخصیص نمره و نیز معیارها و درصد اهمیت آنها 
به شرح جدول ذیل تعیین 3و2، 1در مدیریت برنامه ریزي تولید و تامین مواد با توجه به جداول نهایتا موافقت روسا 

.گردیده است

معیارهاي اصلیردیف
درصد 
اهمیت 

%15ساعت کاري 1

%30کیفیت کار 2
%10میانگین نمرات آکورد 3
%10خلاقیت و نو آوري 4
%5فعالیت هاي ویژه5
%15احساس مسئولیت6

%15مشارکت در بهره وري 7
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)5(جدول شماره 

دیدگاه
معیارهاي 

اصلی
روش تخصیص نمره معیارها

درصد 
اهمیت

درصد 
اهمیت 

%35جدول شماره تاخیر ورود
%35جدول شماره غیبت

%35جدول شماره )مرخصی بیش از مقدار استحقاقی(کسر کار ساعت کاري

در صورت اختیاري بودن نمره صفر و در صورت عدم حضور در شرایط : اضافه کاري 
)حداقل نمره معیار صفر می باشد(لحاظ گردد5اجبار نمره منفی تا سقف 

15%

%210جدول شماره دقت  در انجام کار
%15جدول شماره انجام به موقع کار

%210جدول شماره کامل انجام  دادن کار مربوطه
%15جدول شماره حجم کاري تخصیص داده شده

کیفیت کار 

الی -5خاص پست کاري مسئول به بالا می باشد و داراي نمره (سرپرستی و رهبري 
)صفر می باشد

30%

کار

میانگین نمرات 
آکورد 

%10%10------میانگین نمرات آکورد در ماههاي قبل

خلاقیت و نو 
آوري 

ید یا تغییر در روش اجراي کارها و پیشنهاد انجام فعالیت ها بر اساس یک روش جد
استفاده از اطلاعات نو و بروز شده در کارهاي محوله 

%10%210جدول شماره 

ري
وآو

ن

فعالیت هاي 
ویژه

ي ارائه مقاله در سمینارهایا) طرح پژوهشی یا کاربرديیا (تعریف یا انجام پروژه 
معتبر

%5%5ارائه پروژه یا مقاله 

%15جدول شماره ان در مواقع نیاز کمک به سایر همکار
%15جدول شماره انجام سایر کارها در سطح اداره

ري
 کا

ان
جد

و

احساس 
مسئولیت

%15جدول شماره احساس مالکیت  نسبت به کار محول شده

15%

تعداد پیشنهادات  ارائه شده 
1به ازاي هر پیشنهاد 

نمره
)پیشنهاد4حداکثر (

4%

عضویت در تیم ارائه کننده داستان موفقیت
1مشارکت در حداقل 
داستان موفقیت

7% ري
ه و

هر
مشارکت در ب

کارهاي
بهره وري 

%4تیم کاري1عضویت در مشارکت و همکاري با تیم هاي بهره وري

15%



٧

جدول تصمیم گیري-)6(جدول شماره 

پرسنل

دیدگاه
معیارهاي 

اصلی
درصد 
اهمیت

معیارها
درصد 
اهمیت

نفر اول
نفر 
دوم

نفر 
سوم

نفر 
چهارم

نفر 
پنجم

نفر 
ششم

نفر 
هفتم

نفر
هشتم

نفر نهم
نفر 
دهم

تاخیر ورود 5% 1 2 6 5 4 0 3 2 6 11
غیبت 5% 7 6 5 0 0 1 4 6 8 9

یی
کار

ت 
ساع

15%
کسري کار 5% 4 6 5 4 3 0 1 2 1 2

دقت در انجام کار 10% کم متوسط دزیا خیلی ناچیز کم متوسط کم خیلی متوسط
انجام به موقع کار 5% متوسطمتوسط خیلی ناچیز خیلی متوسط متوسط کم خیلی خیلی
انجام کامل کار 10% متوسط خیلی متوسط ناچیز خیلی متوسط خیلی ناچیز متوسط کارخیلی

ت 
فی

کی

30%

حجم کاري 5% متوسط خیلی متوسط کم خیلی خیلی کم متوسط خیلی سطمتو

کار

میانگین 
نمرات آکورد

10% میانگین آکورد 10% 90 95 100 94 96 98 93 97 100 95

خلاقیت و 
نوآوري

10% تغییر در روش کارها 10% 7 8 9 10 8 9 6 5 4 10

ري
وآو

ن

فعالیت هاي 
ویژه

5% تعریف یا انجام پروژه 5% 0 0 0 5 5 0 5 5 0 5

کارانکمک به هم 5% کم متوسط زیاد خیلی ناچیز کم متوسط کم خیلی متوسط
انجام سایر کارها 5% متوسطمتوسط خیلی ناچیز خیلی متوسط متوسط کم خیلی خیلی

ري
 کا

ان
جد

و

س 
سا

اح
ت

ولی
سئ

م

15%
احساس مالکیت به کار 5% متوسط خیلی متوسط ناچیز خیلی متوسط خیلی ناچیز متوسط خیلی

تعداد پیشنهادات 4% 1 2 3 3 2 1 0 4 3 2
عضویت در تیم ارائه 
کننده داستان موفقیت

7% 7 7 7 7 7 0 7 0 7 0

ري
ه و

هر
ب

ي 
رها

 کا
در

ت 
رک

شا
م

ري
ه و

هر
ب

15%

مشارکت و همکاري 4% 0 4 4 0 4 4 4 4 4 4

برد عملی مدل کار-3
مـدیریت  . گیـرد مـی  مـدیریت برنامـه ریـزي تعلـق       بعنوان پاداش بهره وري    ریال 000/000/10فرض کنید مبلغ    

خود بر اساس عملکرد آنها با توجه به یک سري معیارهاي کمی و کیفـی  پرسنلتصمیم به اعطاي مبلغ فوق بین ده نفر از       
توسط مدیریت برنامه ریزي به عنـوان جـدول تـصمیم    ذیلدر اولین مرحله جدول. و میزان اهمیت هر یک از معیارها دارد  

:گرددگیري تشکیل می 
:داریم 7در جدول ، مقادیر کیفی به مقادیر کمی تبدیل می شوند، لذا) 3(و ) 2(و ) 1(ول با استفاده از جدا



٨

گیري به ازاي معیارهـاي گونـاگون بایـستی از نرمـال کـردن      هاي مختلف اندازهبمنظور قابل مقایسه شدن مقیاس  

)(استفاده نمود، که بدان طریق عناصر معیارهاي تبدیل شده           ijnروش نرمـال کـردن بـا    . شـوند گیري میبدون بعد اندازه

)(بعنوان مثال بـراي معیـار سـاعت کـار عـادي      . پذیر استامکانتعریف گردید"اي که قبلارابطهاستفاده از   1C  نفـر اول
)( 1Pبا جهت مطلوب  داریم :

شماره گیرد، که نتایج در جدول سازي صورت مییارها در رابطه با کارکنان نرمالبه همین صورت براي سایر مع
:می باشدمشاهده با دو رقم اعشار قابل) 8(

0+3+5+5+5+5+5+3+5+5
=11n 5 = 12/0
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ارزش کمی معیارهاي پرسنل مدیریت)7(جدول شماره 

پرسنل

دیدگاه معیارهاي اصلی
درصد 
اهمیت

معیارها
درصد 
اهمیت

نفر 
اول

نفر 
دوم

نفر 
سوم

نفر 
چهارم

نفر 
پنجم

نفر 
ششم

نفر 
هفتم

نفر 
هشتم

نفر 
نهم

نفر 
دهم

تاخیر ورود 5% 5 5 3 5 5 5 5 5 3 0
غیبت 5% 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3

یی
کار

ت 
ساع

15%
کسري کار 5% 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5

دقت در انجام کار 10% 6 10 14 18 2 6 10 6 18 10
انجام به موقع کار 5% 5 5 9 1 9 5 5 3 9 9
انجام کامل کار 10% 10 18 10 2 18 10 18 2 10 کار18

ت 
فی

کی

30%

حجم کاري 5% 5 9 5 3 9 9 3 5 9 5

کار

میانگین نمرات 
آکورد

10% میانگین آکورد 10% 90 95 100 94 96 98 93 97 100 95

خلاقیت و 
نوآوري

10% کارهاتغییر در روش  10% 7 8 9 10 8 9 6 5 4 10

ري
وآو

ن

فعالیت هاي 
ویژه

5% تعریف یا انجام پروژه 5% 0 0 0 5 5 0 5 5 0 5

کمک به همکاران 5% 3 5 7 9 1 3 5 3 9 5
انجام سایر کارها 5% 5 5 9 1 9 5 5 3 9 9

ري
 کا

ان
جد

و

س 
سا

اح
ت

ولی
سئ

م

15%
احساس مالکیت به کار 5% 5 9 5 1 9 5 9 1 5 9

تعداد پیشنهادات 4% 1 2 3 3 2 1 0 4 3 2
عضویت در تیم ارائه کننده 

داستان موفقیت
7% 7 7 7 7 7 0 7 0 7 0

ري
ه و

هر
ب

در 
ت 

رک
شا

م
ري

ه و
هر

ي ب
رها

کا

15%

مشارکت و همکاري 4% 0 4 4 0 4 4 4 4 4 4
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مدیریتمقادیر نرمال شده معیارهاي عملکرد پرسنل) : 8(شماره جدول

پاداش اعطایی امتیاز و توان میزان هاي مختلف معیارهاي ارزیابی عملکرد کارکنان میکردن مقیاسس از نرمالپ
:تعیین کردذیلکارکنان را با استفاده از روابط به هریک از

امتیاز هر فرد

سهم پاداش

پرسنل

دیدگاه
معیارهاي 

اصلی
درصد 
اهمیت

معیارها
درصد 
اهمیت

نفر 
اول

نفر 
دوم

نفر 
سوم

نفر 
چهارم

نفر 
پنجم

نفر 
ششم

نفر 
هفتم

نفر 
هشتم

نفر 
نهم

نفر 
دهم

تاخیر ورود 5% 0,12 0,12 0,07 0,12 0,12 0,12 0,12 0,12 0,07 0

غیبت 5% 0,08 0,08 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13 0,08 0,08 0,08

ی
اری

ت ک
اع

س

15%

کسري کار 5% 0,1 0,06 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
دقت در انجام کار 10% 0,06 0,1 0,14 0,18 0,02 0,06 0,1 0,06 0,18 0,1

انجام به موقع کار 5% 0,08 0,08 0,15 0,02 0,15 0,08 0,08 0,05 0,15 0,15

انجام کامل کار 10% 0,09 0,16 0,09 0,02 0,16 0,09 0,16 0,02 0,09 0,16

ار
ت ک

فی
کی

30%

حجم کاري 5% 0,08 0,15 0,08 0,05 0,15 0,15 0,05 0,08 0,15 0,08

ار
ک

میانگین 
نمرات آکورد

10% میانگین آکورد 10% 0,09 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1

خلاقیت و 
نوآوري

10% تغییر در روش کارها 10% 0,09 0,11 0,12 0,13 0,11 0,12 0,08 0,07 0,05 0,13

ي
ور

وآ
ن

فعالیت هاي 
ویژه

5% تعریف یا انجام پروژه 5% 0 0 0 0,2 0,2 0 0,2 0,2 0 0,2

کمک به همکاران 5% 0,06 0,1 0,14 0,18 0,02 0,06 0,1 0,06 0,18 0,1

سایر کارهاانجام 5% 0,09 0,08 0,16 0,02 0,16 0,08 0,09 0,05 0,16 0,15

ري
 کا

ان
جد

و

س 
سا

اح
ت

ولی
سئ

م

15%

احساس مالکیت به کار 5% 0,09 0,16 0,09 0,02 0,16 0,09 0,16 0,02 0,09 0,16

تعداد پیشنهادات 4% 0,05 0,1 0,14 0,14 0,1 0,05 0 0,19 0,14 0,1

ر تیم ارائه عضویت د
کننده داستان 

موفقیت
7% 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14 0 0,14 0 0,14 0

ري
ه و

هر
ب

ي 
ها

کار
در 

ت 
رک

شا
م

ري
ه و

هر
ب

15%

مشارکت و همکاري 4% 0 0,13 0,13 0 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13
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:داریم)  1P(بعنوان مثال براي فرد اول 

با توجه به بدست آمدن نمره هر یک از پرسنل می توان از روش هاي متفاوتی جهت بدست آمدن پاداش هر یک از افراد 
.استفاده نمود که در اینجا علاوه بر روش مذکور یک روش دیگر نیز ارائه شده است

مدیریت برنامه ریزينفر ازپرسنل10براي میزان پاداش-)9(جدول شماره

نفر اولنفر دومنفر سومنفر چهارمنفر پنجمنفر ششمنفر هفتمنفر هشتمنفر نهمنفر دهم
پرسنل

پاداش
امتیاز هر فرد108/0111/0075/0109/0084/0116/01/0111/0106/0081/0

1080000111000075000010900008400001160000100000011100001060000810000
پاداش اعطایی

)ریال(

با توجه به اینکه پاداش هاي مربوطه خاص افراد و پرسنلی می باشند که بیشتر از حالت معمول : روش دوم 

داراي فعالیت و وظایف کاري می باشند، لذا در روش پیشنهادي تنها کسانی که نمره اکتسابی آنان حداقل 
1

1
-

=
n

k

) .تعداد افراد می باشدn(می باشند شایستگی دریافت پاداش را دارا می باشند 
امکان دریافت 9و 5، 3، لذا تنها نفرات شماره 111/0با توجه به مثال فوق  و شرط دارا بودن حداقل نمره

.پاداش پرداختی را دارا می باشند
.هر یک از افراد فوق محاسبه می شوددر نتیجه به استفاده از رابطه ذیل پاداش پرداختی به

å ³"
=

kww
w

yy
jj

j
j *

.                         می باشندkپاداش هر یک از افراد که داراي امتیاز حداقل 

)10(جدول شماره 

٠,٠٥+٠,٠٩*٠,٠٥+٠,٠٦*٠,٠٥+٠*٠,٠٥+٠,٠٩*٠,١+٠,٠٨*٠,٠٥+٠,٠٩*٠,١+٠,٠٨*٠,٠٥+٠,٠٦*٠,١+٠,١*٠,٠٥+٠,٠٨*٠,٠٥+٠,١٢*٠,٠٥*=1w
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گیرينتیجه)4
ــسات  ــات مؤســ ــات  تجربیــ ــایج تحقیقــ ــشرو و نتــ پیــ

دهد که پاداشها، راهکـاري اساسـی بـراي ایجـاد انگیـزه و ارتقـاء       پژوهشگران در زمینه مسائل انسانی و انگیزشی نشان می        
 ـ. رودوري بشمار می  سطح بهره  ر اسـاس معیارهـاي از پـیش تعیـین شـده بـه آنهـا        پاداش باید مطابق عملکرد کارکنان و ب

سیستم تسهیم دستاورد بعنوان یکی از مهمتـرین  . پرداخت شود و از عملکرد آنها در موفقیت سازمان قدردانی به عمل آید         
هاي انگیزشی مطرح در سطح جهان فاقد یک مکانیزم مناسب جهت توزیع پاداشها بر اساس عملکرد کارکنـان جهـت         نظام

باشد تا از این طریق پرداخت بیشتري براي آنها بمنظور ایجاد انگیزه در انجـام کـاري بـا     افراد کاراتر و مؤثرتر می     شناسایی
میـزان  رتبه بنـدي افـراد و   شد که پس از تعیین هاز اینرو در این مقاله به ارائه یک مدل پرداخت       . کیفیت بیشتر فراهم کند   

گروه از آنها بر اساس یکی از طرحهاي سیستم تسهیم دستاورد میـزان دقیـق   یا یک مدیریتپاداش دریافتی کارکنان یک     
این مدل بدلیل انجام مصالحه میان عوامـل مـؤثر در   . کندرد آنها را تعیین میکمبلغ دریافتی پاداش کارکنان بر اساس عمل   

ات بـه روشـهاي علمـی، امکـان     بـدلیل انجـام محاسـب   . کارائی افراد براي شناسایی کارکنان مؤثرتر و کاراتر، مفیـدتر اسـت    
را کاهش می دهد و باعث ایجاد انگیزه در آنها براي کـار بهتـر و مفیـدتر، مـشارکت           پرسنلبرخوردهاي شخصی نسبت به     

بیشتر کارکنان، افزایش سطح رضایت شغلی، ایجاد موازنه بیشتر بین تقویت فرد و گروه و تقویـت رفتـار فـردي در جهـت                
.شودمیو مدیریتدستیابی به اهداف سازمان
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