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  چكيده

گيرند، بلكه آنها از انواع پاداشها و  دانيم در حال حاضر بسياري از كاركنان تنها حقوق يا دستمزد ساعتي نمي همان طور كه مي

. هاي پرداخت تشويقي يا پرداخت بر اساس عملكرد است تميكي از اين موارد، سيس. شوند  مزايا و منافع نيز بهره مند مي

 درصد بر 20 تا 15و پرداختهاي تشويقي گروهي در حدود % 30دهند كه پرداختهاي تشويقي فردي در حدود  تحقيقات نشان مي

شويقي و چرايي هدف از اين مقاله توضيح مفهوم پرداختهاي ت . گذارد  عملكرد افراد و در نتيجه عملكرد كل سازمان اثر مي

استفاده گسترده تر از آن در سالهاي اخير، بيان اهداف كليدي برنامه هاي پرداخت تشويقي، سبكهاي مختلف پرداخت و مزايا و 

هاي پرداخت مبتني بر عملكرد با فرهنگ سازماني و ملي ، چگونگي تامين مالي اين گونه طرحهاي  معايب آنها ، رابطه سيستم

  .است... گونه پرداختها با اهداف استراتژيك بازرگاني و  ط اينجبران خدمت و ارتبا

   مقدمه

تمايل به . گردد  ، اما معمولاً به عنوان يك روش غير سنتي جبران خدمت تلقي مي پرداختهاي تشويقي چيز تازه اي نيست

با اينكه درجات موفقيت . است پرداختهاي تشويقي يا پرداختهاي بر اساس عملكرد ناشي از چالشهاي رو به رشد رقابت شديد 

البته . كنند  اين گونه پرداختها در سازمانهاي مختلف متفاوت است، ولي آنها نقش بسيار مهمي در انگيزش كاركنان ايفا مي

 مديران منابع انساني بايد توجه داشته باشند كه پرداختهاي تشويقي تنها راه انگيزش نيست و نبايد تنها با اين گونه پرداختها

  .انتظار حداكثر عملكرد را داشته باشند 

  :دلايل اصلي استفاده از برنامه هاي پرداخت تشويقي عبارتند از 

 با اين نوع پرداختها اهداف سازماني و :مرتبط كردن پرداخت با عملكرد ، كارايي ، كيفيت و به طور كلي با اهداف سازمان  . 1

كند ، به علت اينكه سهمي از  ين عمل كاركنان را در قبال سازمان متعهد ميا. گيرند  اهداف كاركنان در يك جهت قرار مي

به عنوال مثال پاداشهاي سالانه و طرحهاي مشاركت كاركنان در سود باعث ايجاد تعهد . شود  موفقيت سازمان نصيب كاركنان مي

  .شود مي



 منظور اين است كه بين تشويق و عملكرد :ازرگاني ، گروهي ، تيمي و واحدهاي ب تشويق به عملكرد بهتر و مقبولتر فردي . 2

يعني يك مسير ديد مستقيم بين . شود  كاري ويژه اي كه كارمند يا گروههاي كاري مستقيما در آن تاثير دارند ارتباط برقرار مي

  . مانند كارمزد فروش، نرخ قطعه اي و ديگر انواع توافق شده . شود  اين دو مولفه ايجاد مي

 يكي از راههاي كاهش هرز رفتن پرداختها ، :نيافتن به اهداف موردنظر  زينه هاي ثابت پرداخت در صورت دستكاهش ه. 3

همچنين با افزايش عملكرد و بهره وري در حقيقت . شود  پرداخت بر مبناي ريسك است كه در قسمتهاي بعدي توضيح داده مي

  .كند  هزينه ها كاهش پيدا مي

اين نوع پرداختها يك . شود   يعني بين رويه هاي پرداختهاي جبراني شركتها رقابت ايجاد مي:رتها رقابت پذير كردن اج . 4

علامت روشن و واضح براي كارمندان است كه سازمان در نظر دارد تا به عملكرد بهتر آنها پاداش دهد ، حتي بيشتر از ديگر 

مند به بهبود عملكرد كلي خود  به اين دلايل تمامي سازمانها علاقهبي اعتنا  .شركتها و يك نوع ايجاد فرصت براي كاركنان است 

. شوند  اين شاخصها به دو نوع كمي و كيفي تقسيم مي. كنند  هستند ، به همين دليل از شاخصهاي متفاوتي استفاده مي

 توليد فروش بيشتر و شاخصهاي كمي عبارتند از نرخ بازگشت سرمايه ، افزايش سود ، افزايش ارزش سهام ، كاهش در هزينه

  ... .معيارهاي كيفي عبارتند از كار گروهي ، رضايت مشتريان و . كاهش زمانهاي از دست رفته تصادفي و غيره 

  انواع طرح پرداخت 

يك راه خوب ومفيد براي اين كار در نظر گرفتن . راههاي مختلفي براي طبقه بندي طرحهاي پرداخت تشويقي وجود دارد 

مثل واحد . ( ، سازماني يا گروههاي بزرگ است )هاي كاري  مثل تيم( عناوين فردي ، گروهي يا گروههاي كوچك پرداختها تحت 

براي چه ( نهايتا انتخاب طرح .وسعت و ميدان عمل وسيعي براي طراحي هر يك از طرحهاي پرداخت وجود دارد ). بازرگاني 

، فرايندهاي حمايتي مديريتي و آنچه باعث موفقيت سازمان از طريق بستگي به اهداف مد نظر )  كسي ، چگونه و به چه خاطر

  .شود، دارد  فرهنگ و ساختار موجود، مي

   پاداش در مقابل تشويق

پاداش ممكن است براي انجام يك كار مشخص يا به بيان ساده تر يك تلاش . پاداش، جايزه اي دلخواه پس از يك رويداد است 

شود و  پاداش پس از انجام شدن يك عمل تعيين و پرداخت مي. كار به صورت موفقيت آميز باشد اضافه تر يا انجام دادن يك 

كه پاداش، واكنشي است، تشويق انگيزشي  در حالي .هيچ تضميني براي پرداخت دوباره آن براي كارهاي مشابه وجود ندارد 

بنابراين تشويق يك .  رسيدن به اين اهداف است يابي به اهداف عملكردي و اعطاي جايزه براي تمركز تشويق بر دست. است

به علت اينكه پاداش  . “  گيري اگر تو به اين سطح از عملكرد برسي اين مقدار جايزه مي“: پيغام كاملاً مستقيم براي كاركنان است

رست برعكس تشويق هاي مشخص شده براي اندازه گيري عملكرد ندارد؛ د بعد از عمل و همچنين دلخواه است، نيازي به سيستم



بنابراين با توجه به اينكه تشويق پرداخت را مستقيما به عملكرد مرتبط . كه نيازمند معيار رسمي براي سنجش عملكرد است 

  .كند، سيستم تشويق براي بهبود عملكرد بهتر است  مي

  پيوند عملكرد و پرداخت

از طرف ديگر آنها . كنند  عملكرد و پرداخت احساس ميدهد كه كاركنان پيوند ضعيفي بين  بررسيهاي انجام شده نشان مي

هاي پرداخت متغير و به ويژه  سيستم. بينند پرداخت را وابسته به فاكتورهاي غيرعملكردي همچون مقام و طول خدمت مي

تر است كه رابطه بين پرداخت و عملكرد هنگامي اثربخش .خواهد كه اين پيوند را پررنگتر كند هاي پرداخت تشويقي مي سيستم

“ گيري  اگر بيشتر توليد كني بيشتر مي“ : بر پايه آن جنبه هاي عملكردي كه تحت كنترل و تاثير مستقيم كارمند است، بنا شود 

 ) line of sight( به اين رابطه به اصطلاح مسير ديد . كند  اين عمل يك پيوند فوري و بلافاصله بين اين دو مولفه ايجاد مي. 

شود، داراي مسير ديد قويتري نسبت به آن   كه به عملكرد خوب يك مدير در بخش تحت نظرش درنظر گرفته ميتشويقي. گويند

  .شود  تشويقي است كه بر اساس عملكرد كل سازمان به او داده مي

  نشده  پرداخت متغير و تضمين

پاداش يا تشويق پرداختي براي يك . هر سيستم پرداختي كه داراي تشويق يا پاداش باشد، يك سيستم پرداخت متغير است 

گونه نباشد و پرداختهاي تشويقي از قبل مشخص  اگر اين. دوره، معلوم نيست كه براي دوره هاي بعدي هم در نظر گرفته بشود

هاي پاداش و  بعضي از سيستم.، پس بين عملكرد و پرداخت پيوندي وجود ندارد )بدون توجه به نتايج به دست آمده(باشد 

 باشد پاداش Nبه عنوال مثال اگر حقوق منظم كارمندي . باشد تواند به صورت دادن يك چيز اضافه بر حقوق كارمند  يتشويق م

ها بر پايه اين تصور است كه قسمتي از پرداخت بسته به  بقيه سيستم. تواند به هر مقدار اضافي بر آن تلقي شود  يا تشويق مي

 است اما Nمثلاً حقوق دريافتي يك سرپرست توليد. نها پرداخت تضمين نشده گويند ، داراي ريسك است كه به اي  كسب اهداف

شود، پس مقدار متغير يا ريسكي آن  يافتن به اهداف دريافت مي  به علت دستM است و N-Mپرداختهاي ماهيانه اش بر اساس 

ين است كه كارمند بايد فرصت هاي پرداخت تشويقي تضمين نشده ا يك اصل مشخص شده در طراحي سيستم . استMهمان 

يك قاعده ) .  در مثال بالا Nبيشتر از (يابي به مقدار بيشتر از مقدار تشويقي از پيش تعيين شده را داشته باشد  دست

  .بيشتر از مقدار عادي كسب كند ) 2Mيعني (سرانگشتي مناسب اين است كه اجازه دهد تا به اندازه دو برابر مقدار ريسكي 

  يقي فردي طرحهاي تشو

يابي به استانداردهاي عملكردي و يا پيشي گرفتن از آن  طرحهاي تشويقي فردي آنهايي است كه به كارمند با توجه به دست

توان از اين تشويقها استفاده كرد كه معيارهاي و مقياسهاي دقيق و قابل اتكاي عملكردي  تنها هنگامي مي. شود  پرداخت مي



دهد و ثانياً به سيستم پرداخت  ف اين نوع پرداخت اين است كه اولاً عملكرد فردي را افزايش مينخستين اهدا. داشته باشيم 

  .دهد تا به كاركنان بهتر و موفقتر توجه بيشتري شود  اجازه مي

  :دو شرط اساسي براي موفقيت تشويق فردي موجود است

   اولاً سازمان بايد سهم فردي هر كس را از كار گروهي جدا كند ،

  .انياً به هر كارمند اجازه دهد تا به صورت مستقل و دلخواه كار بكند  ث

مثلاً فروشندگان دوره گرد كه . ، پرداخت شود  يك طرح اوليه اين بود كه به كاركنان فقط بر اساس بازداده خود آنها ، به تنهايي

ا امروزه معمولتر است كه از تركيبي از حقوق ام. پرداختشان شامل تنها يك مقدار كارمزد بر اساس ارزش يا تعداد فروش بود 

به عنوال مثال در حال حاضر به نمايندگان فروش مقداري حقوق به اضافه كميسيون . استفاده شود ” و جزء پرداختي متغير“پايه 

ا هنگام نزديكي اگر مقدار ثابت بالا باشد بهتر است كه ت. نكته مورد توجه چگونگي تركيب اين دو مقدار است. شود  پرداخت مي

. توان حتي با اولين واحدهاي مقدار متغير را پرداخت كرد  به اهداف جزء متغير پرداخت نشود، ولي اگر جزء ثابت كم باشد مي

  . شود، طبقه بندي شوند توانند بر اساس اينكه اهداف عملكردي كاركنان از چه راهي تعيين مي طرحهاي تشويقي فردي مي

  : براي هدف گذاري عملكرد وجود دارد  به طور كلي سه معيار

تواند از  اين نوع هدف گذاري مي.  عملكرد بايد مساوي يا بيشتر و بهتر از عملكردهاي قبلي سازمان باشد : الگوي داخلي _

شته هاي تشويقي بر پايه بهبود عملكرد نسبت به گذ نكته مهم اينكه براي سيستم. قسمت فروش تا كارمندان به كار گرفته شود 

  .، داده هاي اساسي در دسترس باشد تا استانداردهاي عملكردي مورد نياز ايجاد شود 

اين نوع مقياس معمولتر و همه گيرتر .   عملكرد مورد نظر بايد برابر يا بهتر از عملكرد در سازمان ديگر باشد: الگوي خارجي _

هدف ،افزايش ارتباط عملكرد با يك استاندارد .شود  ستفاده مياست و به طور معمول براي كارمندان مديريتي ، فني و حرفه اي ا

  . صنعت يا مقايسه با گروهي از سازمانهاست 

مديران مياني و . شود   عملكرد نسبت به اهداف بازرگاني تعيين شده براي سازمان سنجيده مي: اهداف بازرگاني استراتژيك _

ملزومات عملكردي بر اساس مسئوليت . هداف استراتژيك سازمان هستندارشد معمولاً داراي اهداف عملكردي خود بر پايه ا

  كند كند و از خروج سرمايه از واحدهاي بازرگاني يا بازگشت سرمايه تا سود ويژه يا ارزش سهام تغيير مي ويژه هر مدير تغيير مي

   .برنامه هاي پرداخت تشويقي فردي معمولترين نوع تشويق مورد استفاده در سازمانهاست

  : مزايا و معايب آن در زير ذكر شده است 



  :مزايا 

  . كند بين پرداخت فردي و سهم در كار، پيوندي واضح ايجاد مي. 1

  .كند از كاركنان با عملكرد بالا حمايت مي. 2

  .اثر مهمي بر شاخصهاي عملكردي كليدي مانند بهره وري، كيفيت و فروش دارد. 3

  .كند   را به اهداف سازماني مرتبط ميهزينه هاي پرداختهاي جبراني كل. 4

  :معايب 

  .ممكن است فردگرايي و رقابت بي فايده را افزايش دهد . 1

  .نيازمند يك سيستم جامع و قابل اتكا براي سنجش عملكرد است. 2

  .آيد، پايان دهد  ممكن است به عملكردهاي خوب قبلي كه بدون اين سيستم به وجود مي. 3

  .كرد خوب يك كارمند با عملكرد بد ديگري خنثي شود، هيچ بهبودي براي سازمان به دست نيايد ممكن است اگر عمل. 4

  : اصول كليدي زير براي طراحي يك طرح تشويقي فردي بايد در نظر گرفته شود

 سنجش بنا  يك طرح بايد براي مشاركت و درك ساده باشد و بايد بر پايه اهداف عملكردي قابل:طراحي ساده و اهداف روشن . 1

  .هدف طرح تشويقي فردي تمركز كارمند بر اهداف خاص است، پس سادگي و وضوح اجباري است . شود 

شود ؟ يك طرح خوب ممكن است از طريق بهره وري بالا يا   طرح تشويقي چگونه تامين مالي مي:منبع مشخص تامين مالي  . 2

اند و ممكن  منبع مالي مشخص و مناسبي نيستند، يك هزينه اضافيطرحهايي كه داراي .كمتر شدن هزينه ها تامين مالي شود 

  .نيست در ميان يا بلند مدت موفق شوند 

هاي مناسب پيگيري داده كه  هاي تشويقي مناسب به وسيله سيستم  سيستم: هاي مديريت و پيگيري عملكرد سيستم. 3

سرپرستان و مديران بايد با بازخورد و همكاري مفيد اين . ند شو كنند، حمايت مي كارمندان را قادر به نظارت به پيشرفتشان مي

  .ها را تقويت كنند تا كارمندان در كسب فرصتها به حداكثر موفقيت برسند  سيستم

نزديك كننده پيوند . كنند   بهترين طرحها، آنهايي هستند كه به كارمندان به صورت متوالي و مكررا پرداخت مي:پاداش مكرر . 4

  .د و تشويق ، سيستم موثرتري در بهبود و حفظ تمركز و جهت گيري فردي خواهد داشت بين عملكر



به طور مشابه طرحهاي قابل قبول .  اكثر طرحهاي موفق بر پيوند بين تشويق و عملكرد تاكيد دارند :پرداخت براي عملكرد . 5

د كه پاداش وجود دارد اما به شرطي كه آنها به شون تمام كاركنان سريعا متوجه مي. منحصرا بر پايه نتايج كسب شده هستند

  .برعكس هيچ جايزه اي براي عملكرد ضعيف وجود ندارد . اهداف عملكردي برسند يا از آن پيشي بگيرند 

مرور دوره اي يك طرح از ديد بازرگاني يعني . كند  لازم است كه يك طرح به منظور كسب اهداف ادامه پيدا :مرور دوره اي .6

همچنين اين مسئله .  براي ارزيابي هزينه هاي آن و متعادل كردن آن به سمت افزايش بهره وري يا كاهش هزينه يك فرصت

  .كنند و آيا اين طرح براي آنها پاداشهاي مناسبي دارد  اهميت دارد كه آيا كاركنان از طرح حمايت مي

  رداختهاي تشويقي گروهي پ

هم كاربرد ) هاي كاري و گروههاي پروژه  مثلا تيم( يقي فردي بيان شد، براي گروه اصول كليدي كه قبلاً براي پرداختهاي تشو

اين نوع تشويق عكس العملي است، نسبت به چندين . تمركز بر روي اين نوع تشويق در دهه گذشته افزايش يافته است . دارد 

منجر به اتكاي بيشتر در بعضي از صنايع به فناوريهاي پيچيده و محيط هاي رقابتي . تغيير مهم در طراحي و مديريت كاري 

همچنين يك روند جهاني كوچك سازي در شركتهاي عمومي و . هاي پروژه كه داراي اهدافي خاص هستند شده است  تيم

خصوصي، باعث كاهش سطوح مديريتي و ايجاد ساختارهاي سازماني تخت ترشده است كه در نتيجه بر كار تيمي و خودمديريتي 

دهد كه اثر بخشي گروههاي كاري شديداً با مشاركت كاركنان وسبك حمايت مديريتي مرتبط  تحقيقات نشان مي. دتمركز دار

يك جنبه مهم . تواند يك پيوند بسيار موثر بين عملكرد و پرداخت ايجاد كند  در چنين محيطي تشويقهاي گروهي مي.است

اين عمل ديد .  در ماموريت شغلي با تمركز بيشتر بر گروه است تا فرد تشويقهاي گروهي توانايي آنها براي افزايش انعطاف پذيري

اهداف عملكردي گروههاي كاري شبيه به طرحهاي تشويق فردي و مرتبط . كند  تري را نسبت به ديد فردي ايجاد مي گروهي قوي

  . به اهداف بهره وري و مالي و ديگر اهداف ويژه است

  مشاركت در دستاورد 

تسهيم . اورد يك سيستم تشويق گروهي است كه بهبود بهره وري را با كاركناني كه آن را به وجود آورده اندمشاركت در دست

طرح شامل بهبودهاي به دست آمده در عملكرد بر . هاي تشويق براي عملكرد است اين، يكي از رو به رشدترين سيستم. كند  مي

و سهيم شدن دستاوردهاي ) معمولاً به صورت كاهش هزينه ها (بود ها اساس داده هاي توافق شده ، محاسبه اثر مالي اين به

بنابراين . برند  هدف ايجاد جو كاري است كه در آن كارمندان از افزايش بهره وري سازمان سود مالي مي. مالي با كاركنان است

  .خورند  افزايش بهره وري و پاداشهاي كاركنان به صورت واضحي به هم پيوند مي

است كه بعد از مرگ جو اسكنلن يكي از مقامات رسمي  ) Scanlon plan(رح مشاركت در دستاورد طرح اسكنلن اولين ط

اسكنلن سيستم مشاركت با هدف افزايش بهره وري و بهبود فرايندهاي . اتحاديه كارگران فولاد امريكا ، به اين نام ناميده شد 



طرح اسكنلن بر اين مسئله تاكيد دارد كه مديريت مشاركتي و مشاركت . ردشود را پيشنهاد ك عملياتي كه باعث افزايش سود مي

دهد كه ارتباط بين بهره وري و پرداخت در  تحقيقات نشان مي. كاركنان يك جنبه حياتي در طرحهاي مشاركت در دستاورد است

  . شته باشد كننده مديريت مشاركتي وجود دا جايي شديد است كه تعهد به مشاركت كاركنان و سبك حمايت

افزايش ( دستاورد مالي . ازاي هر واحد فروش  هزينه هاي پرداخت حقوق به: كند  گونه معرفي مي اين طرح بهره وري را اين

يابي به سطوح توليد و يا پيشي گرفتن از آن ، همراه با هزينه هاي پرداخت حقوق كمتر از مقدار تعيين شده  با دست) وري  بهره

يك نوع تقسيم عبارت . شود  آيد بين سازمان و كاركنان تقسيم مي عنوان سود مالي به دست مي ر آنچه بهه. به دست مي آيد 

مانند يك ( پرداختها به كاركنان بر اساس دوره زماني معين و مشخص است . براي سازمان % 25براي كاركنان و % 75است از 

شود و مقداري از آن براي دوره هايي كه سود وجود  نان پرداخت نمياما در پايان دوره تمامي سهم كارك) . ماهه يا سه ماهه 

مقدار باقي مانده در پايان سال به كاركنان . هدف از اين كار منظم بودن پرداختها در طول سال است .شود  ندارد، پس انداز مي

  . شود  پرداخت مي

طرح راكر كه بعد از مرگ اقتصاددان امريكايي . طرح اسكنلن تنها يك نمونه از طرحهاي مشاركت در دستاورد مالي است 

Allan Ruckerكند   به اين نام ناميده شد، دستاوردهاي به دست آمده را بر اساس يك فرمول ارزش افزوده محاسبه مي .

بر پايه محاسبات ( به طور مشابه سودها را بر پايه ساعات استاندارد براي توليد  ) Improshare(طرحهاي ايمپراشير 

به طور كلي يك حركت عمومي از فرمولهاي از پيش تعيين  .سنجد  در مقابل ساعات واقعي انجام شده، مي) مهندسي صنايع 

. د آورد، وجود دار شده به سمت رويكردهاي طراحي دلخواه كه رابطه بين عملكرد و پرداخت را براي گروههاي كاري به وجود مي

با ديگري متفاوت است و هدف برجسته اي براي كاركنان وجود دارد تــا از مهارتها و رايط كاري دهد، هر ش اين روند نشان مي

  .استعدادهاي خودشان براي حل مشكلات و چالشهاي موجود در محيط كارشان استفاده كنند 

  پرداخت براي كيفيت و خدمت به مشتري 

يابي به كيفيت و خدمت به مشتري  ري در عوض دستاز تشويقهاي گروهي به طور روزافزوني به عنوان وسيله پاداش تيمهاي كا

معمولاً شركتهاي توليدي بر كيفيت محصول و شركتهاي خدماتي مانند بانك بر خدمت به مشتري تاكيد . شود  استفاده مي

ت و يابي به اهداف از پيش تعيين شده در كيفي هر عضو تيم سهم برابري از كل پرداخت تشويقي تيم كه براي دست. كنند  مي

  . گيرد  كند، مي خدمت دريافت مي

يك موضوع مورد بحث در مديريت ) به خصوص ارزيابي عملكرد فردي و تشويقهاي فردي ( نقش تشويقها و معيارهاي عملكردي 

كرده است كه ارزيابي عملكرد و پرداخت بر اساس شايستگي   هميشه پيشنهاد ميTQMدمينگ پايه گذار . كيفيت جامع است 

 بر اين است كه فرايند يا سيستم كار يك تعيين كننده اوليه TQMيك عقيده اساسي. بهبود كيفيت مرتبط است فردي با 



بر پايه نظر دمينگ، تلاش براي سنجش و تشويق عملكرد .عملكرد و در نتيجه منبع اصلي هرگونه مغايرت با استانداردها است

ين همكاران ، تجهيزات و رويه ها و ديگر عوامل كه به طور مثبت يا  وابستگي بTQM. كاهد  فردي از نياز به تلاش تيمي مي

دمينگ ارزيابي عملكرد فردي و طرحهاي پاداش بر اساس شايستگي فردي . گيرد  گذارد را در نظر مي منفي بر عملكرد تاثير مي

  . “ يك بيماري كشنده براي مديريت“ : كند گونه توصيف مي را اين

گويند كه بين كيفيت و پرداخت يك پيوند   به هم مرتبطند ، بنابراين ميTQMعملكرد مالي سازمان و ديگران بحث مي كنند كه 

بنابراين ، با تمركز گسترده بر كيفيت و خدمت ، شركتهاي بسياري از تشويقهاي گروهي استفاده كرده .واضح و روشن وجود دارد 

اين رويكرد دو مزيت عمده . هاي پاداش گروهي ويژه است طريق سيستمهدف ايجاد رابطه و پيوند بين پرداخت و كيفيت از . اند 

هاي  ثانياً سيستم.  بر عملكرد تيمي يا گروهي يك پايه ساده و عقلاني براي يك سيستم تشويقي استTQMاولاً تاكيد : دارد 

مانند كاهش (ردي خدمت و شاخصهاي عملك) مانند كاهش نقصها  (توانند بخوبي به شاخصهاي عملكردي كيفيت  تشويقي مي

  .پيوند بخورند ) شكايات مشتريان 

  مزايا و معايب پرداختهاي گروهي

  :مزايا 

  .كند  كار تيمي را به وسيله پيوند دادن جوايز به عملكرد گروهي تشويق و تقويت مي. 1

  .افزايش فشار به كاركنان ضعيف تا وضعيت خود را بهبود بخشند . 2

  .دهد   اعضاي تيم و همچنين انعطاف پذيري بيشتربه كاركنان را مياجازه استفاده بهتر از. 3

  . كند  يك پيوند واضح بين تشويق و عملكرد گروهي ايجاد مي. 4

  .تواند به راحتي طراحي و اداره شود البته هنگامي كه شاخصهاي عملكردي كليدي تعريف شده است مي. 5

  :معايب 

  .دهد تا در گروه حل شوند  ركنان ضعيف اجازه ميكاهش تاكيد بر عملكرد فردي كه به كا. 1

  .شود كه پرداخت براي عملكردهايي كه بدون برنامه تشويقي به دست مي آمدند، پايان بپذيرد  گاهي اوقات باعث مي. 2

  تمركز بر اهداف بازرگاني استراتژيك 

ايجاد يك مسير ديد مستقيم براي كليه هدف، . اولين مرحله طراحي سيستم تشويقي تعريف معيار عملكرد مورد نياز است

شود اين است كه چگونه بخش يا گروه كاري  سوالي كه از هر سطح سازمان پرسيده مي. كاركنان تحت سيستم تشويقي است

  . تواند اثر بيشتري بر ارزش سهم و سود داشته باشد مي



بنابراين . ر نتيجه بر ارزش سهام اثر بگذاردتواند بر سود و د وري عملياتش مي يك بخش توليدي به وسيله افزايش بهره

به صورت مشابه ، بخش فروش . شاخصهاي عملكردي آن بهتر است كه بر روي موضوعاتي مانند هزينه و كارايي تاكيد كند 

 اين شاخصهاي عملكردي براي كاركنان فروش بايد. تواند با اثر بر حاشيه سود ناخالص و مقدار فروش بر سود تاثير بگذارد  مي

  .موضوع را نشان دهد 

  ايجاد و توسعه يك چارچوب جامع جبران خدمت

بايد در مرحله طراحي موضوع حقوق پايه . هاي تشويقي نيازمند يكپارچه شدن با يك چارچوب كلي جبران خدمت است سيستم

حقوق پايه به اضافه مقدار (پرداخت كل .  در نظر گرفته شود و اينكه چطور حقوق پايه بايد با پرداخت تشويقي تركيب شود

؟ آيا فقط بايد يك نوع سيستم تشويقي باشد ؟ يا اهداف چندگانه براي برنامه هاي  بايد براي هر كارمند چگونه باشد) تشويقي 

  تشويقي وجود دارد ؟ 

  حتمي كردن تقويت رفتار مطلوب

بنابراين اين نكته حياتي . ن براي كاركنان استهدف يك سيستم تشويقي تقويت اهداف بازرگاني استراتژيك و اولويتهاي سازما

  : است كه اين فرايند روشن باشد، يعني

  . اولاً اهداف عملكردي به طور واضح و صريح بيان شوند 

  .ثانياً ماهيت تشويق تعريف شده باشد 

  .ثالثاً تناوب پرداخت بايد به صورتي باشد كه به طور مداوم پيغام سازمان را تقويت كند 

 عمومي براي تناوب پرداخت اين است كه كاركنان با پرداختهاي كمتر بايد حداقل ماهانه اين پرداختها را دريافت كنند؛ قانون

مديران و كاركنان حرفه اي بايد به صورت سه ماهه يا شش ماهه تشويق شوند و . ترجيحا همراه با پرداختهاي معمول ماهانه خود 

  .ه مديران اجرايي ارشد به صورت سالان

  تامين مالي 

تواند از طريق افزايش سود و يا كاهش هزينه كه  اين مقادير مي: اول . دو راه براي تامين مالي يك پرداخت تشويقي وجود دارد 

بعضي از .  تواند يك هزينه اضافي براي سازمان باشد اين مقادير مي: دوم . به وسيله تحقق اهداف به دست آمده است تامين شود 

مانند ، مگر اينكه يك كاهش متناسب با آن در مورد ديگر هزينه ها ايجاد  شويقي به صورت يك هزينه اضافي باقي ميطرحهاي ت



اين رويكردي است كه سازمانها گاهي اوقات براي ايجاد آن از سيستم پرداخت تضمين نشده . شود؛ مانند هزينه هاي حقوق پايه 

  . كنند  استفاده مي

  نتناسب با فرهنگ سازما

اين تقويت نيازمند . پرداخت بر اساس عملكرد هنگامي بسيار موثر است كه سبك مديريتي و فرهنگ موجود را تقويت كند 

، درجـه كنترل كاركنان يا استقلال آنها در كار و ديگر ويژگيهاي سازمان  زدايي توجه به موضوعاتي مانند تمركزگرايي و تمركـز

  . است
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