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  چكيده
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  مقدمه
از هاي جبران خدمت انگيزشي يك مسئله مهم و پرواضح در بسياري  سيستم  

ها همواره در تلاش هستند تا سودآوري خود را  سازمان .]23، 17[ ستا ها سازمان
تلف درون سازماني و برون بالا برند كه اين افزايش سودآوري در گرو مسائل مخ

ترين اين عوامل كه بقاي بلند مدت سازمان را  يكي از مهم. سازماني قرار دارد
ذينفعان سازمان است كه يكي از ذينفعان مهم در هر سازماني  ،كند تضمين مي

هاي ارائه شده در  يكي از جديدترين ديدگاه .]30[ رود كاركنان آن به شمار مي
در اين ديدگاه سعي . ي، رويكرد ذينفعان استراتژيك استخصوص اثربخشي سازمان

هاي كساني كه در محيط سازمان قرار داشته و  شود تا صرفاً خواسته بر آن مي
برخي از ذينفعان استراتژيك . برآورده شود ،توانند بقاء سازمان را تهديد كنند مي

مواد اوليه،  ها عبارتند از مالكين، كاركنان، مشتريان، عرضه كنندگان سازمان
طور كه مشاهده  همان. ها، وام دهندگان به موسسه، نهادهاي دولتي و غيره اتحاديه

شود يكي از ذينفعان استراتژيك هر سازماني كاركنان و نيروي انساني سازمان  مي
باشند كه امروزه مسائل مربوط به اين عامل مهم موفقيت سازماني از اهميت  مي
 شود به صورت عاملي استراتژيك و پر اهميت از آن ياد مياي برخوردار بوده و  ويژه

هاي مبتني بر خروجي فردي به كاركنان و  اذعان داشت كه پرداختاستفانك . ]4[
هاي انگيزشي در ازاي عملكرد بهتر آنان، به افزايش توليد و جذب  همچنين پرداخت
مي، كارگران در چنين سيست زيرا. شود تر به سازمان منجر مي ور كارگران بهره

اين  وها داشته  وري خود و دريافت بيشتر انگيزاننده ورتر سعي در افزايش بهره بهره
ها در ارزيابي عملكرد  سازمان .]28[ شود وري سازمان مي امر منجر به افزايش بهره

مديران براي . هاي مختلف و گوناگون هستند كاركنان و اعضاي خود در پي هدف
آنها . كنند ها استفاده مي ركنان از اين گونه ارزيابيگيري در مورد كا تصميم

، نقل و انتقال و خاتمه بخشيدن به كار كاركنان ءتوانند بدين وسيله درباره ارتقا مي
هاي مهارتي افراد  ها متوجه نارسايي با استفاده از ارزيابي. هاي مهم بگيرند تصميم

كارم  .]4[ ا بايد به اجرا درآورندهاي آموزشي ر يابند چه نوع برنامه شوند و در مي مي
سزايي بر ه هاي پرداخت انگيزشي فردي تأثير ب نشان دادند كه طرحو استفانك 
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هاي شناختي بالاتر،  آنها عنوان كردند كه كاركنان با توانايي. عملكرد كاركنان دارد
  .]11[ هاي پرداخت انگيزش محور دارند تمايل بيشتري به تطابق با طرح

هاي متفاوت و گوناگوني مطرح شده است  نظريهموضوع انگيزش،  در ادبيات  
توان  اند كه از آن جمله مي كه هر يك از نقطه نظر خاصي به اين مقوله مهم پرداخته

داگلاس مك گريگور، تئوري   Yو  Xسلسله مراتب نياز هاي مزلو، نظريه  هبه نظري
يكي از مسائلي كه در  .آلدرفر و غيره اشاره كرد ERGدو عاملي هرزبرگ، نظريه 

ها ديده شده است، بحث سيستم  نظريهزمينه بحث انگيزش مطرح شده و در برخي 
طي تحقيقات ميداني به اين نتيجه رسيدند  كان و ياكي .هاي انگيزشي است پرداخت

آنها . سزايي داشته باشده تواند در عملكرد سازمان نقش ب هاي متغير مي كه پرداخت
هاي انگيزشي در صورتي كه به  هاي متغير مانند پرداخت پرداختاذعان داشتند كه 

شود، چرا كه كار هر  صورت فردي در نظر گرفته شود، منجر به كارايي بالاتري مي
 ،دهد فرد به طور دقيق مد نظر قرار گرفته و هر فرد دقيقاً در ازاي فعاليتي كه انجام مي

از  يت گرفته توسط بسيارهاي صور مطالعات و بررسي .]18[ كند دريافت مي
مريكايي يكي از آهاي  دهد كه تقريباً تمامي شركت نشان مي ]22[ محققين مانند

هاي  هاي ضروري و با اهميت خود در حوزه منابع انساني را جبران خدمت استراتژي
  .اند انگيزشي تعيين كرده

  )تعريف مسئله(بيان مسئله  
كاركنان  هازماني، افزايش انگيزهاي مديران و رهبران هر س يكي از دغدغه  

ها در گرو اهداف كاركنان آن بوده و بي شك  سازمان است، چرا كه اهداف سازمان
سزايي بر عملكرد سازمان داشته ه تواند تأثير ب كاركنان سازمان مي هافزايش انگيز

هاي  تحقيق حاضر در پي ارائه يك متدولوژي جهت محاسبه ميزان پرداخت. باشد
با توجه به اينكه . توليدي و خدماتي است يها ه كاركنان در سازمانانگيزشي ب

ها از ابعاد مختلفي شكل گرفته و برآيند اين ابعاد، عملكرد كلي فرد را  عملكرد انسان
ها تابعي از شرايط محيطي، سطح درك، ميزان تجربه و  عملكرد انسان(دهد  شكل مي
يك مسئله چند بعدي و چند شاخصه  ، بنابراين محقق در اين مطالعه با)غيره است
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ابعاد مختلف  توجه بهعوامل و معيارهاي مختلف يعني  فتنگر نظر روبرو بوده تا با در
فعاليت كاركنان، به ارائه طريقي مطلوب جهت جبران خدمت كاركنان به نحوي 

به نحوي كه اين امر جنبه انگيزشي داشته و منجر به  بپردازد،شايسته و عادلانه 
در واقع محقق اين پژوهش سعي دارد . ده سازي اهداف فردي و سازماني شودبرآور

هاي مختلف توليدي و  تا با ارائه يك متدولوژي ابتكاري و قابل تعميم به سازمان
لازم به . ها بپردازد هاي عادلانه انگيزشي در سازمان خدماتي به حل مسئله پرداخت

ژي، روش پيشنهادي در يك سي كاركرد اين متدولورتوضيح است كه جهت بر
هاي  در بخشآن نتايج  وشركت توليد كننده الكتروموتورهاي القايي اجرا شده 

  .بعدي ارائه خواهد شد
ر توري را در ازاي دستمزدهاي بيش هاي اقتصادي بسياري رشد بهره نظريه  
منجر به ) هاي تشويقي به خصوص پرداخت(ها  افزايش پرداخت. كنند بيني مي شيپ

ها  وري منجر به افزايش مجدد پرداخت وري و همچنين افزايش بهره ش بهرهافزاي
ها و  سيستم. ]29[ تواند به همين صورت ادامه داشته باشد شده و اين سيكل مي

ها جهت ارتقاي علاقه افراد به  هاي جبران خدمات انگيزش محور در سازمان طرح
دانش يا آگاهي در  .شود مي كار و در نتيجه بالا رفتن سطح عملكرد آنها استفاده

دهند تا نيازهاي خود  ها كارهايي را انجام مي گويد كه انسان به ما مي» انگيزش«مورد 
از آنجا كه . كند فرد پيش از انجام كار به پاداش يا بازده آن توجه مي. را تأمين نمايند

به ) غيره، گرفتن شغل يا پست بهتر سازماني و ءافزايش حقوق، ارتقا(ها  اين پاداش
شود، بايد پاداش را به عنوان عامل مهمي به حساب آورد  وسيله سازمان كنترل مي

هاي  ها از طرح دليل اوليه كه چرا سازمان. ]4[ گذارد كه بر رفتار كاركنان اثر مي
تلاش كاركنان به  از هدايتاطمينان  ،كنند جبران خدمت انگيزش محور استفاده مي

هدف بنيادين يك . ]15، 5[هداف سازمان تسهيل شود كه دستيابي به ااست نحوي 
طرح جبران خدمت انگيزش محور، برانگيختن كاركنان جهت به كار بردن تلاش 

) ]19، 14[ براي مثال(شواهد زيادي . ]27[ مضاعف به منظور ارتقاي عملكرد است
ه ترش بسمريكا در حال گآهاي پرداخت انگيزشي  وجود دارد كه سيستممبني بر اين 

و همكارانش در مطالعه خود دريافتند كه  بكر. كشورهاي ديگر نيز هست
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هاي پرداخت براي  سازي سيستم اي سعي در پياده هاي آلماني به طور فزاينده شركت
و اين امر را به عنوان عكس العملي به افزايش رقابت بين المللي  دارندعملكرد 

  .]7[ دانند مي
بحث عادلانه بودن  ،ت وجود داردنكته مهمي كه در بحث جبران خدم  

چه در روش و چه در (عادلانه  يها به عبارت ديگر اگر پرداخت. ها است پرداختي
تواند تأثير عكس داشته و به جاي جنبه انگيزشي، به  صورت نپذيرد، اين امر مي) اجرا

براي مثال وقتي به فردي كه با توجه به معيارهاي . صورت ضد انگيزشي عمل كند
تواند اثرات  تر از فردي ديگر است، كمتر پرداخت شود، اين امر مي ، شايستهمختلف

ترين نكات در  بنابراين يكي از مهم. معكوس و ضد انگيزشي را در پي داشته باشد
با  دهاي انگيزشي بحث روش محاسبه ميزان پرداخت است كه بي شك باي پرداخت

هاي مختلف رفتاري و  نبهديدي چند بعدي و جامع صورت پذيرد، به طوري كه ج
كاري افراد مد نظر قرار گرفته و برآيند اين عوامل به عنوان كارايي فرد مد نظر قرار 

  .گيرد

  سوابق تحقيق
نكته . اند در زمينه تحقيق حاضر، محققاني تا كنون به مطالعه و بررسي پرداخته  

ي مسائل كمقابل ذكر در تحقيقات پيشين اين است كه در اين تحقيقات بيشتر به 
توجه شده است، حال آنكه در مدل پيش رو علاوه بر عوامل ) مانند كميت توليد(

مانند ميزان سختي كار، رفتار، سابقه كار و غيره(ي ياد شده، عوامل كيفي نيز كم (
تري  چند جانبه و جامع نگاهمدنظر قرار گرفته و مدل به لحاظ جنبه كاربردي از 

  .باشد برخوردار مي
ها را بر  هاي مختلفي از پرداخت همكارانش اذعان داشتند كه اثر طرح و ديك  

هاي پرداخت فردي، تيمي و  آنها طرح. اند تلاش انگيزشي مورد ارزيابي قرار داده
گيري كردند كه  آنها اين طور نتيجه. عملكرد نسبي را مورد مقايسه قرار دادند

و  اوزلاك .]12[ يزاننده استپرداخت گروهي و پرداخت فردي، به يك اندازه برانگ
ريزي عدد صحيح مختلط در مورد احتياجات  برنامهمدل همكارانش به توسعه يك 
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 گرفتنبا در نظر  خود آنها در مدل پيشنهادي. كاركنان به صورت بهينه پرداختند
ريزي در مورد احتياجات كاركنان و همچنين  هاي پولي و مالي به برنامه برانگيزاننده

و همكارانش به بررسي  جانسن .]20[ازي سطح تقاضا پرداختند يكنواخت س
هاي جبران خدمت انگيزشي پرداخته و سعي در بررسي  ي در طرحهاي ملّ تفاوت
هاي انگيزشي در دو  هاي متفاوت معيارهاي عملكرد مالي در ارتباط با پرداخت نقش

ان خدمت هاي جبر آنها عنوان كردند كه سيستم .كشور آمريكا و هلند كردند
ها از  سازمان زيرا ،ستا ها سازماناز انگيزشي يك مسئله مهم و پرواضح در بسياري 

. ]17[توانند به تقويت رفتارهاي مطلوب و مورد نظر خود دست يابند  اين طريق مي
او . ها پرداخت هاي انگيزشي به كاركنان سازمان به بررسي اثرات پرداختپوكورني 

هاي انگيزشي تا ميزان مشخصي  ه اشاره كرد كه پرداختدر مطالعه خود به اين نكت
اي  برانگيزاننده است و نمودار انگيزش سير صعودي دارد، اما پس از عبور از نقطه

تواند براي افراد مختلف، متفاوت باشد، نمودار حالت  خاص كه اين نقطه مي
فزايش دهد و عنوان كرد كه تلاش افراد لزوماً با ا صعودي خود را از دست مي

تواند ادامه  كند و اين افزايش تا حد خاصي مي هاي انگيزشي افزايش پيدا نمي پاداش
 ها پرداخت آيا ال پرداختند كهؤس اينبه بررسي يانگ و دبيانمونت  .]23[ داشته باشد

ال ؤبر اساس انگيزش باشد و يا بر اساس پاداش؟ آنها جهت بررسي پاسخ اين س بايد
يواني را مد نظر قرار دادند و در نهايت به اين نتيجه رسيدند هاي تا تعدادي از شركت

پرداخت به عنوان پاداش و پرداخت به عنوان رفتارهاي انگيزشي در  كه هر دو
كردند  مآنها در نتيجه تحقيق خود اعلا. وري سازمان مفيد و مهم است افزايش بهره

 .]29[ رود شمار مي تري به كه پرداخت به عنوان انگيزش در بخش توليد عامل قوي
و همكارانش به مطالعه مسئله متعادل سازي سطح كاركنان در سازمان با استفاده  باتا

ها  هاي انتقال در سازمان هاي انگيزشي و هزينه از عوامل مختلفي از جمله پرداخت
آنها در مطالعه خود جهت متعادل سازي سطح كاركنان، سطح . پرداختند
سازي  گرفته و با استفاده از روش توليد ستون به بهينهدهي را نيز در نظر  خدمت
در مطالعات خود به اين نتيجه رسيدند كه مديريت پروژه يانگ و چن  .]6[ دپرداختن

مديريت موثر . اي برخوردار است فرآيندي منضبط است كه از توجه ويژه و پيوسته
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ستم انگيزشي از در واقع يك سي. سزايي بر خروجي يك پروژه دارده مردم، تأثير ب
تواند سازمان را در رسيدن به  طريق رويارويي و برآورده كردن نيازهاي كاركنان مي

آنها عنوان كردند كه در اين پژوهش يك سيستم پرداخت . اهدافش ياري دهد
انگيزشي جديد براي مديريت پروژه مبتني بر ماتريس تخصيص مسئوليت و 

به بررسي اثرات عدم چونگ و ايگلتون  .]30[ شود متغيرهاي فازي بياني معرفي مي
تقارن اطلاعات و تعهد سازماني بر رابطه بين اتكا بر نظام جبران خدمت مبتني بر 

مدير  109آنها در بررسي خود از اطلاعات . انگيزش و عملكرد مديريتي پرداختند
هاي  ها از روش هاي استراليايي بهره برده و براي تجزيه و تحليل داده شركت

آنها دريافتند كه عملكرد مديريت در مواقعي . رسيون چند متغيره استفاده كردندرگ
سينگر . ]10[ هاي جبران خدمات انگيزش محور استفاده شده، بالاتر است كه از طرح

آنها اذعان  .هاي مادي و غير مادي پرداختند و همكارانش به بررسي برانگيزاننده
مادي و غير مادي منجر به افزايش عملكرد  هاي كردند كه هر دو نوع برانگيزاننده

هاي مادي نقش  دهد كه برانگيزاننده  شود، با اين وجود بيشتر تحقيقات نشان مي مي
هاي  مطالعات در زمينه پرداخت برخي محققين اذعان دارند كه .]25[ تري دارند مهم

هاي  ه مدلشوند؛ برخي مطالعات به ايجاد و توسع انگيزشي به دو دسته كلي تقسيم مي
هاي  اي ديگر به ارائه مدل پرداخته و عده) ]18، 9، 8[مانند (فردي پرداخت انگيزشي 

و همكارانش  فرانشسلي. اند پرداخته) ]25، 24[مانند (هاي انگيزشي گروهي  پرداخت
وري كارگران با توانايي بالا و  به بررسي مسئله پرداخت بر مبناي عملكرد و بهره

هاي انگيزشي اثر مثبتي بر  ها به اين نتيجه رسيدند كه پرداختآن. پايين پرداختند
حقدين در مطالعه خود . ]13[ عملكرد هر دوي كارگران با توانايي بالا و پايين دارد

ضمن بررسي اثرات مثبت پرداخت كارانه در راه آهن، به معايب نظام سابق پرداخت 
و در ادامه ضمن مقايسه آئين  كارانه اشاره و مباني نظام جديد را به تفصيل بررسي

هاي سابق، روش جديد بيان شده و نتايج حاصل از اجراي  نامه جديد با آئين نامه
از جمله نقايص آئين نامه سابق را  او. ه استآزمايشي طرح را مورد ارزيابي قرار داد

نارضايتي به خاطر عدم تناسب سهم «، »عدم تخصيص كارانه به برخي واحدها«
» تأثير ناچيز افزايش عملكرد در كارانه دريافتي«، »حدها با وظايف محولهدريافتي وا
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و مسائلي از اين دست مطرح كرده و عنوان كردند كه مدل پيشنهادي آنها اين 
  . ]2[ دهد معايب را پوشش مي

  متدولوژي پيشنهادي
  .گام ذيل تشكيل شده است 9پيشنهادي اين مطالعه از  متدولوژي

 مورد مطالعهتعيين بازه زماني 

منظور از بازه زماني مورد . بازه زماني مورد مطالعه تعيين شود ددر مرحله اول باي  
هاي  مطالعه، مدت زماني است كه مطالعه بر روي آن جهت تعيين ميزان پرداخت

 1ماه،  1به عنوان مثال ممكن است بازه مورد مطالعه . پذيرد انگيزشي صورت مي
  .غيره تعريف شوديا يك سال و ) سه ماه(فصل 

 تعيين بودجه. 1

به تعيين بودجه لازم پرداخت كه اين امر در سازمان با در نظر  بايددر مرحله دوم   
  .پذيرد مي رويكردها و نظرات مديران ارشد صورت گرفتن

 تعيين واحدهاي عملياتي و تعداد نفرات در هر واحد. 2

ررسي و ارزيابي تعيين شده و واحدهاي مورد مطالعه و دامنه ب بايددر مرحله سوم   
  . تعداد نفرات هر واحد جهت تجزيه و تحليل مشخص شود

 محاسبه ميزان پرداختي براي هر واحد. 3

جهت اين امر از . شود ميدر مرحله چهارم ميزان پرداختي براي هر واحد تعيين   
اد كل نرمالايز كردن تعداد افراد هر واحد يعني تقسيم تعداد افراد هر واحد بر تعد

  .شود كاركنان استفاده مي

 گيري هاي تصميم تعيين شاخص

گيري  هاي تصميم توان به تعيين شاخص با در دست داشتن اطلاعات فوق مي  
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تواند با توجه به ماهيت سازمان، مطالعه ادبيات موضوع و  اين امر مي. پرداخت
ان گفت كه تو در واقع مي. شود انجامهمچنين استفاده از نظرات مديران سازمان 
ها و معيارهاي مختلفي را  ها، شاخص جهت ارزيابي عملكرد كاركنان سازمان

توان در  هايي كه مي توان تعريف كرده و مد نظر قرار داد، اما از بين تمام شاخص مي
هاي مختلف بسته به ماهيت فعاليت آنها و نظرات ذينفعان  نظر گرفت، براي سازمان

  .مناسب را در نظر گرفتهاي  توان شاخص آن سازمان مي
هايي كه محقق با مطالعه ادبيات موضوع و تحقيقات پيشين به آنها دست  شاخص  

هاي ذيل در متدولوژي  لازم به توضيح است كه شاخص. يافته به شرح ذيل است
پيشنهادي محقق ارائه شده اما اين امكان وجود دارد كه در اجراي اين متدولوژي در 

ها برخي از اين  ه به ماهيت سازمان و نظرات مديران سازمانهاي مختلف بست سازمان
  .هاي ديگري به مدل اضافه شوند ها مورد استفاده قرار گرفته و يا شاخص شاخص

در بسياري از . ها عملكرد عبارت است از محاسبه يا سنجش نتيجه ـ عملكرد  
  .]4[ها توليد يا بازدهي به عنوان سنجه عملكرد مورد توجه است كار
، 4[ نشان دهنده ميزان سابقه فعاليت فرد در وظيفه مورد نظر است ـسابقه كار   
21[.  
  .]9[نشان دهنده اخلاق و رفتار اجتماعي فرد در سازمان است  ـرفتار   
  .]4[نشان دهنده ميزان مهارت فرد در انجام وظايف مربوطه است  ـمهارت   
  .]4[يف مربوطه است نشان دهنده ميزان تلاش فرد در انجام وظا ـتلاش   
براي تعيين  يتواند به عنوان شاخص پيچيدگي و سختي كار مي ـسختي كار   

براي مثال كارهايي كه بسيار ساده و تكراري هستند و فرد . پاداش به حساب آيد
زيادي را به خود تخصيص نخواهند چندان تواند به راحتي آنها را بياموزد پاداش  مي

اي هستند كه هر  كارهاي سخت به گونه). ي پيچيده و سختدر مقايسه با كارها(داد 
به سبب فشار كار يا شرايط ناگوار . تواند يا تمايلي به انجام آنها ندارد كسي نمي

  .]4[ شود محيط كار، به اين كارها پاداش بيشتري داده مي
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   TOPSIS1ها با استفاده از روش  محاسبه وزن شاخص
اين مدل از نظرات مديران استفاده شده و سعي در  در ادامه با توجه به اينكه در  

گيري  هاي تصميم وزن و اهميت هر يك از شاخص دشود، باي اجماع نظرات مي
و  TOPSISبا توجه به مباني رياضياتي بسيار قوي روش  منظوراين  براي .شودتعيين 

بي همچنين توانايي بارز آن در حل مسائل با مقياس بزرگ از اين روش جهت ارزيا
  .شود  ها استفاده مي وزن شاخص

  TOPSISروش 
در اين  TOPSISاز روش  استفادهيكي از دلايل طور كه پيشتر ذكر شد،  همان  

  .، كارايي بسيار بالاي اين روش در حل مسائل با ابعاد بزرگ استمطالعه
آل ه از نقطه ايد Aiدر اين روش براي پيدا كردن بهترين گزينه، فاصله يك گزينه   
بدان معني كه . شود آل منفي در نظر گرفته ميه مچنين فاصله آن نقطه از نقطه ايدو ه

آل بوده و در عين حال ه گزينه انتخابي بايد داراي كمترين فاصله از راه حل ايد
واقعيات زيربنايي اين  .]16[ آل منفي باشده داراي دورترين فاصله از راه حل ايد

  :است زير قراره روش ب
 .باشد) يا كاهشي(بيت هر شاخص بايد به طور يكنواخت افزايشي مطلو ـالف   

آل آن بوده و ه صورت بهترين ارزش موجود از يك شاخص نشان دهنده ايد در اين
  .آل منفي براي آن خواهد بوده بدترين ارزش موجود از آن مشخص كننده ايد

صورت  ممكن است به) آل منفيه يا از ايد(آل ه فاصله يك گزينه از ايد ـب 
و يا به صورت مجموع قدر مطلق از فواصل خطي ) از توان دوم(فاصله اقليدسي 

محاسبه گردد، كه اين امر بستگي به نرخ تبادل و ) معروف به فواصل بلوكي(
  .]1[ ها دارد جايگزيني در بين شاخص

  الگوريتم
كه يك ماتريس  دفرض كني TOPSISقبل از توضيح در مورد الگوريتم روش   

                                                                                                                             
1- Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal Solution 
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هاي يك  مگابنابراين توضيحاتي كه در . دداروجود گيري به صورت ذيل  تصميم
  .باشد گيري مي مبتني بر اين ماتريس تصميم ،الي شش آورده شده است

  
نشان دهنده  Xijام و  jشاخص  Xjام،  iنشان دهنده گزينه  Aiدر ماتريس فوق   

  .باشد ام مي jام با شاخص  iمقدار به دست آمده از گزينه 
بي مقياس «گيري موجود به يك ماتريس  تبديل ماتريس تصميم ـيكم  قدم  
  :با استفاده از فرمول» شده

  
به عنوان  Wوزين با مفروض بودن بردار » بي مقياس«ايجاد ماتريس ـ  قدم دوم  

  :يعني. ورودي به الگوريتم

  
 ووزن هر معيار، در ستون مربوط به آن معيار، در ماتريس بي مقياس شده ضرب   

  :شود ميحاصل  Vماتريس 
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  آل منفيه آل و راه حل ايده مشخص نمودن راه حل ايد ـقدم سوم   
  :شود ميتعريف ) -A(آل منفي ه و ايد) +A(آل ه براي گزينه ايد  

  
 

  .استمعيارهاي از جنس هزينه  ′Jمعيار هاي از جنس سود و  Jبه طوري كه   
  )فاصله(محاسبه اندازه جدايي  ـقدم چهارم   
  :ها با استفاده از روش اقليدسي بدين قرار است آله ام با ايدiفاصله گزينه   
Siفرض كنيد   

Siو  +Aاز گزينه  iفاصله گزينه  +
باشد، در اين  -Aاز  iفاصله گزينه  -

  :صورت

 

 
اين نزديكي نسبي به . آله به راه حل ايد Aiمحاسبه نزديكي نسبي  ـقدم پنجم   

  :شود صورت زير تعريف مي

 
Siگردد آنگاه  +Ai=Aشود كه چنانچه  ملاحظه مي   

. خواهد بود Ci=1بوده و  0=+
Siآنگاه  ،شود -Ai=A اگر در صورتي كه

بنابراين هر . خواهد شد Ci=0بوده و  0=-
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به واحد نزديكتر  Ciنزديكتر باشد، ارزش ) +A(آل ه به راه حل ايد Aiاندازه گزينه 
  .خواهد بود

هاي توان گزينه مي Ciبر اساس ترتيب نزولي . ها گزينه بنديرتبه ـقدم ششم   
  .بندي نمودله مفروض را رتبهئموجود از مس

تعيين مقدار هر شاخص براي هر نفر در (تشكيل ماتريس تصميم گيري هر واحد  .1
 )هر واحد سازماني

محاسبه نزديكي نسبي به راه حل ايده آل براي هر نفر در هر واحد به وسيله روش  .2
TOPSIS  

گيري در مورد عملكرد كاركنان  ماتريس تصميم 8و  7هاي  در ادامه طي گام .3
  .شود تشكيل شده و نزديكي نسبي به راه حل ايده آل براي هر نفر محاسبه مي

  محاسبه ميزان پرداختي به هر نفر .4
ميزان پرداخت انگيزشي توسط نرمالايز كردن نزديكي نسبي به راه حل  9در گام  .5

  .شود ايده آل تعيين مي
با توجه به متدولوژي مدل پيشنهادي اين تحقيق و منطق به كار رفته در آن به نظر   
ها به كار رفته و منجر  تواند براي مسائل حقيقي سازمان رسد كه مدل پيشنهادي مي مي

تواند در  هاي انگيزشي شده كه اين امر مي هاي پرداخت به بالا رفتن كيفيت سيستم
جهت بررسي توان اجرايي مدل . زمان نقش مهمي ايفا كندموفقيت هر چه بيشتر سا

سازي و  مذكور، اين مدل در يك شركت توليد كننده الكتروموتورهاي القايي پياده
دامنه اجرايي اين مطالعه در شركت مذكور محدود به كارگران خط توليد . اجرا شد

ايج حاصل از كه در ادامه مراحل مطالعه و نت بودمشغول در پنج كارگاه توليدي 
 .اجراي آن در شركت مذكور بررسي خواهد شد

  )مطالعه موردي( اجراي مدل پيشنهادي در يك سازمان توليدي
تر ذكر شد، مدل پيشنهادي محقق در اين مطالعه جهت بررسي  همانطور كه پيش  
هاي كاركردي آن در مسائل كاربردي، در يك سازمان توليدي مورد  جنبه
سازمان مذكور متشكل از پنج كارگاه توليدي بوده . رار گرفتسازي و اجرا ق پياده

مديران مجموعه ذكر شده خواهان . ندرادنفر در آن فعاليت  163كه جمعاً 
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هاي مختلف   جنبه توجه بهسازي يك سيستم پرداخت پاداش بوده تا با  پياده
ي به هاي انگيزش ، پرداختآنهاكاركردي كاركنان، ضمن ارزيابي و تحليل عملكرد 
در  .دارندهاي بيشتري دريافت  صورتي محاسبه و اعمال شود كه افراد كاراتر، پاداش
تر سعي در بهبود عملكرد خود  نتيجه اين امر ضمن اينكه كاركنان با رتبه پايين

 وهاي بالاتر به ارتقاي كاركرد خود ترغيب شده  ، كاركنان در رتبهخواهند داشت
در مورد . بود عملكرد كل سازمان را انتظار داشتتوان به در نتيجه اين عوامل مي

مراحل پيشنهادي متدولوژي ذكر  فتنبا در نظر گر(مراحل انجام شده در اين سازمان 
  .به تفصيل توضيحاتي ارائه شده است ادامهدر ) هاي قبل شده در بخش

 تعيين پريود مورد مطالعه

ور از پريود مورد مطالعه، مدت منظ. در مرحله اول بايد پريود مورد مطالعه تعيين شود
با توجه به اينكه . شود زماني است كه رفتار كاركنان در آن مدت زماني سنجيده مي

مانند ميزان توليد (ي هستند هاي كم ها در اين مطالعه شاخص برخي شاخص
پريود زماني كه در آن رفتار فردي و كاري افراد  بايد ، در وهله اول)كاركنان

نظرات مديران  لحاظ نمودندر اين مطالعه با در  .نمودتعيين شود را شود  سنجيده مي
تعيين  88ماه اول سال  6، اين مقدار براي شركت توليد كننده الكتروموتور، همربوط
  .شد

  تعيين بودجه
پس از تعيين پريود مورد مطالعه، مرحله بعد تعيين ميزان بودجه كل تخصيصي    

باشد كه اين مقدار براي شركت مذكور با توجه به  پرداخت ميمورد نظر جهت 
  .ريال تعيين شد 200,000,000ملاحظات و امكانات شركت مبلغ 

 تعيين واحدهاي عملياتي و تعداد نفرات در هر واحد

پس از تعيين بودجه مورد نظر، مرحله بعد تعيين واحدهاي عملياتي و تعداد   
منظور در شركت مذكور واحدهاي مهم عملياتي  براي اين. نفرات در هر واحد است

در  آنهاواحد كارگاهي كه مشخصات  5در نظر گرفته شدند كه عبارت بودند از 
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  .آورده شده است 1جدول 
  واحدهاي سازماني و تعداد نفرات هر واحد .1جدول 

  5كارگاه   4كارگاه   3كارگاه   2كارگاه   1كارگاه   واحد سازماني
  18  42 36 38 29 تعداد نفرات

 محاسبه ميزان پرداختي براي هر واحد

پس از تعيين واحدهاي سازماني و تعداد نفرات هر واحد، بايد بودجه كل تعيين   
. براي اين منظور ابتدا جمع كل كاركنان محاسبه شد. شده را بين واحدها تقسيم كرد

ه سپس تعداد كاركنان هر واحد بر جمع حاصله تقسيم شد كه حاصل اين كار ب
سپس اين ضرائب در بودجه كل . دست آوردن ضريبي براي هر واحد است

ضرب شد كه نتيجه ميزان بودجه تخصيصي ) ريال 200,000,000(اختصاص يافته 
  .دهد ميزان بودجه تخصيصي به هر واحد را نشان مي 2جدول . براي هر واحد است

  ميزان پرداختي به هر واحد .2جدول 

  5كارگاه   4كارگاه   3كارگاه   2ارگاه ك  1كارگاه  واحد سازماني
  18  42 36 38 29  تعداد نفرات

  22,085,890  51,533,742 44,171,779 46,625,767 35,582,822 بودجه تخصيصي

 هاي تصميم گيري تعيين شاخص

گيري كه به وسيله آنها كاركنان  هاي تصميم شاخص ددر اين مرحله از تحقيق باي  
ادبيات  بررسيبراي اين منظور طي . را تعيين نمود شوند ميسنجيده شده و تمييز داده 

گيري تعيين  هاي تصميم موضوع و نظرسنجي از مديران مربوطه سازمان، شاخص
هاي استفاده شده در مسئله مورد نظر، از   شايان ذكر است كه برخي از شاخص. شدند

گام پنجم از  هاي پيشين محققين ديگر گرفته شده كه در  ادبيات موضوع و فعاليت
ذكر شدند، و برخي ديگر از ) متدولوژي(متدولوژي در بخش مراحل انجام تحقيق 

هايي با مديران و تصميم گيرندگان ارشد  ها طي برگزاري جلسات و نشست شاخص
هايي كه در اين مطالعه مورد استفاده قرار  در نهايت شاخص. سازمان تعيين شدند
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  .گرفتند به شرح ذيل است
ي كه نشان دهنده ميزان سابقه فعاليت فرد در وظيفه شاخصي كم ـار سابقه ك  

به (عبارت از ميزان سابقه كار فرد  در سازمان مورد نظر اين شاخص .مورد نظر است
  .است در سازمان) ماه

به صورت ) 5تا  1(شاخصي كيفي است كه با استفاده از طيف ليكرت  ـرفتار   
ر اخلاق و رفتار اجتماعي فرد استشود و منظو ي در نظر گرفته ميكم.  
ي است كه از حاصل تقسيم ميانگين توليد روزانه فرد بر شاخصي كم ـكارايي   

  .آيد ظرفيت توليد قطعه مربوطه به دست مي
ي است كه توسط مجموع هزينه تحميلي ناشي از خطاي شاخصي كم ـخطا   

  .آيد دست ميه ب) 88 ماهه اول سال 6در (اپراتور به سازمان در يك دوره مشخص 
به صورت ) 5تا  1(شاخصي كيفي است كه با استفاده از طيف ليكرت  ـمهارت   
شود و منظور ميزان مهارت فرد در انجام وظيفه مربوطه است ي در نظر گرفته ميكم.  
به صورت ) 5تا  1(شاخصي كيفي است كه با استفاده از طيف ليكرت  ـتلاش   
و منظور ميزان تلاش فرد در انجام وظيفه مربوطه استشود  ي در نظر گرفته ميكم.  
به ) 5تا  1(شاخصي كيفي است كه با استفاده از طيف ليكرت  ـسختي كار   

شود و منظور برآيند شرايط محيطي و ميزان سختي  ي در نظر گرفته ميصورت كم
  .كار فرد است

  TOPSISها با استفاده از روش  محاسبه وزن شاخص
استفاده  TOPSISها در اين پژوهش از روش  زن نسبي شاخصجهت محاسبه و  

از نقطه  Aiدر اين روش براي پيدا كردن بهترين گزينه، فاصله يك گزينه . شده است
بدان معني . شود آل منفي در نظر گرفته ميه آل و همچنين فاصله آن از نقطه ايده ايد

يدآل بوده و در عين حال كه گزينه انتخابي بايد داراي كمترين فاصله از راه حل ا
  .]1[ داراي دورترين فاصله از راه حل ايدآل منفي باشد

ها، و  گيري را شاخص هاي ماتريس تصميم گزينهدر اين بخش از مطالعه،    
در واقع در اين مطالعه از . دهند تشكيل ميهاي ماتريس را تصميم گيرندگان  شاخص
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) حدهاي مربوطه و مديران ارشدنفر شامل مديران وا 8(جامعه تصميم گيرندگان 
بندي در  نتيجه اين رتبه. بندي كنند گيري را رتبه هاي تصميم خواسته شد تا شاخص

  .آورده شده است 3جدول 
  ها گيري محاسبه وزن شاخص ماتريس تصميم .3جدول 

  تصميم گيرندگان
 

 ها شاخص

نفر 
 اول

نفر 
 دوم

نفر 
 سوم

نفر 
 چهارم

نفر 
 پنجم

نفر 
 ششم

نفر 
 هفتم

نفر 
 هشتم

5 4 3 سابقه كار 6 2 1 3 1 
6 5 4 رفتار 5 1 2 2 2 
4 7 5 مهارت 3 5 7 5 4 
3 3 6 تلاش 4 7 6 7 3 

1 2 2 سختي كار 1 4 4 4 6  
7 6 7 كارايي 7 6 5 6 7 
2 1 1 خطا 2 3 3 1 5     

در نظر گرفته لازم به توضيح است كه در اين مطالعه وزن تصميم گيرندگان يكسان 
  .باشد مي 125/0بنابراين وزن هر يك از تصميم گيرندگان . شده است

ايده  گزينهها و نزديكي نسبي هر شاخص به  بندي شاخص با حل اين مسئله، رتبه  
  .قابل ملاحظه است 4شود كه نتايج در جدول  آل محاسبه مي

  گيري هاي تصميم بندي شاخص رتبه .4جدول 
 0.85281316 كارايي

 0.637283444 مهارت

 0.608891147 تلاش

 0.422418519 رفتار

 0.391108853 سابقه كار

 0.375 سختي كار

 0.267982879 خطا
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براي اين . نيز محاسبه شود آنهاوزن هر يك از  دها، باي بندي شاخص پس از رتبه  
مجموع  ها بر Ciمحاسبه شده و ) نزديكي نسبي به راه حل ايده آل(ها  Ciمنظور جمع 

. آيد دست ميه ها ب به اين ترتيب وزن هر يك از شاخص. شوند حاصله تقسيم مي
  .قابل رويت است 5نتايج در جدول 

  ها محاسبه وزن شاخص .5جدول 
 0.239857584 كارايي

 0.17923887 مهارت

 0.171253407 تلاش

 0.118807132 رفتار

 0.110001146 سابقه كار

 0.105470457 سختي كار

 0.075371405 طاخ

تعيين مقدار هر شاخص براي هر نفر در (گيري هر واحد  تشكيل ماتريس تصميم  . 7
  )هر واحد سازماني

گيري قسمت  در اين مرحله از مديران هر واحد خواسته شد تا ماتريس تصميم  
هاي كيفي از طيف  لازم به توضيح است كه براي شاخص. خود را تكميل كنند

. ها و اطلاعات موجود استفاده شد ي، از دادههاي كم براي شاخصو ) 5تا  1(ليكرت 
هاي مختلف  گيري كارگاه هاي تصميم اي از ماتريس نشان دهنده نمونه 6جدول 

گيري، نشان دهنده كاركنان  تصميم  هاي ماتريس گزينهتوضيح ديگر اينكه . باشد مي
  .اند باشند كه با اعداد نشان داده شده هر قسمت مي

  
  
  
  
  



  119...  هاي انگيزشي به  مدلي جهت محاسبه ميزان پرداخت

 

  1گيري كارگاه  ماتريس تصميم .6جدول 
    سابقه كار  رفتار  مهارت  تلاش  سختي كار  كارايي  خطا

1 42 4 1 5 5 0.8 0 

2 102 5 4 1 1 0.76 0 

3 42 2 1 1 3 0.7 0  
4 170 2 2 5 1 0.93 167059 

5 176 4 1 3 5 0.65 669199 

6 155 5 5 5 4 0.53 0 

7 54 4 1 4 3 0.54 0 

8 17 5 1 5 3 0.5 0  
9 108 3 5 4 5 0.64 1195705 

10 58 3 3 3 1 0.63 903525 

11 77 3 5 2 2 0.87 0 

12 14 4 4 5 4 0.89 0 

13 165 3 2 5 5 0.54 0  
14 85 4 1 2 3 0.59 824979 

15 43 3 5 2 4 0.92 605537 

16 157 3 4 3 4 0.84 0  
17 27 4 2 4 4 0.46 960829 

18 141 4 2 2 1 0.51 0  
19 103 2 3 5 2 0.48 1001387 

20 32 1 3 2 4 0.54 332617 

21 43 1 2 3 4 0.8 0 

22 136 2 2 1 3 0.91 0 

23 20 5 4 3 3 0.89 0  
24 91 3 2 1 1 0.74 415836 

25 138 4 3 2 4 0.91 214716 

26 18 5 3 2 1 0.5 840058 

27 65 4 5 1 3 0.47 0  
28 179 5 4 5 5 0.46 1051862 

29 96 4 3 1 5 0.83 523837 

محاسبه نزديكي نسبي به راه حل ايده آل براي هر نفر در هر واحد به 
  TOPsSISوسيله روش 

توان با استفاده از روش  گيري براي هر كارگاه مي هاي تصميم با داشتن ماتريس  
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TOPSIS  به راه حل ) هر فرد( گزينهجداول را حل كرده و ميزان نزديكي نسبي هر
ها به راه حل  گزينهاطلاعات مربوط به ميزان نزديكي نسبي . آل را محاسبه نمود ايده

  .نشان داده شده است 7ايده آل در جدول 
محاسبه نزديكي نسبي به راه حل ايده آل براي هر نفر در هر واحد .7جدول   

  5كارگاه  4كارگاه   3كارگاه  2كارگاه  1كارگاه   
1 0.546216272 0.645675143 0.449925639 0.413148288 0.513199127 
2 0.537352296 0.360464765 0.352069287 0.411435682 0.745541236 
3 0.357850226 0.379105331 0.540276839 0.491344324 0.535920223 
4 0.600813367 0.516170802 0.526239129 0.461990576 0.638012891 
5 0.48936234 0.490781845 0.48535223 0.576157701 0.714594702 
6 0.743685626 0.48796803 0.433263843 0.505639884 0.487537784 
7 0.460321148 0.419969458 0.464041275 0.638020123 0.646748679 
8 0.481537011 0.650167905 0.39439627 0.39598976 0.460148582 
9 0.590612576 0.657707682 0.641427104 0.498228773 0.60086595  

10 0.388803318 0.602551947 0.546928138 0.355137718 0.441991792 
11 0.60397505 0.62745462 0.647634222 0.7369236 0.372743982 
12 0.66154195 0.483796481 0.299144827 0.64930384 0.519973627 
13 0.605254453 0.40980726 0.532525459 0.429282408 0.415956391 
14 0.321638321 0.49309318 0.515646853 0.584436873 0.427419056 
15 0.567992367 0.603965508 0.5979117 0.431307502 0.433329392 
16 0.709574163 0.463114708 0.391477924 0.355660189 0.446996084 
17 0.398349848 0.527335546 0.700649916 0.497435633 0.5629365  
18 0.455565269 0.40282079 0.537520121 0.418130722 0.507144846 
19 0.474966052 0.452734919 0.585183241 0.474237521   
20 0.388784989 0.424499676 0.527860291 0.577174361   
21 0.474991133 0.492429383 0.482400525 0.505134856   
22 0.487506772 0.33895252 0.353576216 0.710469913   
23 0.607010402 0.652098386 0.733593877 0.585086323   
24 0.367347533 0.45994366 0.66260105 0.500287358   
25 0.6016041 0.640037423 0.383511054 0.506046534   
26 0.354144083 0.326840123 0.619960089 0.591073491   
27 0.51421766 0.438505257 0.567529425 0.574326207   
28 0.616717578 0.49759514 0.463584483 0.436121197   
29 0.499005358 0.336362395 0.642197763 0.785938318   
30   0.413905933 0.295704293 0.491880371   
31   0.779587962 0.359534901 0.483643695   
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  5كارگاه  4كارگاه   3كارگاه  2كارگاه  1كارگاه   
32   0.589074759 0.489848944 0.367009405   
33   0.308214838 0.382568287 0.653111491   
34   0.548337424 0.690884524 0.371172955   
35   0.420976762 0.35101774 0.257872791   
36   0.520881471 0.522681567 0.704895603   
37   0.486126611   0.565158893   
38   0.407160779   0.42688027   
39       0.490840471   
40       0.570368301   
41       0.387415445   
42       0.451403708   

  
 محاسبه ميزان پرداختي به هر نفر

توان ميزان پرداخت انگيزشي به هر فرد،  نزديكي نسبي مي مقادير با داشتن  
پرداختي در ) و مينيمم(يمم پرداختي در هر كارگاه، ماكز) و انحراف معيار(ميانگين 

ميزان (ها  Ciبه اين صورت كه . دست آورده را ب قبيلهر كارگاه و اطلاعاتي از اين 
بر مجموع حاصله تقسيم  Ciدر هر كارگاه را جمع كرده و هر ) نزديكي نسبي

در ميزان بودجه ) است 1برابر با  آنها كه مجموع(سپس اعداد حاصله . شود مي
اعداد حاصله ميزان پرداخت انگيزشي به هر فرد را نشان . ندشو تخصيصي ضرب مي

ها نشان داده  به تفكيك كارگاه 8اين اطلاعات به صورت خلاصه در جدول . دهد مي
  .شده است



 
 

ميزان پرداخت انگيزشي به هر نفر .8جدول   
 5كارگاه  4كارگاه  3كارگاه  2كارگاه  1كارگاه   

  
 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

  1 1,303,834 1 1,605,073 1 1,093,742 1 998,778 1 1,196,747 
  2 1,282,675 2 896,073 2 855,859 2 994,638 2 1,738,553 
  3 854,199 3 942,412 3 1,313,380 3 1,187,816 3 1,249,731 
  4 1,434,159 4 1,283,140 4 1,279,255 4 1,116,853 4 1,487,804 
  5 1,168,122 5 1,220,026 5 1,179,861 5 1,392,850 5 1,666,388 
  6 1,775,199 6 1,213,032 6 1,053,238 6 1,222,375 6 1,136,906 
  7 1,098,800 7 1,043,995 7 1,128,056 7 1,542,402 7 1,508,175 
  8 1,149,443 8 1,616,242 8 958,753 8 957,298 8 1,073,036 
  9 1,409,809 9 1,634,985 9 1,559,270 9 1,204,459 9 1,401,180 
  10 928,085 10 1,497,874 10 1,329,549 10 858,539 10 1,030,696 
  11 1,441,706 11 1,559,779 11 1,574,359 11 1,781,499 11 869,214 
  12 1,579,120 12 1,202,662 12 727,203 12 1,569,680 12 1,212,544 
  13 1,444,760 13 1,018,733 13 1,294,537 13 1,037,782 13 969,983 
  14 767,760 14 1,225,772 14 1,253,506 14 1,412,865 14 996,713 
  15 1,355,814 15 1,501,388 15 1,453,487 15 1,042,678 15 1,010,496 
  16 1,693,774 16 1,151,249 16 951,659 16 859,802 16 1,042,365 
  17 950,873 17 1,310,895 17 1,703,237 17 1,202,541 17 1,312,731 
  18 1,087,447 18 1,001,366 18 1,306,678 18 1,010,823 18 1,182,628 
  19 1,133,758 19 1,125,446 19 1,422,544 19 1,146,460     
  20 928,041 20 1,055,257 20 1,283,196 20 1,395,308     
  21 1,133,818 21 1,224,122 21 1,172,686 21 1,221,154     
  22 1,163,693 22 842,596 22 859,522 22 1,717,548     



 5كارگاه  4كارگاه  3كارگاه  2كارگاه  1كارگاه   

  
 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

 iفرد 
 ام

ميزان پرداختي 
 انگيزشي

  23 1,448,951 23 1,621,041 23 1,783,322 23 1,414,435     
  24 876,869 24 1,143,366 24 1,610,742 24 1,209,435     
  25 1,436,046 25 1,591,058 25 932,292 25 1,223,358     
  26 845,352 26 812,486 26 1,507,085 26 1,428,909     
  27 1,227,452 27 1,090,073 27 1,379,629 27 1,388,423     
  28 1,472,123 28 1,236,963 28 1,126,945 28 1,054,315     
  29 1,191,140 29 836,158 29 1,561,143 29 1,899,991     
      30 1,028,922 30 718,839 30 1,189,111     
      31 1,937,965 31 874,007 31 1,169,199     
      32 1,464,371 32 1,190,793 32 887,238     
      33 766,186 33 930,000 33 1,578,885     
      34 1,363,103 34 1,679,498 34 897,304     
      35 1,046,499 35 853,303 35 623,403     
      36 1,294,851 36 1,270,607 36 1,704,072     
      37 1,208,454     37 1,366,261     
      38 1,012,154     38 1,031,975     
              39 1,186,598     
              40 1,378,855     
              41 936,570     
              42 1,091,260     

 22,085,890   51,533,742   44,171,779   46,625,767   35,582,822   جمع
 1,226,994   1,226,994   1,226,994   1,226,994   1,226,994   ميانگين

 247,523   277,498   287,939   274,933   262,682   انحراف معيار
 1,738,553   1,899,991   1,783,322   1,937,965   1,775,199   ماكزيمم
 869,214   623,403   718,839   766,186   767,760   مينيمم
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تدولوژي پيشنهادي و طرح هاي انگيزشي حاصل از م مقايسه طرح پرداخت
  هاي پيشين سازمان پرداخت

طي بررسي مدارك موجود در سازمان و برگزاري جلساتي با مديران ارشد   
با استفاده  تا كنونسازمان در مراحل ابتدايي تحقيق، مشخص شد كه سازمان مذكور 

ته اما با پرداخ مي از روشي مبتني بر صرفاً ميزان توليد، به ارزيابي عملكرد كاركنان 
هاي  عدم اثربخشي اين روش، از ادامه اين تحليل در دوره تشخيصگذشت زمان و 

در نتيجه با رويارويي مديران سازمان با متدولوژي پيشنهادي . بعدي منصرف شده بود
سازي اين  نمود، تصميم به پياده تر از روش سابق مي تر و علمي كه به نظر جامع

هاي صورت  و پس از اتمام مطالعه و تجزيه و تحليل متدولوژي در سازمان گرفته شد
گرفته، مديران سازمان با بررسي نتايج بر دقت و اثربخشي متدولوژي حاضر صحه 

  .گذشته و آن را مورد تأييد قرار دادند

  گيري بحث و نتيجه
ه ب(ها  هاي انگيزشي در سازمان هاي عادلانه پرداخت بي شك بحث سيستم  

در واقع وقتي افراد . اي برخوردار است از اهميت ويژه) يديهاي تول خصوص سازمان
ي و چه از چه از نظر كم(شوند كه در ازاي فعاليت بهتر  سازمان با اين امر مواجه مي

گيرد و سازمان به  ها ديده شده و مد نظر قرار مي در سازمان، اين فعاليت) نظر كيفي
دون شك اين امر كاركنان را آيد، ب طرق مختلف در پي جبران اين خدمات بر مي

ترغيب به حركت، فعاليت، خلاقيت و نوآوري كرده و نتيجه اين امر افزايش كارايي 
  .و اثربخشي سازماني و در نتيجه افزايش سودآوري شركت است

هاي انگيزشي به  در اين مطالعه، مدلي ابتكاري جهت محاسبه ميزان پرداخت  
ها، مدل  ميزان اثربخشي اين مدل در سازمان جهت بررسي. كاركنان سازمان ارائه شد

با توجه به . مذكور در يك شركت توليدي مورد اجرا و تجزيه و تحليل قرار گرفت
توان اذعان كرد كه مدل پيشنهادي اين تحقيق قابليت تعميم  متدولوژي اين مطالعه مي

تواند  مي هاي ديگر اعم از توليدي و خدماتي را دارا بوده و ها و سازمان به شركت
ها به نحو چشمگيري بهبود  هاي پرداخت پاداش را در اين مجموعه اثربخشي سيستم



  125...  هاي انگيزشي به  مدلي جهت محاسبه ميزان پرداخت

 

مرحله كه در قسمت مراحل انجام تحقيق ذكر شد، براي  9اين مدل طي . بخشد
طور كه در متن مقاله عنوان  همان. اجرا گرديدشركت توليد كننده الكتروموتور 

اصلي توليد، و در پي تخصيص  كارگاه مهم و 5شد، شركت مذكور داراي 
لازم به . ارائه گرديدهاي انگيزشي به كاركنان بود كه جزئيات اين پژوهش  پرداخت

در صورت (اي طراحي شده كه  رسد مدل مذكور به گونه توضيح است كه به نظر مي
قابليت تعميم و به كارگيري در واحدهاي غير توليدي ) نياز با اعمال اندكي تغيير

اعم (هاي ديگر  ر و همچنين واحدهاي توليدي و غير توليدي سازمانشركت مذكو
  .باشد را دارا مي) از توليدي و خدماتي

  پيشنهادهايي براي تحقيقات آتي
ها و بستر مناسب اين بحث  با توجه به اهميت مبحث ارائه شده در عملكرد سازمان  

  :شود رح ميجهت پيشبرد علمي و كاركردي، پيشنهاداتي جهت تحقيقات آتي مط
هاي زماني  توان ميزان اثربخشي آن را طي بازه ها مي با اجراي اين مدل در سازمان .1

 .ي و كيفي بررسي كردهاي كم مختلف با استفاده از روش
مدل پيشنهادي اين تحقيق در يك سازمان توليدي مورد اجرا قرار گرفت كه  .2

صورت نيز دماتي هاي ديگر توليدي و خ شود اين امر در سازمان پيشنهاد مي
 .پذيرد

ي بيشتر هاي كم هاي توليدي، شاخص با توجه به اينكه امروزه در بيشتر سازمان .3
، پيشنهاد )هاي قطعه كاري و توليد بيشتر مانند طرح(گيري بوده  ملاك تصميم

هاي  شود كه با اجراي مدل پيشنهادي اين تحقيق، نتايج حاصل از آن با روش مي
  .ر گيردپيشين مورد مقايسه قرا
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