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 :مورد کاوی -جهت پرداخت پاداش کارکنانشناسایی شاخص های کلیدی عملکرد 

 سازمان عمران شهرداری سمنان
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 چکیده

 ازمان راوری سبهرهکه شرایط انگیزش کارکنان و افزایش  پرداخت پاداش عادلانه بین کارکنان بر مبنای عملکرد
ارزیابی  هایمقاله موضوع شاخص این در میباشد  سازمان موارد قابل اهمیت برای مدیران از یکی کندمی فراهم

ای هو شاخص گرفته استقرار  بررسیمورد  در سازمان عمران شهرداری سمنان  پاداش پرداختعملکرد افراد برای 
 متخصصین، توسط گرفته صورت پژوهشهای نتایج از گیری ه بهر با ابتداگردد.می عمومی ، اختصاصی تشریح 

 روش اساس بر  پرسشنامه اعتبار شد، تعیین وشاخصها معیارها این  ومدیران سازمان مدیریت علوم پژوهشگران

 نظرسنجی و میدانی بررسی با سپس و بود گیری ه انداز ابزار بالای پایایی از حاکی که گردید بررسی  کرونباخ آلفای

 معیارها که پس از بررسی داده ها، بودند سازمان شهرداری سمنانکارکنان  از نفر 111 که پژوهش آماری جامعه از

تعهد نسبت به  شاخص عملکرد عمومی شاخصهای در دادند  نشان نتایج .شد تحلیل و تجزیه مذکور شاخصهای و
اق به داشتن روحیه انتقاد پذیری و اشتی و داشته را 5.4 میانگین با امتیاز بیشترین از عامل اخلاقی منافع سازمان

شخصیتی و مهارت  عاملهایبه ترتیب مربوط به  7.3 میانگین با امتیاز کمترین انتقال معلومات به همکاران از
و در شاخصهای عملکرد اختصاصی شاخص نحوه استفاده و نگهداری صحیح از اند داده اختصاص خود به ارتباطی را

بالاترین امتیاز و شاخص قدرت چانه زنی با فروشندگان در  5.5تولید با میانگین  بخشدر تجهیزات و دستگاهها 
ی ااین تحقیق از نوع کاربردی توسعه کمترین امتیاز را به خود اختصاص داده اند7.3 نبا میانگیبخش امور مالی 

 باشد است و آمار به کار رفته در تحقیق توصیفی می
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Identify key performance indicators for staff to pay Reward- case 

studies: Municipal Development Organization Semnan 

 

Mohammad Reza Mohseni 4,Doctor Mohammad Abdalshah 5،Mohammad Zahmatkesh6 

 

Abstract 

Payment of just compensation between employees on the basis of the motivation of employees and 

increase productivity organization provides. one of these organizations is important for managers.in 

this paper we evaluate the performance of the index To pay compensation is studied in Semnan 

municipal Development Organization General indicators, specifically described .first, however, the 

results of research conducted by specialists, researchers, and managers of the index values were 

determined. the validity of the questionnaire was assessed by Cronbach's alpha Showing the reliability 

of the instrument was measured. and field studies and surveys with a sample of 110 employees of the 

municipality were Semnan.  after reviewing the data, criteria and indicators for the analysis. the results 

showed the index measures the performance of a commitment to the interests of the moral agent to 

have the highest score by an average of 4.5 and a critical spirit and passion for the transmission of 

information to colleagues The lowest score with a mean of 3.7 related to personality factors and 

communication skills to have. Specific performance indicators and indicators of the use and proper 

maintenance of equipment and devices in the manufacturing sector averaging 4.4 points and the index 

high bargaining power with suppliers in the financial sector with a minimum average of 3.6 points 

allocated. this study is the application development and Statistics used in the present study. 
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 مقدمه-1
 دسترس در هدف اصلی از ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات ضروری در باره نیروهای شاغل در سازمان جمع آوری و

ارزیابی د.می و کیفی کارکنان اتخاذ نماینمدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن ارتقاء ک
رسمی و اغلب مکتوب از عملکرد شغلی کارکنان است، که به منظور دستیابی به  دوره ای، عملکرد به عنوان یك ارزیابی

گیرد. شناخت کارکنان ساعی و اعطای پاداش به آنها، ایجاد انگیزه برای بهبود اهداف مختلف مورد استفاده قرار می
کارکنان قوی و اعطای پاداش شناخت  .[ 17] دعلل اصلی ارزیابی عملکرد می باش عملکرد آنان و سایر کارکنان، از جمله

ست. ا  به آنها و از این طریق ، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و سایر کارکنان ،از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد
در گذشته ،مدیران کلاسیك ارزیابی عملکرد را فقط به منظور کنترل کار کارکنان انجام میدادند،در حالی که امروز جنبه 

ی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. هدف اصلی از ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات ضروری راهنمای
 ناسبمدر باره نیروهای شاغل در سازمان جمع آوری گردد و در دسترس مدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و 

ی موجود در عرصه فعالیتهای یك سازمان هستند و در نظام مدیریت تهاشاخصها نمایانگر واقع ِِ کارکنان اتخاذ نمایند برای
از برنامه ها و فعالیتها هستند و از طریق آنهــــا می توان از حصول به اهداف از پیش تعیین  ارزیابیابزاری کارآمد برای 

خلاءها، نارسائیها و گردیده در برنامه ها آگاهی یافت. توجه عمیق به شاخصهای عملکردی در شناسایی و درک بهتر 
کمبودها و در بهبود برنامه از جهت کمی و کیفی کمك شایانی می کند. شاخصهای عملکردی سه نگاه اساسی دارد: یکی 
اینکه به نظام ارزشیابی مدد می رساند تا براساس عوامل درست دست به ترکیب عملیات ببرد و در واقع آینه ارزشیابی 

ش حرکت و مسیر را برای شناخت از کارکرد مدیران فراهم می آورد. در نگاه سوم محسوب می شود. دیگر اینکه رو
  .[  1] ا از طریق ارزشیابی مشخص می سازدگسلهای برنامه ای ر

 مدیریت از پاداش، اگر .میگردد تلقی بااهمیت بسیار کارکنان، اثربخش عملکرد بر نقدی غیر و نقدی هااعم از پاداش

 کارکنان نیازهای تأمین و آن انگیزش اصلی کارکرد که پاداشی . میدهد دست از را خود نکند اثر استفاده مناسب بطور

 ناشیانه اجرای .شد خواهد تبدیل کارکنان کردن انگیزه بی برای منبع پرتوانی به نگیرد، قرار توجه مورد درست اگر باشد،

 آسیب نیازمند آن های بخش سایر به ولی میکند، تأمین را کارکنان نیازهای از بخشی اگرچه پاداش، پرداختنادرست و

 پاداش، مندپرداخت  نظام اجرای است که حالی در این .کند می تهدید را کارکنان سازمانی سلامت اغلب و رساند می

 بالاتری انگیزشی سطوح در که دهد می امکان کارکنان به کرده بلکه تأمین را کارکنان انگیزشی اصلی نیازهای تنها نه

 چنین فرضی .آیند می ناسازگار نظر به کارکنان و سازمان منافع با نقدی های پاداش سنتی، نگاه در .نمایند فعالیت

 زیادی بسیار حد تا مردمی، مدیریت فرا کار ی شیوه و متغیر فرهنگی رسوم و عادات نوین، های اقتصاد اما است؛ منطقی

 و توانمندی مشارکت، کارکنان، داری سهام طرح کار، همانند های شیوه امروزه نتیجه در .است داده تغییر را گزاره این

 زمینه این در باید که است مانده باقی بسیاری های کار هنوز حال هر به .بستگی دارد کار نیروی به همگی همکاری،

 گرا باید عملکرد پاداش و انگیزش تشخیص، های ح طر که است آن سازمان اوّلویت اوّلین راستا در این . شود انجام

 پاداش، دیگر عبارت به. گیرند پاداش قرار مدیریت ی مجموعه زیر در باید فردی، و تدریجی کار ی شیوه این .باشند

 کار به سازمانها در اجرایی و اداری مقاصد برای آنکه بر علاوه عملکرد ارزیابی امروزه است سازمان قدرتمند راهبرد

 .[9]میرود
 مختلف سطوح در نظام اجزای این بین انسجام و یکپارچگی نبودن عملکرد، ارزیابی حوزه در موجود های کاستی از یکی 

 سطح و سازمانی سطح در عملکرد ارزشیابی نظام های بین انسجام ایجاد زمینه در ویژه به مشکل این و است سازمانی

 به طور را کارکنان عملکرد بتواند که ارزشیابی سیستم یك ایجاد .[ 17] است تر مشهود )کارکنان فردی عملکرد(فردی

 عملکرد بین را ارتباطی سازمان نتواند یك در عملکرد ارزشیابی سیستم اگر و است دشوار بس کاری کند، منعکس دقیق
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 که است مؤثر عملکرد مدیریت زمانی.[ 13]کارا نیست قطع طور به سیستم آن کند، ایجاد سازمانی اهداف و کارکنان

 و سازمانی فردی اهداف بین یکپارچگی ایجاد توافق این برقراری لازمه که باشد داشته وجود سازمان توافقی و فرد بین

 [  3] است پایین سازمانی تا بالا سطوح از عملکرد ارزیابی های نظام بین یکپارچگی ایجاد همچنین و
 حذف بازار صحنه از تولید کند خود جهانی رقبای از بالاتر کفیت با و تر،ارزانتر سریع نتواند هرسازمانی حاضر عصر در

 توجه با .گیرند بهره خود منابع انسانی ظرفیت تمامی از که هستند ماندگار ن هایی تنها سازما رقابت میدان در .شود می

 برای کارمند درآمد که است آن سالم لازمه روابط و است کارفرما و کارمند ارتباط مرحله پرداخت مهمترین که این به

 دهند، می انجام را کار همین که دیگر اشخاص مقایسه با در فرد طور همین و بوده کافی اش خانواده و نگهداری خود

 .[ 4]نماید خشنودی و رضایت احساس خود درآمد نسبت به
تا ؟ چه باید باشد سازمانی مختلف سطوح در افرادعملکرد ارزیابی شاخص های که شود می مطرح سؤال این نتیجه، در 

عملکرد  شاخص های از گیری بهره موضوع، این با برخورد برای موجود رویکردهای از یکیحداکثر بهره وری راایجاد کند.

 ارزیابی نظامهای بین انسجام و یکپارچگی ایجاد برای روش ترین راستا ساده این در .است عمومی و اختصاصی افراد

 استخراج سازمان را کارکنان عملکرد که بتوان  مناسبی های و شاخص معیارها قراردادن  مبنابا  که است این عملکرد

 .فرایند و در ازای عملکردشان پاداش مناسب اختصاص داد در و کرده
 کارکنان عملکرد های کلیدی شاخص تعیین پژوهش هدف ترین مهم توان می سئوالات، این به پاسخ در ترتیب این به

 و کارکنان کلیه برای منصفانه و ارایه طرحی سازمانی  بدست  آوردن حداکثر رضایت پاداش مناسب برای پرداخت برای
از  محیطی سالم و بدون تنش و کارا عنوان نمود ایجاد جهت ابزار کارآمدی عنوان بهرقابت سالم برای  شرایطی ایجاد

ات و رضایت مندی مردم میباشد لذا انجام تحقیق آنجایکه فعالیت سازمان در شهر عامل مهمی برای ارتقائ سطح خدم
موضوع شناسایی شاخص های کلیدی عملکردی برای پرداخت  مقاله این در حاضر از اهمیت بالایی برخوردار است.لذا

 متقس پنج در مقاله این منظور، بدین.پاداش مناسب جهت کارکنان سازمان عمران شهرداری سمنان بررسی میگردد 
 رد.  گردد می بررسی موضوع پیشنهادی مطرح  ،اهمیتدلایل مقدمه و بیان مسئله و اول قسمت در است شده ارائه

مندان از نظر دانش ارزیابی عملکرد شاخصهایاهمیت پرداخت پاداش عملکرد به کارکنان و ادبیات تحقیق و  دوم، قسمت
جزیه و و ت بررسی به چهارم قسمت در. است روش تحقیق بررسی وارائه شده سوم و محققین بررسی میگردد،ودرقسمت

 شاخصهای کلیدی برای پرداخت پاداش و پیشنهادات اجرایی استخراج  یتا نتیجه گیری واو نه یافته های پژوهشتحلیل 
 .ارایه میگردد

 

 ادبیات تحقیق:-2

 وظیفه :کرد خلاصه یك جمله در میتوان را ها آن همه جمع بندی کنیم، را شگرانپژوه و دانشمندان نظریه تمام ما اگر

در اینجا .[4]رسانند پایان به را کارها رغبت و با میل و خود دست با خود کارکنان، تا بجویند تدبیری که است این مدیران
 .میکنیم ای  اشاره در خصوص موضوع تحقیق  داخلی و خارجی پژوهشگران دانشمندان و  به نظرات

 .است کنان کار خدمات جبران نظام برقراری.هستند روبرو   آن با کارکنان اداره جهت مدیران که مهمی وظایف از یکی

 پرداختها، در تعادل نصفانه،مدستمزد  و حقوق ارائه اش هدف عمده میگردد، طراحی متفاوتی منظورهای به که نظام این

 خود موثر نیروهای هداریگدرن را سازمان که ای گونه به است، رقابتی بازار یك کارکنان در همه برای پاداش و مزایا

 کلیه حمایت برای کافی پاداش است، شده نهنهادی آنها نوآوری در که نوآور نهای سازما پاداش نظام. [8]نشان دهد موفق

 پیشرفتهای عصر در. [7]است برخوردار انعطاف مناسب  قابلیت از پاداشی نظام معیار چنین .دارد وجود نوآور شایسته افراد

 داشتن ، وری بهره ارتقای ن دورا ه بالاخر و ت محدود امکانا با زیاد فعالیتهای م انجا عصر ه، افزود ش ارز دوران م، مداو
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 مدیران وظایف از یك هیچ شاید. [12]باشد عظیمی سازمانی میتواند نارسایی نامناسب عملکرد ارزشیابی م نظا یك

 حرفه دنیای های ویژگی از یکی عملکرد ارزشیابی فرایند حال هر به.[ 11]نباشد زیردستان عملکرد ارزشیابی از دشوارتر

 تحریك عملکرد ارزشیابی اصلی هدف واقعدر. [13]کند کمك مؤثر کاری نیروی ایجاد به تواند می و است امروز ای 

 و آموزش برای انتخاب محوله، کارهای ارتقاءها، .است سازمان رسالت اجرای و وظایف انجام برای کارکنان انگیزش

 ارزشیابی انتظار مورد پیامدهای شناخت. [21]نماید تحریك را انگیزش این تواند می ارزشیابی اساس ,بر حقوق افزایش

 .[11]کنند تمرکز عملکرد  ارزشیابی پیامد های به دستیابی برای که کند می کمك مدیران به ها سیستم در عملکرد

 شامل عملکرد ارزشیابی انتظار مورد پیامدهای

 عملکرد؛ بهبود -

 انسانی؛ نیروی بهسازی و آموزشی نیازهای شناخت -

 .[11]باشد می انگیزش و ها پاداش برای مبنایی نمودن فراهم -
 . ندان و پژو هشگران می پردازیمتوسط دانشم تحقیقات انجام شده قبلی مروری بر در اینجا 

در پژوهشی به شناسایی شاخص های کلیدی سنجش عملکرد افراد برای پرداخت پاداش  1711درسال روغنی و همکاران 
سازمانی طبقه بندی شده اند سپس وزن آنها  و واحدی،  و ارایه الگو پرداختند . شاخص های ارزیابی در سه دسته فردی

خص ها در هریك از واحد ها با نظر خبرگان مشخص گردیده است در مرحله بعد به کسب امتیاز و اولویت بندی این شا
شاخص اختصاصی برگزیده شده و ضریب اهمیت و درصد تاثیر  4شاخص عمومی  14ی شرکت پرداختند که در نهایت 

وهشی را به منظور شناسایی تحلیل پوششی ژپ 2117در سال انگ رزب .[ 12]برای پرداخت پاداش مشخص شده است آنها
کارمند  از یك سازمان پخت نان  31عملکرد کارکنان انجام داد او در این پزوهش  داده ها به عنوان ابزاری برای ارزیابی

ی و رضایت شغلی و مزایا را به عنوان متغیر های ورودرا به همراه فاگتورهای انگیزشی مانند حقوق ، شرایط کاری،و 
توسط پرسشنامه و حل مدل تعداد تعهد سازمانی را به عنوان متغیر های خروجی در نظر گرفت و پس از جمع آوری دادها 

 نفر راناکارا که نیازمند بهبود عملکرد اعلام کرد او در انتها عوامل دموکراتیك ) سن ،جنس،سابقه 51کارمند را کارا و  12
این نتیجه رسید که کارمندی که مدت طولانی تری در  بر روی کارایی فنی بررسی کرد و بهرا  (کار و تعدادمشاغل قبلی

مشغول به کار است نمره بهره وری بهتری کسب کرده لذا در انتها پیشنهاد داد که شرکت برای دوام و نگهداری سازمان 
در پژوهشی با عنوان 1712در سال  همکاران و فرقدانی مهناز. [21]این قبیل کارکنان میبایست انگیزه آنها را بالا ببرد

العه موردی نسبت به انجام یك مط داده پوششی تحلیل از استفاده با آن بر مبتنی پاداش پرداخت و مدیران عملکرد ارزیابی
درجه ای در سه مرحله برای ارزیابی عملکرد مدیران پیشنهاد شده است در مرحله  731اقدام نموده که بر اساس ارزیابی 

اول لیستی از شاخصهای ارزیابی عملکرد تعریف و در سه دسته شاخصهای عملکردی، فرایندی و اخلاقی تقسیم شدند و 
ت اندازه گیری شد و در نهای عیین شده طی یك بازه زمانی مشخصکرد مدیران با توجه به شاخصهای تدر مرحله دوم عمل

با بکارگیری مدل رتبه بندی تحلیل پوششی داده ها مدیران رتبه بندی گردیدند و بر اساس مدل ارایه شده مدیران کارآمد 
 همکارانحمید رضا عریضی و . [14]گردید مشخص مشخص و در انتها میزان پاداشی که به هر مدیر باید پرداخت گردد

پاداش و فنون تجدید قواه در کارکنان با ملاحظه بر حمایت  -در تحقیقی با عنوان رابطه عدم توازن تلاش1717در سال 
سازمانی نسبت به انجام پژوهش با هدف بررسی تاثیر پاداش بر استرس های ناشی از عدم ادراک توازن میان تلاشهای 

شده و پاداش های بدست آمده با توجه به نقش تعدیلی حمایت سازمانی ادراک شده از کارکنان صنایع نفت و گاز  انجام
و ذوب آهن و فولاد ، پتروشیمی و پلی اکریل در اصفهان پرداخته است که نتایج نشان داده که مدل عدم توازن پاداش 

شده نقش تعدیل گر داشته و در نتیجه مدیران باید توجه خاصی  با فنون تجدید قواه رابطه دارد و حمایت سازمانی ادراک
در  2115جن و همکاران در سال .[11]ش برای زیر دستان خود پدید آورندبه تجارب تجدید قوای کارکنان از طریق پادا
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اداش مدیریت ی شرکت بر روی پژمدرسه کسب و کار دانشگاه سایمون کانادا در تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر نوع استرات
و عملکرد شرکت نسبت به انجام یك مطالعه با هدف استفاده از طرحهای تشویقی طولانی مدت  جهت جبران عملکرد 
مناسب  برای تمایز محصولات شرکت تولیدی فریزر برنابی، پرداخته که نتایج بدست آمده از تحقیق نشان میدهد طرحهای 

 .[22]ی شغلی کارکنان رابطه محکم داردبالاتر محصولات و استراتژ جبران خدمت و تشویقی طولانی مدت با کیفیت

 سازمان عمران و سایر واحد های زیر مجموعه شهرداری سمنان در آمده عمل به مختلف بررسیهای و مطالعات به توجه با

 تا که آمد دست به جستجو در تحقیقات سایر محققین نتایجی  نتایج لیکن است نگرفته انجام صورت بدین تحقیقی

 :نمود اشاره زیر موارد به میتوان جمله آن از .داشت شباهت تحقیق به موضوع حدودی

 عملکرد ارزشیابی نظام در مورد تویسرکان شهرستان متوسطه مقطع دبیران و مدیران های دیدگاه مقایسه و بررسی -

 1379 سال در پرورش و آموزش دبیران و مدیران

 1380 سال در دبیران عملکرد ارزیابی های شاخص ارزشیابی -

 1382 درسال دانشگاه استادان این دیدگاه از اصفهان دانشگاه علمی هیات اعضای عملکرد ارزیابی نظام بررسی -

 شهر پزشکی علوم های تابعه دانشگاه نهای بیمارستا در سرپرستاران عملکرد ارزشیابی جهت پیشنهادی الگوی ارائه -

 1386 سال در تهران

 1378 سال در زنجان سویچ پارس شرکت عملکرد ارزشیابی نظام اثربخشی بررسی - 
 در کارکنان جهت پرداخت پاداشو اختصاصی  فردی عملکرد  کلیدی شاخص های  شناسایی نسبت به مقاله این در

  .ارایه خواهد شد  سازمان عمران شهرداری سمنان 
 و مطالعات انجام شده بطور خلاصه در جدول یك ارایه میگردد با توجه به مطالعات پژوهشگران جمع بندی نظرات

 

 خلاصه مطالعات محققین و پژوهشگران در خصوص موضوع تحقیق-1جدول 

 خلاصه نتایج عنوان تحقیق نام محقق سال ردیف

1 
1931 

روغنی و 

 همکاران

شناسایی شاخصهای کلیدی افراد 

 جهت پرداخت پاداش

شاخص  4شاخص عمومی و  14استخراج 

 اختصاصی جهت پرداخت پاداش کارکنان

2 
2119 

شناسایی تحلیل پوششی داده هابه  زبرانگ

عنوان ابزاری برای ارزیابی عملکرد 

 کارکنان

شناسایی کارکنان کارا و غیر کارا و پیدا نمودن 

رابطه بین بهره وری و طولانی بودن مدت خدمت 

 در شرگت

9 
1932 

فرقدانی و 

 همکاران

ارزیابی عملکرد مدیران و پرداخت 

پاداش با استفاده از تحلیل پوششی 

 داده ها

درجه ای ارزیابی عملکرد مدیران  731ارایه مدل 

 جهت پرداخت پاداش به مدیران کارامد
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4 
1939 

عریضی و 

 همکاران

پاداش و -رابطه عدم توازن تلاش

فنون تجدید قواه در کارکنان با 

 ملاحظه بر حمایت سازمانی

کشف رابطه پاداش با فنون تجدید قواه و نقش 

تعدیل گر حمایت سازمانی ادراک شده و نهایتا توجه 

 خاص مدیران به فنون تجدید قواه کارکنان

5 
2114 

جن و 

 همکاران

تاثیر نوع استراتژی شرکت بر روی 

 پاداش مدیریت و عملکرد شرکت

طرحهای جبران خدمت طولانی مدت با کیفیت 

استراتزی شغلی کارکنان رابطه محکم محصولات و 

 دارد

 

 

 مبانی نظری پژوهش-3
 

 پاداش مدیریت -3-1

 تأمین و برابر درآمد که گردد؛ تعریف می پاداش ی یکپارچه نظام همانند عملکرد، مدیریت بافت در پاداش مدیریت

 مناسب پاداش سازمان اهداف کسب در آنان مشارکت به میزان و کند می تضمین را کارکنان مالی غیر و مالی نیازهای

 :است زیر های ویژگی دارای ، عملکرد پاداش نظام . دهد می

 آزادی و استقلال سازی شغل، غنی مانند مالی غیر های پاداش بر بلکه مالی، های پاداش بر تنها نه نظام، این -

 غیره، و کارکنان موفقیت کردن ای رسانه و نمونه به کارکنان جایزه سازمان، ی هزینه به خانوادگی های کار،مسافرت

 دارد؛  تأکید

 باشد؛ داشته تناسب اهداف سازمانی وکسب سازمانی های مسئولیت اجرای در کارمند نقش با باید پاداش -

 گردد؛ رعایت برابری باید کارکنان، به پاداش در یعنی باشد؛ برابر باید پاداش -

 گردد؛ رعایت نگری جانبه همه و باید توازن پاداش، مدیریت راهبرد کاربرد و طراحی در یعنی باشد؛ یکپارچه باید پاداش -

 اهداف سازمانی؛ کسب و کارکنان انگیزشی نیازهای تأمین :باشد داشته نتیجه دو باید پاداش -

 وجود به را عملکرد بهبود و عملکرد، تعالی مدیریت های نظام سازی نهادینه با بتواند و باشد گرا عملکرد باید پاداش -
 .[1]آورد
 
 عملکرد مدیریت -3-2

 نهایتا داده، قرار مدیریت تحت را سازمان کار در درگیر ههای مولف و عوامل کلیه نگر، جامع روشی با عملکرد مدیریت

 .میکند برداری ه بهر وری، ه بهر اصلی سرمایه عنوان به مطلوب نتایج از و میدهد دست به نها آ از مطلوبی عملکرد

 را واقعیشان کارکرد با فرد شایستگی بین ارتباط ایجاد سیستم، وکل افراد فعلی شایستگی بهبود ضمن عملکرد مدیریت
 .[12]دارد مدنظر نیز
 

 ارکان ارزیابی عملکرد -3-3

بنابراین  باشد،نمیشناخت و تشخیص کارکنان با عملکرد بر جسته، تنها با نگاه ساده انگارانه به اعداد و ارقام امکان پذیر 
که شاخص  یافت باید اطمینان.لازم است که معیارهایی برای ارتباط رفتار و عملکرد با استراتژی سازمان شناسایی شود
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های عملکرد مناسب و درستی برای ارزیابی کسب و کار موفق به کار گرفته شده است و همچنین این شاخص ها با 
. از این راه سازمان می تواند کارکنان را درجهت ایفای نقش برتر توانمند سازد و عملکرد کارکنان تطبیق داده شده است

این امر خود می تواند در افزایش توانمندی سازمان در اجرای استراتژی موثر باشد. با توجه به اینکه کارکنان بیشترین 
ه که از نظر مشتریان به واقع ارزشمند است ارائارتباط را با مشتریان دارند اغلب می توانند بازخورد سود مندی درباره آنچه 

توانند به سازمان در جهت شناسایی شاخص هایی که به درستی می توانند معیار ارزیابی عملکرد کنند. بنابراین آنها می
 .هایی، بین استراتژی و واقعیتهای روزمره، گسستگی وجود داردباشند کمك کرده، همچنین اعلام کنند که در چه زمینه

با ایجاد ارتباط شفاف بین هدفهای کسب و کار با رفتار و عملکرد کارکنان، سازمان می تواند کارکنان را از نقش و سهم 
برای این امر، ابتدا لازم است همبستگی بین شاخص های ارزیابی عملکرد و حقایق . خود در پیشبرد استراتژی آگاه سازد

مرکز ارائه خدمات تلفنی در سازمان را در نظر بگیرید که در جهت ارائه یك  کسب و کار شناسایی شود. برای مثال
اطلاعات و خدمات به صورت تلفنی به مشتریان، رقابت می کند. در این سازمان مدیریت احتمالاً ارائه خدمات ویژه به 

ص ارزیابی جهت مشتریان را به عنوان هدف در نظر می گیرد و همچنین حضور و در دسترس بودن را به عنوان شاخ
تحقق این هدف تعیین می کند. هر چند که شاخص مزبور می تواند ارزشمند باشد اما ممکن است این شاخص به خودی 
خود به استراتژی سازمان بر نگردد، در نتیجه بر این اساس سیستم تشویق کارکنان به رفتار نادرست پاداش می دهد و 

سب های استراتژی ککدامیك از کارکنان آنها نقش موثری در تحقق برنامهسازمان به صورت درست متوجه نمی شود که 
 .[11]و کار دارند

 
 اهداف ارزیابی عملکرد -3-4

کارمندیابی ،نسانی کاربردهای منظور شده برای ارزیابی عملکرد در بیشتر سازمانها عبارتند از:برنامه ریزی برای نیروی
تعیین معیار ، تعیین مسیر شغلی، تشخیص نیازهای آموزشی و سعی در رفع آنها، عیین روایی آزمونهای استخدامی،تانتخاب

تصمیم ،پیشبرد ارتباط موثر ازطریق بهسازی عملکرد،شناخت استعدادهای بالقوه کارکنان،برای پرداخت پاداشهای مادی
نها نوع در بیشتر سازماعلی رغم وجود عوامل و اهداف متاست.  گیری درمورد تشویق، ترفیع، انتقال و تنزیل کارکنان

مدیران از ارزیابی عملکرد مستقیماً در پرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان استفاده می کنند که همین مسئله باعث 
مقاومتهای زیادی از سوی کارکنان در داخل سازمانها شده است. و مدیران را وادار کرده است که همیشه از ارزیابی 

 .[7]اشته باشندد یك سری نگرانیهایی دعملکر
 
 رویکرد جدید ارزیابی عملکرد -3-5

سازمانها اگر به شکل موردی به آن اشاره شود با الهام از مدیریت عملکرد پا را فراتر  روند کنونی ارزیابی عملکرد در داخل
نهاده و در آن جدای از ارزیابی عملکرد به تعیین میزان شایستگی و لیاقت، قابلیت رشد و ارتقا و ترفیع نیز توجه شده 

بی و دقت در تخصیص امتیاز به آنهاست. است.اولویت سازمانهای کنونی، تعیین هرچه مطلوب تر شاخصهای مورد ارزیا
در تلاش برای ربودن گوی سبقت سازمانها با بهره گیری از مشاوران زبده این کار به تعریف شاخصهای فرد، واحد و 
سازمان می پردازند که البته با نگرش کنونی که به شکل فرایندی است اصرار بر این است که شاخصهای واحد حذف 

 .[7]ایند معیارهای ارزیابی تعریف شودتعریف فرایندها در داخل سازمان، برای هر فرشده و با توجه به 
 
 
 تعریف شاخص -3-6
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 می کند، ارزیابیاستفاده از ملاکها و اصولی که خصوصیات کیفی را در قالب کمیت بیان کرده و آنها را قابل بررسی و 
شاخــــص نام می گیرد، شاخصها معمولاً از نظریه ها، نگرشها و یا موقعیتها سرچشمه می گیرند و مانند علائمی که 
مسیر را مشخص می کند، می توانند مورد استفاده قرار گیرند. معمولاً برای اطمینان از نتیجه گیریها و نشان دادن شرایط 

بیش از یك شاخص را مورد استفاده قرار می دهند تا احتمال بروز خطاها و وضع روانشناختی، جامعه شناختی، فرهنگی 
 .[15]را به حداقل رسانند

 
 ارزیابی عملکرد  شاخصهای -3-7

 الف ( شاخص های اختصاصی

بق . که طمی باشد ف آنهایها، برنامه ها و شرح وظاعملکرد کارکنان در مأموریت معیار سنجششاخصهای اختصاصی    
های اختصاصی ارزیابی، بر اساس برنامه عملیاتی و .   شاخصمقررات مبنای ارزیابی عملکرد آنها قرار می گیردقانون و 

گردد.بدین گونه که برنامه عملیاتی هریك از واحدها تبدیل به شاخصهای قابل شرح وظایف افراد تهیه و تدوین می
محوله می شود و ارزیابی کننده می تواند نسبت  سنجش در خصوص هریك از کارمندان بر اساس شرح وظایف و امور

 به تغییر آن با رعایت مقررات اقدام نماید. .بدیهی است در خصوص هر یك از کارمندان ،شاخصها متفاوت خواهد بود.
عمده ترین شاخصهای واحدها باتوجه به کارایی هر شاخص برای فرایند، واحد مربوطه عبارتند از: کیفیت، کاهش هزینه، 

ویل به موقع، افزایش درآمد، تحقق برنامه، رضایت کارکنان، آموزش پرسنل، میزان تولید و... که هرکدام از این شاخصها تح
ه ت مختلف برای آنها تعریف شدخود عاملهایی برای اندازه گیری دارند که باتوجه به نوع فعالیت واحد، فرایند به صور

 .[7]اند

 
 ب( شاخص های عمومی 

های مشترک ارزیابی عملکرد کارکنان است که زمینة تسهیل تحقق عملکرد اختصاصی  معیارهای عمومی، شاخص     
برای سطوح مختلف سازمان اعم از کارگر، کارمند، کارشناس، رئیس،  عمومیدر تعیین شاخصهای  .نماید آنها را فراهم می

برگیرنده  در2شماره جدول  .ی همه سطوح کاربرد داردشکل عمومی برابه سرپرست و مدیر شاخصهایی تعیین می شود که 
ر داست که به تفکیك رده و سطوح سازمانی  ارزیابی افراد اختصاصیاز شاخصهای عمومی و شاخصهای  نمونه های

 .[7]قسمتهای مختلف به کار می روند
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شاخصهای ارزیابی فردی -2جدول   

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID
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 شاخصهای ارزیابی فردی

سازمانیتعهد و تعالی   

 پاکیزگی و آراستگی هر فرد و محیط کار

 رعایت ضوابط و مقررات اداری و انضباطی

 وقت شناسی، حضور و غیاب و توجه به عامل زمان در انجام کار

 رعایت آداب، ضوابط و رفتار مناسب اجتماعی

 مسئولیت پذیری

 خلاقیت و نوآوری

 دقت و انجام صحیح کارها

 شاخصهای عمومی

تحت سرپرستی عملکرد مورد  

 استقرار و ارتباط صحیح با کارفرمایان، مشتریان و مراجعین

 توجه و بذل مساحی در زمینه آموزش دادن زیردستان و همکاران

 داشتن تفکر سیستماتیك

 توانایی ارائه گزارشات فنی و تخصصی

 توانایی سرپرستی و سازماندهی گروههای کاری

مت در برابر تغییرانعطاف و پذیرش شرایط جدید و عدم مقاو  

 افزایش بهره وری

 شاخصهای اختصاصی

  

 وزن دهی شاخصها -3-8

با توجه به درجه اهمیت هرکدام از شاخصها برای هر قسمت به آنها وزن  اختصاصی - عمومیپس از تعیین شاخصهای 

تخصیص می دهند تا اولویت آنها به ترتیب مشخص شود. در بحث امتیازدهی به شاخصها، سازمانها باید به دنبال این 

با وزن دهی  سموضوع باشند که شاخصهای انتخابی به شکل مطلوبی بیانگر توقعات و انتظارات عملکردی باشند و سپ

 صحیح، اهمیت هریك از شاخصها را که در راستای اهداف سازمان، واحدی و فردی بیشتر است در سطح بالاتر ببینند.
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برای مثال، در واحدی مانند امور مالی درجه اهمیت دقت و توجه به کار می تواند عامل بسیار مهمی تلقی گردد که باید 

     .[7]دهدوزن بالاتری را نیز به خود اختصاص 

 تحقیقمتدولوژی -4

 تحلیلی-یپیمایش  تحقیقات زمره تحقیق،در اجرای شیوه لحاظ به و کاربردی تحقیقات قالب در هدف لحاظ به مطالعه این

 نانسم شهرداری عمران سازمان متصدیان و مسئولین ، کارشناسان مدیران، را تحقیق این در مطالعه مورد جامعه. است

 بالدن و است پاداش پرداخت جهت افراد عملکرد های شاخص شناسایی که  پژوهش هدف به توجه با. میدهند تشکیل

 بشرح کار روش لذا است کارکنان بین بر اساس شاخصهای عملکردی عادلانه بصورت پاداش توزیع برای مناسب الگویی

 .میباشد ذیل

 معیارها شناسایی و نظری مطالعات انجام-

 واختصاصی عمومی های شاخص بندی دسته -

  پرسشنامه طراحی -

  روایی و اعتبار تعیین -

 ها داده آوری جمع -

 گیری نتیجه و تحلیل و تجزیه -

 

 :آماری نمونه و جامعه -4-1

 نکات جمله از .باشد نفرمی 111 شامل سازمان عمران شهرداری سمنان کارکنان کلیه شامل پژوهش این آماری جامعه

 پرسشنامه پژوهش این در گیری ه انداز ابزار .است شده توزیع نامه پرسش پاسخ درصدیصد بازگشت پژوهش، این مثبت

 پرسشنامه اعتبار سنجش جهت .گردید ریزی طرح  لیکرت ای درجه پنج طیف اساس بر سئوالها و است ساخته محقق

 در مقدماتی پرسشنامه پژوهش این روایی سنجش جهت .است شده استفاده  کرونباخ آلفای ضریب از پژوهش این

 گردآوری نحوه .نمودند تأیید را پرسشنامه روایی آنان و گرفته قرار داور عنوان به سازمان مدیران اختیارکارشناسان،

 توزیع آنها بین و تکثیر آماری جامعه تعداد به پرسشنامه روایی تأئید از پس که است بوده میدانی صورت به اطلاعات

 آنها از و شد داده یها آزمودن به پرسشنامه به پاسخگویی با دررابطه لازم توضیحات حضوری صورت به ابتدا .گردید

 در و پرداخت پرسشنامه آوری جمع به پژوهشگر سپس دهند، پاسخ آنها به و خوانده دقت با را سؤالات که شده خواسته

 تجزیه آماری شهای رو .گرفتند قرار تحلیل مورد  SPSS  ساس ا پی اس افزار نرم کمك به و استخراج ها ه داد پایان
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 استفاده با آماری نمونه حجم.است گرفته انجام استنباطی آمار و توصیفی آمار سطح دو در پژوهش این های داده تحلیل و

 داده برگشت پرسشنامه 41که گردید، توزیع پرسشنامه 41 تعداد اساس این بر .گردید محاسبه نفر 41 کوکران  فرمول از

  .گرفت قرار تحلیل و تجزیه مبنای بود شده تکمیل که های دریافتی پرسشنامه و با توجه به اطلاعات  شد

  پایایی و  روایی و اطلاعات گردآوری روش -4-2

 .محقق ساخته میباشد پرسشنامه از پرسشنامه این .شد استفاده داده آوری جمع ابزار عنوان به پرسشنامه از مطالعه این در

ومی( مربوط عمشاخص سئوال  شانزدهاختصاصی و شاخص سئوال پانزده سئوال ) علاوه بر سئوالت جمعیت شناسی پنج 

 .باشد می شاخص های عمومی و اختصاصی بخش دو شامل مذکور پرسشنامهبه وزن دهی شاخصها و اولویت آنها بود  

 خیلی کم معنای به 1  تا خیلی زیاد معنای به  4 )لیکرت امتیازی پنج طیف از یی و اعتبارارو ابعاد سنجش منظور به

 از روایی، سنجش منظور به است ذکر شایان .شد محاسبه درصد 11.1آن  کرونباخ آلفای که شد استفاده هریك برای(

 گویه تا آمد، عمل به استفاده مطالعه مورد سازمان در فعال افراد و متخصصین نظرات اخذ با محتواییو  ظاهری روش

  .گردد متناسب سازمان عمران شهرداری سمنان  یسازمان فضای با را آن های
 
 پرسشنامه  -4-3

پرسشنامه محقق ساخته با استفاده از نظرات خبرگان صنعت ومتخصصین ومحققین طراحی و بر اساس طرح پنج گزینه 
 است. ای لیکرت نهایی و مورد استفاده قرار گرفت که نمونه آن در پیوست مقاله ارایه شده 

 

 ها داده تحلیلتجزیه و -5
 الف : توصیف متغیرهای جمعیت شناسی

با توجه به نتایج حاصل از پرسشنامه های دریافتی وضعیت پاسخگویان بر حسب جنسیت،سن ، سمت سازمانی، سابقه 
 کار در سازمان و میزان تحصیلات در جدول یك ارایه شده است

 
 پاسخگویان وضعیت  توزیع -1جدول

 نام متغیر مشخصات فراوانی درصد

 جنسیت زن 4 7.8

 مرد 47 92.2

 جمع 11 111

 سن سال 01تا  17 33.3

 سال 01تا01 28 54.9

 سال 11تا01 4 7.8

 به بالا 11 2 3.9

 جمع 11 111

 سمت متصدی 19 37.3

 مسئول 11 21.6

 کارشناس 16 31.4

 مدیر 5 9.8
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 جمع 11 111

 سابقه سال 1زیر  22 43.1

 سال 11تا 1 17 33.3

 سال 11تا  11 11 21.6

 سال 01تا  11 1 2.0

 جمع 11 111

 میزان تحصیلات زیر دیپلم 6 11.8

 دیپلم 16 31.4

 لیسانس 24 47.1

 فوق لیسانس 5 9.8

 جمع 11 111

 
 

 پاداش پرداخت در فردی عملکرد عمومی های شاخص .ب
 زا 2ل جدو در زیر ترتیب به نظرسنجی از پس فردی عملکرد خصوص در شده ارائه عمومی شاخصهای مجموع در

 گردید بندی اولویت امتیاز کمترینبه  بیشترین

 
 فردي عملکرد عمومي خصهاي شا -0 جدول

 معیار انحراف میانگین امتیاز مجموع تعداد عملکرد عمومي شاخصهاي

 67388. 4.5294 231.00 51 تعهد نسبت به منافع سازمان

 73137. 4.4902 229.00 51 مراقبت از داراییها ی سازمان

 84760. 4.3725 223.00 51 پذیرش مسئولیت

 79607. 4.2549 217.00 51 تعهد نسبت به ارزشهای سازمان

 91007. 4.1765 213.00 51 حضور به موقع در محل کار

 95589. 4.0784 208.00 51 توانایی رابطه مبتنی بر احترام با همکاران

 92715. 4.0196 205.00 51 توان برقراری ارتباط درون سازمانی

 86000. 3.9804 203.00 51 سرعت پاسخ به ارباب رجوع

 82367. 3.9608 202.00 51 توانایی کسب توافق با دیگران

 86364. 3.8824 198.00 51 استقبال از ایده های جدید

 89487. 3.8627 197.00 51 دیگرسرعت پاسخ به درخواست واحد های 

 75822. 3.8431 196.00 51 پیشنهاد واحد های موثر برای سازمان

 1.03355 3.8235 195.00 51 در محیط کار  اراستگی ظاهری و لباس

 95958. 3.8039 194.00 51 استقبال از تغییر و تحول

 85037. 3.7255 190.00 51 داشتن روحیه انتقاد پذیری

 96080. 3.7255 190.00 51 به انتقال معلومات به همکاراناشتیاق 
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 اساس برشاخصها بررسی و تحلیل گردید  [2]سط سازمان ملل متحد وشرکت ایدرو با توجه به مدل ارایه شده تو

 .اند گردیده مشخص 7 جدول در که تقسیم شدند بعد شش به شده ارائه عمومی شاخصهای گرفته صورت تحلیل
 

 عوامل اساس بر فردي عملکرد عمومي شاخصهاي بندی دسته -0جدول

 عملکردفردی عمومي شاخصهاي عوامل

 داشتن روحیه انتقاد پذیری شخصیتی عوامل

 استقبال از تغییر و تحول

 پذیرش مسئولیت

 حضور به موقع در محل کار عملکرد مدیریت

 در محیط کار اراستگی ظاهری و لباس

 کسب توافق با دیگرانتوانایی  گروهی کار

 توان برقراری ارتباط درون سازمانی

 توانایی رابطه مبتنی بر احترام با همکاران

 تعهد نسبت به منافع سازمان اخلاقی های ارزش

 تعهد نسبت به ارزشهای سازمان

 ی سازمان مراقبت از داراییها

 استقبال از ایده های جدید ادراکی های مهارت

 برای سازمان موثرواحد های پیشنهاد 

 به درخواست واحد های دیگرسرعت پا سخ  ارتباطی های مهارت

 سرعت پاسخ به ارباب رجوع

 اشتیاق به انتقال معلومات به همکاران

 
سپس میانگین هر شاخص محاسبه گردید و پس از آن میانگین کلی برای هر یك از عوامل  بر اساس مدل تعیین گردید 

 اخلاقی تهای مهار عامل،در بررسی عوامل عامل دارای تعدای شاخصهای عمومی بود که با یکدیگر مقایسه شدند.و هر 

 میانگین و شاخص سه دارای عامل این .شناسایی گردید فردی عملکرد عمومی شاخصهای در اثرگذار بیشترین عنوان به

 ارایه شده است 5که در جدول .باشد می. 37 معیار انحراف و5.7 شده تبیین
 

 کارکنان نظر از عملکرد عمومي هاي شاخص عوامل نمره میانگین مقایسه -0جدول 

 معیار خطاي معیار انحراف میانگین عمومي شاخصهاي ابعاد

 1009 889 09.3 شخصیتی عوامل

 1089 09. 09.8 عملکرد مدیریت

 1019 8.9 0911 گروهی کار

 1109 309 0903 اخلاقی های ارزش

 1119 819 0983 ادراکی های مهارت
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 1039 19. 0981 ارتباطی های مهارت

 
 4 جدول در زیر شرح به پژوهش شده در کسب امتیاز لحاظ از ترتیب به اخلاقی تهای مهار عامل به مربوط های مؤلفه

 :اند شده شناخته
 

 اخلاقی عامل هاي مؤلفه -1جدول

 معیار انحراف میانگین امتیاز مجموع عملکرد عمومي شاخصهاي

 67388. 4.5294 231.00 تعهد نسبت به منافع سازمان

 73137. 4.4902 229.00 مراقبت از داراییها

 79607. 4.2549 217.00 تعهد نسبت به ارزشهای سازمان

 

 پاداش پرداخت در فردی عملکرد اختصاصی های شاخص .ج

 در شده مطرح سؤالات به کارکنان پاسخ و پرسشنامه آن از پس و مسئولین و مدیران نظرات از حاصله نتایج مطابق

 کسب ترتیب به و بررسی شاخصها این ،سازمان واحدهای از یك هر در فردی عملکرد اختصاصی شاخصهای خصوص

 .اند گردیده مشخص3 جدول در واحد هر در شاخصها این گردید بندی اولویت امتیاز
 

 فردي عملکرد خصهاي اختصاصی شا -3جدول

 معیار انحراف میانگین امتیاز مجموع تعداد عملکرد اختصاصی شاخصهاي

 1.03848 3.6275 185.00 51 با فروشندگان قدرت چانه زنی

 91694. 3.8039 194.00 51 جهت ثبت دفاتر ارایه به موقع اسناد

 90532. 4.0196 205.00 51 پرداختها مستندات مکتوبات ودقت در

 92715. 4.0196 205.00 51 و جلوگیری از سرقت  هوشیاری

 89487. 3.8039 194.00 51 صدور به موقع وصحیح احکام پرسنلی

 94475. 4.2157 215.00 51 ارایه به موقع لیست حقوق
 96933. 4.0196 205.00 51 جذب اطلاعات فنی و تسلط بر نرم افزارها

 94475. 3.7843 193.00 51 ت چانه زنیردق

 88694. 4.3333 221.00 51 بر امور فنی تسلط

 78715. 3.9804 203.00 51 توانایی برقراری ارتباط 
 72922. 4.2941 219.00 51 تلاش جهت بازاریابی محصولات
 83877. 3.7647 192.00 51 تلاش جهت ارایه آمار فروش

 69169. 4.3725 223.00 51 تولیدروشهای درنوآوری وخلاقیت 

 73884. 4.1176 210.00 51 یددر میزان کیفیت تولتوان تحلیل فنی 
 75303. 4.4118 225.00 51 نحوه استفاده صحیح از تجهیزات
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 مشخص3 جدول در واحد هر در شاخصها بالاترین .گردید امتیازاولویتبندی کسب ترتیب به و بررسی شاخصها سپس

 .اند گردیده
 

 واحد هر در فردی عملکرد برتر اختصاصی شاخصهای-3جدول

 معیار انحراف میانگین امتیاز مجموع تعدادنمونه برتر شاخص واحد نام

 90532. 4.0196 205.00 51 دقت در مستندات امور مالی

 94475. 4.2157 215.00 51 ارایه به موقع لیست حقوق امور اداری

 88694. 4.3333 221.00 51 تسلط بر امور فنی فنی و اجرایی
 72922. 4.2941 219.00 51 تلاش جهت بازاریابی محصولات گانیفروش وبازر
 75303. 4.4118 225.00 51 نحوه استفاده صحیح از تجهیزات تولید

 
 

 کارکنان فردی عملکرد و پاداش نظام بین ارتباط برقراری مناسب الگوی .ج

 سوالات از شده حاصل نتایج به توجه با .پرداخت شاخصها سنجش به نسبتی ارائه با بایستی نتایج شدن عملیاتی جهت

 واحدهای از یك هر جهت کارکنان، فردی عملکرد و شرکت پاداش نظام بین الگویی ارائه جهت و پژوهشنامه پرسش

 گشته امتیاز بیشترین حائز کارکنان کل بین در که عملکرد عمومی شاخص هفت آن در که گردید ترسیم جدولی سازمان

 .گردید دهی ن و وز تنظیم شده کسب امتیازات اساس بر واحد هر فردی عملکرد اختصاصی شاخص سه همراه به بودند

 .است گردیده ارائه ها فرم این از نمونه یك1 جدول در
 
 

 امور مالیواحد کارکنان ارزیابي نمونه فرم -8 جدول

 درصد فردی عملکرد ارزیابی های شاخص

 تاثیر

 پاداش در

 ضریب میانگین

 اهمیت

 حاصل امتیاز

1 0 0 0 1 

       1983 4.3725 31 مسئولیت پذیرش عمومی

       1980 4.1765 کار محل در موقع به حضور

       1981 4.0196 توان برقراری ارتباط درون سازمانی

       1981 4.0784 توانایی رابطه مبتنی بر احترام با همکاران 

       19.1 4.5294 منافع سازمانتعهد نسبت به 

       1981 4.2549 تعهد نسبت به ارزشهای سازمان

       .198 4.4902 ی سازمان مراقبت از داراییها

       1930 3.6275 01 با فروشندگان قدرت چانه زنی اختصاصی

       1933 3.8039 جهت ثبت ارایه به موقع اسناد

       1981 4.0196 پرداختها و دریافتها دقت در مستندات
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 وزن دهی شاخصهانحوه د. 
 صورت به خبرگان و نظراساتید اساس بر دهی پاداش در اختصاصی و عمومی شاخصهای تأثیر خصوص در دهی ن وز

 گرفته نظر در مدل این در فردی عملکرد اختصاصی ازشاخصهای تأثیر درصد 51 و عمومی شاخصهای از تأثیر درصد 31

 است، بوده 4که کل امتیاز بر نظرسنجی از آمده بدست میانگین تقسیم از شاخص هر اهمیت ضریب همچنین .شود

 میگردد استفاده پاداش تأثیر درصد و اهمیت ضریب امتیاز، ضرب حاصل از شاخص هر ارزیابی جهت .است شده حاصل

 .شد خواهد مشخص فرد کلی امتیاز و گردیده جمع هم با شاخصها کلیه حاصل نهایت در و
 

 نتیجه گیری -6
 فردی عملکرد اختصاصی شاخصهای تحلیل .الف

 .باشد می مطابق سازمان کلان راهبردهای با کارکنان نظرات و پاسخها رسد می نظر به حاصله نتایج به توجه با

 مي اولویت در سازمان راهبردهای از نظر نوعی به کدام هر اند ه کرد کسب را امتیاز بیشترین واحد هر در که شاخصهایی

ارایه به موقع لیست  اداری در واحدشاخص میزان دقت در مکتوبات و مستندات پرداختها و دریافتها  مالی واحد در.باشند
و اجرایی میزان تسلط در  فنی واحد در،تلاش جهت بازاریابی محصولات بازرگانی واحد در های حقوق و اضافه کاری

نحوه استفاده از تجهیزات و دستگاهها و نگهداری  تولید واحد درومدیریت اجرا و امور فنی و نظارت و اقتصادی شدن پروژه 
 صحیح اجرای کارکنان، نگهداری جذب و مهم ابزارهای از یکی اینکه به توجه با .میروند شمار به مهم  نکاتمناسب آنها 

 در لذا بگذارد، اثر سازمان راهبردی های برنامه و افراد بر کارایی میتواند بالقوه طور به که است خدمات جبران مدیریت

 رضایت عدم عصبی، فشارهای غیبت، خدمت، ترک خدمات، جبران های برنامه به اهمیت ندادن یا نادرست اجرای صورت

 سازمان جبران خدمات نظام طراحی در جهت بدین .میشود سبب را ناموفق راهبردی های برنامه و پائین شغلی، کارائی

 توجه انگیزش، وایجاد خدمات جبران انسانی و نیروی نگهداری اصلی عامل عنوان به فردی عملکرد شاخصهای به باید

 گفت چنین توان می محققین شخصی تجارب و و سرپرستان کارکنان توسط شده ارائه نظرات از.شود مبذول بیشتری

 به احتیاج سازمان عمران شهرداری سمنان  در پاداش نظام و انسانی نگهداشت نیروی برای خدمات جبران نظام که

 عملیاتی فرایندهای به بخشیدن توان .نماید جبران را کارکنان خدمات و نتوانسته نیازها باید که آنگونه و دارد بازنگری

 سازمانی، تلاشی تحول .است سازمانی تحول و توسعه لازمه عملکرد، کیفیت بالابردن برای سازمان انسانی در نیروهای و

 سازمان سلامتی و و اثربخشی شده اداره سازمان عالی مدیریت وسیله به که سازمان سراسر در شده، ریزی برنامه است

 مهمترین .میدهد افزایش رفتاری علوم از با استفاده سازمان، فرایندهای در شده ریزی برنامه تغییر شهای رو وسیله به را

 وری ه بهر افزایش آن، علمی و عالمانه هدایت که است گروهی و سطوح فردی در رفتاری بلوغ تحول، و تغییر این عامل

سازمان  و فرد جانبه دو کوشش شده، اشاره رفتاری بلوغ استقرار و حصول برای .داشت خواهد همراه به را عملکرد در
 ابزارهایی با باید سازمان نیز و بوده برخوردار عقلی های ط استنبا و علمی روح علم، موهبت از باید فرد یعنی است، لازم

 شکوفایی به متناسب، مدیریت اتخاذ سبك همچنین و ...و تنبیه و تشویق رفتار، بهبود با مرتبط فنون آموزش :نظیر

 .گردد سازمان فرد و بالندگی به منجر نتیجه در که کند کمك مطلوب رفتار
 

 (اخلاق شاخصهای عامل( پاداش پرداخت در فردی عملکرد برتر عمومی شاخصهای ب:تحلیل

تعهد  ،عامل اخلاق دمیشو کاربردپذیر سازمان در و میگیرد شکل اخلاق اداری کارکنان انسانی منابع پرورش فرایند در
 تحت و عملکرد سازمان را منشائ اثر باشدمختلف میتواند  بخشهای فرد نسبت به منافع و ارزشهای سازمان است که در 

 نگرش  بلکه کرد، ایجاد را آن صرف نظری آموزشی دوره یك با بتوان که نیست چیزی اخلاق سازمانی .دهد قرار تاثیر
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عامل  کردن کاربردی و ایجاد برای .افراد باید در مدار ارتقائ سازمان قرار گیرد اندیشه واقع در و کند تغییر باید کارکنان
 .شود پیاده سازمان در باید دار هدف و جامع آموزش نظام کارکنان اخلاقی 

  
 کارکنان فردی عملکرد و پاداش نظام بین ارتباط برقراری مناسب الگوی تحلیل .ج

 نظرات از خصوص این میتوان در لیکن است شده تهیه نظرسنجی میانگین از استفاده با اهمیت ضریب فرم این در

 تجارب به توجه با اختصاصی و عمومی جهت شاخصهای شده اعمال ضرایب .نمود استفاده نیز خبرگان و کارشناسان

 و اهمیت ضریب در شاخص هر پاداش تأثیر درصد ضرب حاصل جمع فرد از هر امتیاز .است آمده دست به کارشناسان

 ارزیابان جداول، این از استفاده با )ماهه سه مثلا( دوره هر ابتدای در .یگرددم  کسب توسط ارزیاب شده داده امتیاز

 رتبه و امتیازدهی به نسبت ،سازمان  کارکنان از پژوهش این شده حاصل نتایج اساس بر قادر هستند واحد هر در مربوطه

 بلندمدت در همچنین .دهند اختصاص کارکنان به را شده گرفته نظر در پاداش آن به توجه با کرده، اقدام بندی نفرات

 با میتوان را پیشنهادی الگوی و طرح این .اقدام کرد شاخصها پایش به نسبت جدول این نتایج از استفاده با توان می

 ارزیابی و فردی اطلاعات ای جداگانه پوشه مزبور افزاری نرم برنامه فرد در هر جهت و طراحی و تهیه افزار نرم از استفاده
 .کرد و پایش نگهداری را ای دوره های
 
 مقایسه نتایج با سایر تحقیقاتد:

 همکاران و فرقدانی مهناز سایر محققین از جمله آقای روغنی و همکاران و مطالعهبا توجه به نتایج پژوهش و مقایسه آن با 
میتوان نتیجه گرفت استفاده از شاخصهای عمومی و عملکردی افراد در پرداخت پاداش مهم بوده و نقاط قوت در درون 
سازمانها تلقی میگردد . در مقاله مهناز فرقدانی و همکاران شاخص اخلاقی بصورت مجزا بعنوان یك دسته از شاخص 

 در تایج پژوهش حاضر شاخص عامل اخلاقکه بر اساس ن مهم در پژوهش مورد استفاده قرار گرفته این در حالیست
سازمان عمران شهرداری سمنان بیشترین امتیاز را کسب نموده لذا این موضوع کیفیت تحقیق و کار انجام شده را تایید 

 .نماید می

 

 پیشنهاد جهت تحقیقات آتی-7
ا شناسایی ربتوانند الگو های جدیدی قین محترم پیشنهادات تحقیقات آتی به شرح ذیل ارایه میگردد تا دانشجویان و محق 
  .ارایه نمایندو 
کاری و  شرایط و مزایا و حقوق عملکرد، ارزیابی کارمندیابی، )آموزش، انسانی منابع مدیریت ناسایی شاخصهای ش-1 

 سازمان بالندگی بر آنتأثیر  و (پاداش
 سازمانها غیر کارامدکارکنان کارامد و  شناسایی جهت پاداش ابزاراستفاده از -2
 و یافتن بهترین مدل متناسبت با ساختا سازمانها رابطه پاداش و بهره وری کارکنان -7
 صوصیخخدماتی،بازرگانی،دولتی ، تولیدی، های سازمان در کارکنان عملکرد ارزیابی الگو های هاو شاخص مقایسه -5
 نقش پاداش در بازده رفتار شغلی کارکنان سازمانها -4
 تدوین فرمولهای واضح و شفاف برای شاخصهای ارزیابی -3
 

 تشکر و قدردانی
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پژوهشگران این مطالعه بر خود لازم میدانند از مدیران،کارکنان و مسئولین محترم سازمان عمران شهرداری سمنان که 
 .در اجرای این پژوهش ما را یاری و حمایت کردند صمیمانه تقدیر و تشکر نمایند

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :وماخذ منابع-6
  4-21، 41 شماره.  مدیریت دانش ،1711دولت، کارکنان ارزشیابی نظام اثربخشی بر ،تحلیلی ،خدایار ابیلی-1
 دیریتم سازمان تهران،. کارکنان عملکرد بهبود و ارزیابی برای مدیران راهنمای عملکرد مدیریت بهزاد، ابوالعلایی، -2

 1711 صنعتی،
 72 - 71 ، 151 شماره ، 1717 شهریور ، تدبیر مجله ارزیابی سیستم در شاخصها تدوین اهمیت ایوب اسماعیلی، -7
 1731، دولتی مدیریت آموزش مرکز تهران، مدیریت آئین الدین، حسام ، بیان -5
 هاشمی هیدش دربیمارستان عملکرد بر مبتنی کارانه پرداخت ، زاده مبینی محمدرضا ، خانی علی مهتاب ، رئیسی پوران -4

 (2و1)، 2 ، 1711 سلامت نظام نژادتهران،ماهنامه
 .ارکان انتشارات ،اصفهان،1711کارکنان، عملکرد ارزیابی،انسانی منابع پرورش بسترساز عملکرد مدیریت سلطانی،ا، -3
 اول چاپ تهران، رسا، انتشارات ، 1731،سازمان در نوآوری کردن نهادی ، فلورا تیرانی، سلطانی -3
 23 شماره مدیریت دانش فصلنامه ،1737 انسانی، نیروی نگهداری در خدمات جبران تاثیر ، سیدرضا سیدجوادین، -1

جاپلقیان( ،بررسی مداخله های پیش ران های مدیریت عملکرد پاداش، دو  غلام :کاندولا )ترجمه .آر واس سرینی-1
 11،مرداد و شهریور 71ماهانه توسعه انسانی پلیس، هفتم ،شماره 
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پاداش و فنون تجدید قواه در کارکنان با ملاحظه بر حمایت  -عریضی،حمید رضا،دارامی،رابطه عدم توازن تلاش -11
 11، دوره 7،مجله مطالعات روانشناختی، شماره 1717سازمانی،
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 فرهنگی های پژوهش دفتر انتشارات
 24 توسعه،دوره فرایند ، 1711،شناسایی شاخص های کلیدی عملکرد افراد برای پرداخت پاداشهمکاران، و روغنی -12
 11پیاپی – 7 شماره - 11 پاییز
طراحی الگوی ارزشیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر الگوهای مدیریت  ،سقاپور آسیه ,کردشولی حبیب اله ،رعنایی -17
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