
1

سه اصل انگزش کارکنان
سه اصل انگزش کارکنان در هر سازمان و کسبوکاری یافت مشوند و اثر زیادی ر
اشتیاق و تعهد کارمندان دارند. سه اصل انگزش کارکنان عبارتاند از پاداش، به

رسمیت شناختن و قویت.

پاداش
از آنجا که پاداش به افراد انگزه مدهد و مشوق آنها است، باید ر مبنای عملکرد
باشد. پاداشها باید ر مبنای انجام موفقیتآمز کارها و فعالیتهای باشد که به

سازمان در رسیدن به اهداف و افزایش هرهوری کمک مکند.
هچ چز غر از موارد بالا شایسته پاداش نیست، نه رتبه و مقام، نه تحصیلات و نه

روابط. معیار فقط باید عملکرد باشد.
تنها راه پاداشدهی رای کمک به موفقیت شرکت ان است که پاداشها به طور

مسقیم ر اساس عملکردی تعن شوند که به کل سازمان کمک مکند.
سازمانهای که رشد سریع دارند، عملکرد محور هستند. تنها راه پیشرفت در چنن
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سازمانهای ان است که عال کار کنید، با همه همکاران به خوی همسو شوید و به
ادامه رشد سازمان کمک کنید.

در بعضـ سازمانهـا، «فـوت و فـن ارقـا» کلیـد مـوفقیت اسـت. افـراد ـر اسـاس
توانایشـان در اثرگـذاری ـر دیگـران و سوءاسـتفاده از آنهـا ارقـا میابنـد. در اـن

سازمانها تمرکز از عملکرد منحرف شده و به زرنگ و سوءاستفاده معطوف مشود.
سازمانهای سیاستمحور دوست دارند مانند شرکتهای باشند که به جایگاه تسلط
ر بازار رسیدهاند و تا مدت زمان زیادی سودآور باق ممانند. دیگر عملکرد ملاحظه
اصل نیست؛ بلکه سیاست همه چز است. ان سازمانها قریبا همیشه در رقابت با

سازمانهای عملکرد محور شکست مخورند.

دو نوع پاداش
دو نــوع پــاداش وجــود دارد: ملمــوس و غرملمــوس. پاداشهــای ملمــوس ــول،

مرخصها و اشیا مادی هستند.
هترن راه استفاده از ول به عنوان پاداش ان است که مبلغ مشخص را به عنوان
ن کنیم. بعضی به هدف تعاضافه حقوق و متناسب با انجام وظیفه یا دستیا
شرکت‌ها ان اشتباه را مرتکب مشوند که رای انجام یک کار خاص مبلغ رداختی به
کارمنـد را افزایـش مدهنـد، امـا سـپس در ازای تکـرار یـا عـدم تکـرار آن کـار، همـان

رداخت را ادامه مدهند. اضافه حقوقهای خاص و ناوسته اغلب هترند.
پاداشهای ناملموس مواردی از قل جواز، لوحهای قدر و هدایای هستند که در
جشنهای سالانه به عملکردهای اسثنای داده مشوند. ان موارد متواند به شکل
آموزشهای جانی باشد که هم به کارمندان و هم به شرکت سود مرساند یا به
شکل مرخصهای که از هرهوری و عملکرد کارمندان نمکاهد و هزینه چندانی رای
شرکت ندارد. تحسن و قدر آشکار، به خصوص مقال دیگران پاداش غرملموس
فوقالعادهای است که باعث افزایش دلگرم، انگزش کارکنان و افزایش عملکرد در
طولانیمدت مشود. ان پاداشی «احساسی» است که هزینه کم و سود زیادی دارد.
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به رسمیت شناختن
مـدران، مسـئول شناسـای کارهـای خـوب افـراد هسـتند. یکـ از زرگترـن عوامـل
انگزش کارکنان در دنیای کار شناخته شدن به سختکوشی و عملکرد عال است. از
سوی دیگر، یک از زرگترن شکایات در دنیای کار وقتی است که افراد رای عملکرد

عال به سختی تلاش مکنند و سپس رئیس موفقیتهایشان را نادیده مگرد.
هرگاه شخص کاری اسثنای انجام داد که بالاتر و فراتر از الزامات شغل ود یا حتی
تلاش خـوی انجـام داد مـدر بایـد او را بـه شکـل عمـوم و خصوصـ بـه دیگـران

بشناساند. قاعده ان است که: هر چزی که به رسمیت شناخته شد، تکرار مشود.

قویت
ان یک از نرومندترن تکنیکهای انگزش کارکنان است. هر آنچه را که تحسن،
تایید، شناسای و قویت کنید، تکرار مشود و اغلب بارها و بارها تکرار مشود.
وقتی با تحسن کار افراد، رفتارشان را قویت مکنید، باعث مشوید احساس
فوقالعادهای نسبت به خود داشته باشند؛ در نتیجه، مدام به دنبال فرصتهای جدید
رای تکرار همان رفتار هستند تا ان قویت را رانگزند. اگر کار خوب و رفتار مثبت را

تحسن و قویت نکنید، احتمال کاهش تلاش کارمندان وجود دارد.
بسیاری از مدران عقیده دارند که یک چک حقوق، پاداشی کاف رای کار خوب
است؛ اما اغلب افراد موضوع را انگونه نمبینند. هرگاه کارمندان رای انجام کار به
روشی فوقالعاده از مسر معمول خود خارج مشوند، شناسای و قویت را پاداش

مسلم موفقیتشان مدانند.

ترغیب کارمندان به عملکرد بسیار فوقالعاده!
یک از شرکتهای مشتری من چهار سطح عملکرد ارائه کرده است که نه تنها مزان
رداخت و ارقا را مشخص مکند، بلکه مزان اضافه حقوق در انتهای سال را نز
مشخص مکند. همانطور که پیشتر اشاره کردم، اضافه حقوق هترن راه استفاده
از پاداش ول در ازای عملکرد است. چهار سطح عملکرد در ان شرکت عبارت ودند
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از: عملکرد متوسط، عال، فوقالعاده! و بسیار فوقالعاده!

 

عملکرد «متوسط» به ان معنی ود که شغل فرد در انتهای سال به خطر مافتد.
عملکرد «عال» حداقل استاندارد رای حفظ شغل و ارقا ود.

وقتی کارمندان از الزامات عملکردیشان فراتر مرفتند و کاری را انجام مدادند که در
نظـر دیگـران خـاص و فوقالعـاده ـود، بـه سـومن سـطح عملکـرد مرسـیدند کـه

«فوقالعاده!» نام داشت.

 

رترن عملکرد «بسیار فوقالعاده!» نامیده مشد. از آنجا که ان سازمان کارآفرن
ود، فرصتهای رای کارمندان رتر وجود داشت تا اثر زیادی ر نتیجه نهای داشته

باشند.
وقتی عملکرد فردی بسیار فراتر از انتظارات ود، پاداش «بسیار فوقالعاده» دریافت

مکرد.
کارمندان عال 10 تا 20 درصد از حقوق سالانهشان را به عنوان اضافه حقوق آخر سال
دریافت مکردند. کارمندان فوقالعاده حدود 50 درصد حقوقشان را به عنوان اضافه
حقوق مگرفتند و اضافه حقوق کارمندان بسیار فوقالعاده 50 تا 100 درصد دستمزد

سالانه ود.
ان شرکت از طرق پاداشدهی و شناسای، کارمندانش را رای رسیدن به عملکرد
ــت ــدام در فهرس ــه، م ــزه داد؛ در نتیج ــا انگ ــه آنه ــرد و ب ــق ک ی تشوثناــ اس

سرعالرشدترن و سودآورترن شرکت‌های صنعت خودش قرار مگرفت.

سه اصل انگزش کارکنان کمک مکند تا استاندارد عملکرد در سازمانتان را تعن
کنید. به یاد داشته باشید که مدران و سازمانها به هر کاری پاداش بدهند آن کار
بیشتـر انجـام خواهـد شـد؛ یعنـی متوانیـد بـا کارهـای کـه مـدام بـه آنهـا پـاداش
مدهید و شناسای و قویتشان مکنید، رفتار و عملکرد کارمندانتان را به سرعت

شکل داده، هدایت و ساماندهی کنید.
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نهای عملتمر
1. بــه روشهــای خــاص پــاداشدهی، شناســای و قــویت رفتارهــا و عملکردهــای
بیندیشید که مطلوب شما است. هر روز به دنبال راه‌های رای انجام یک یا چند مورد

از ان کارها باشید.
2. از کارمندان خود یک به یک یا گروهی رسید که چه مواردی را ارزشمندترن
پاداشها رای عملکرد عال مدانند. آنها اغلب روش دریافت هترن عملکرد از هر

نفر را به شما نشان مدهند.
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