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Аннотация. KPI или ключевые показатели эффективности – это числовые выраженные в абсолютных или 
относительных значениях показатели для измерения результативности и эффективности предпринятых 
действий. Основная ценность KPI заключается в том, что с его помощью можно однозначно оценить работу и 
эффективность любого сотрудника, группы людей, подразделения, проекта и компании в целом. Показатель 
позволяет отразить всю картину процессов, происходящих в компании, с помощью цифр. Система показателей 
призвана предупреждать о возможных проблемах как текущего момента, так и в долгосрочной перспективе. 
Система KPI может кардинально изменить формат оплаты работы сотрудников компании. 
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Abstratct. KPIs or Key Performance Indicators are numeric absolute or relative indicators to measure the effectiveness 
and efficiency of the actions taken. The main value of KPI is that it can be used to unambiguously evaluate the work 
and effectiveness of any employee, group of people, department, project and company as a whole. The indicators allow 
to reflect the whole picture of the processes taking place in the company.  The system of indicators aims to prevent  
possible problems both at the current time and in the long term. The KPI system can radically change the format of 
remuneration of company employees. 
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Նախորդ դարի կեսերից կազմակերպական 
մոտիվացիայի խնդիրը լայն տարածում ստա-
ցավ, ինչը մի կողմից ենթադրում էր, որ ղեկա-
վարները, կիրառելով նյութական և ոչ նյութա-
կան խթաններ, մղում էին աշխատակիցներին 
կատարել տրված աշխատանքը առավել արդյու-
նավետ և որակյալ, իսկ մյուս կողմից՝ դիտարկ-
վում է որպես աշխատակցի ներքին ձգտում՝ 
բավարարել սեփական պահանջմունքները 
աշխատանքային գործունեության միջոցով: 
Ուսումնասիրությունների ընթացքում արձանա-
գրվեց այն փաստը, որ մոտիվացիայի նվա-
զեցման հիմնական գործոններից մեկը վարձա-
տրության և աշխատակցի կողմից կիրառվող 
ջանքերի միջև կորելյացիոն խզումն է, և մոտի-
վացիոն համակարգի ստեղծման գործում դժվար 
է գերագնահատել կատարողականի և վարձա-
տրության միջև կապի կարևորությունը: Այս 

խնդիրը առավել խորքային  վերլուծության է 
ենթարկվել Վիկտոր Վրումի և Ջոն Ադամսի 
սպասումների և արդարության տեսություննե-
րում: Այս տեսություններում լավագույնս ներ-
կայացվում է մոտիվացիայի համակարգի 
կառուցումը ըստ արդյունքի գնահատման, 
ինչպես նաև դրա հիման վրա խրախուսման 
մեթոդների ձևավորման անհրաժեշտությունը: 
Այսպիսով ըստ սպասումների տեսության 
առանձնացվում են 3 գործոններ. 

o Աշխատանքային ծախսումներ-արդյունք 
o Արդյունք- Փոխհատուցում 
o Վալենտականություն 
Ծախսված ջանքերի և ստացված արդյունքի 

հարաբերությունը անձի սպասումն է այն բանի, 
որ կատարած աշխատաքնի շնորհիվ կստանա 
այն, ինչ կանխատեսել էր, ինչից հետո հաջորդ 
սպասումն է, որ ստացված արդյունքը կգնա-
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հատվի և կփոխհատուցվի: Հաջորդ գործոնը, 
որը սպասումների տեսության կարևորագույն 
բաղադրիչն է, համարժեքությունն է (վալենտա-
լկանություն): Դա ստացված արդյունքի փոխհա-
տուցմամբ անձի բավարարվածության կամ 
անբավարարվածության մակարդակն է: Օրի-
նակ՝ լիարժեք դրամական փոխհատուցումը 
հանգեցնում է այն աշխատողի բավարարվա-
ծությանը, ով սպասում էր դրան և չի հանգեց-
նում այն աշխատողի պահանջմունքների 
բավարարմանը, ով  կատարած աշխատանքի 
շնորհիվ ակնկալում էր ծառայողական առաջ-
խաղացում կամ ավելի բարդ և հետաքրքիր 
աշխատանքի պատվիրակում [1, էջ 182]:  

Մյուս տեսությունը, որն արտահայտում է 
աշխատակիցների մոտիվացիան ոչ միայն 
վարձատրության չափի, այլ նաև դրան հարակից 
մյուս գործոնների ազդեցությամբ, Ջոն Ադամսի 
արդարության տեսությունն է, որի հիմքում 
ընկած է աշխատակցի ներդրած  ջանքերի, դրա  
դիմաց ստացած փոխհատուցման  համեմատու-
թյունը իր գործընկերների համապատասխան 
ցուցանիշների հետ: Տեսությունը ձևավորվել է  

1963թ «General Electric» կորպորացիայի 
անձնակազմի և աշխատանքային միջավայրի  
հետազոտության արդյունքում: Աշխատակցի 
կողմից իրականացվող աշխատանքային 
ծախսումները բովանդակում են. 

 Ժամանակային ռեսուրս                                       
 Գիտելիք 
 Մասնագիտական փորձ, հմտություններ 
 Սեփական շահերն ու հետաքրքրություն-

ները զիջելու պատրաստակամություն 
 Գործընկերներին ցուցաբերած օժանդա-

կում 
 Փոփոխություններին արագ ադապտաց-

վելու կարողություն 
Մյուս կողմից՝ վերոնշյալ ծախսումների 

փոխհատուցումը բացի աշխատավարձից 
ներառում է. 

 Աշխատանքային միջավայրում ապահո-
վություն և անվտանգություն 

 Համբավ, ճանաչում 
 Ղեկավարության կողմից վստահություն 
 Սեփական նշանակալիության զգացում 
 Գովասանք, երախտագիտություն

 
Գծապատկեր1. Արդարության տեսության վարքագծային մոդել  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

 

 
Աշխատակիցները, որպես կանոն, ձգտում 

են վերականգնել խաթարված հավասարա-
կշռությունը կա՛մ ներդրվող աշխատանքային 
ծախսումների կրճատմամբ (ավելացմամբ), 
արտադրողականության փոփոխմամբ կա՛մ տր-
վող վարձատրության փոփոխության պահան-

ջով: Մեջբերենք ուշագրավ մի դիտարկում 
տնտեսագիտության ոլորտում 2002 թ. Նոբելյան 
մրցանակ ստացած Դենիել Քանեմանից. «Այն 
ձեռնարկատերերը, որոնք ոտնահարում են 
արդարության պահանջները, անխուսափելիորեն 
պատժվում են արտադրողականության անկմամբ» 

Վարձատրություն    
Ջանքեր 

      (աշխատակից) 

Համեմատություն 
 

Վարձատրություն    
Ջանքեր 

   (գործընկերներ) 

ՎՋԱ/ՎՋԳ 

ՎՋԱ/ՎՋԳ 

ՎՋԱ/ՎՋԳ 

Վարքագծի 
փոփոխություն 

Բնականոն 
աշխատանք 

Աշխատանքից 
ազատում 

Աշխատանքի 
արտադրողականությ

ան նվազում 

Վարձատրության 
բարձրացման 

Արդարության 
վերականգնում 
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[2, էջ 308]: Ղեկավարի կողմից նման իրավի-
ճակներից խուսափելու, անհրաժեշտ արդյունա-
վետությունն ապահովելու, կազմակերպության 
ներսում բարենպաստ  միջավայրի, միջանձնային 
և կազմակերպական կոմունիկացիաները պահ-
պանելու նպատակով  իրականացվում են 
հետևյալ միջոցառումները. 

 Տեղեկացնել աշխատակիցներին աշխա-
տավարձի, ինչպես նաև լրավճարների, հավելա-
վճարների  հաշվարկման մեխանիզմի մասին 

 Անցկացնել հետազոտություններ, հար-
ցումներ աշխատակիցների կողմից իրենց 
վարձատրության արդարացիության  
գնահատման նպատակով 

 Ներդնել վարձատրության ճկուն համա-
կարգ՝ հիմնված աշխատանքի արդյունավե-
տության, կատարողականի գնահատման  հիմ-
նարար ցուցանիշների վրա : 

Աշխատանքի գնահատման և դրա հիման 
վրա վարձատրության մշակման  համակարգ է 
KPI ցուցանիշների համակարգը KPI-ն (Key 
Performance Indicator) կամ «Կատարողակա-
նության հիմնական ցուցանիշները», որը թերևս 
գլխավոր քանակապես չափելի ցուցանիշներից է 
և թույլ է տալիս գնահատել և վերլուծել 
կազմակերպության կառավարման արդյունավե-
տությունը, ինչպես նաև ռազմավարական և 
օպերատիվ նպատակների կատարողականը: 
Այն  ավելի  քան 5 տասնամյակ  լայնորեն 
կիրառվում է ԱՄՆ-ում և եվրոպական երկրնե-
րում, և շուրջ մեկ տասնամյակ՝ հետխորհրդային 
երկրներում: KPI-ն առավել ընդարձակ ընկալ-
մամբ՝ համակարգ է, որը կարելի է կիրառել 
կազմակերպության այնպիսի նպատակների  
հասնելու համար, ինչպիսիք են հաճախորդների 
ներգրավումը և նրանց պահպանումը, վաճառքի 
ծավալների ավելացումը, ծախսերի կրճատումը, 
աշխատակիցների մասնագիտական որակների 
բարձրացումը և այլն: Կազմակերպության   
տնտեսական  գործունեության ոլորտում 
առանձնացնում  ենք  KPI  գործարկման  
հետևյալ  ուղղությունները. 

 Ծախսային - չափվում է օգտագործված 
ռեսուրսների արժեքային արտահայտությամբ 

 Արտադրողականության - չափվում է 
գործարկված արտադրական հզորությունների 
տեսակարար կշռով 

 Արդյունավետության - չափվում է   
ստացված արդյունքի   և   նրա ձեռքբերման վրա 
կատարված ծախսումների հարաբերակցու-
թյամբ 

  Արդյունքային - թիրախավորված նպա-
տակների իրականացման գործընթացում գրան-
ցած արդյունքների քանակական արտահայտու-
թյամբ 

KPI գործիքի կիրառումը ոչ միայն 
կարևորվում է գործարարության արդյու-
նավետության գնահատման, այլ նաև 
կազմակերպության մոտիվացիոն համակարգի 
ստեղծման տեսանկյունից, որը հիմնվում է 
կազմակերպության և աշխատակցի անձնական 
շահերի համադրման և նույնականացման 
սկզբունքի վրա: Անդրադառնանք KPI ցու-
ցանիշի գործնական կիրառությանը: Այն 
հաջողությամբ գործարկվում է հատկապես 
խոշոր կազմակերպություններում, որտեղ 
հստակ տարանջատված են կառուցվածքային 
ստորաբաժանումներն ու գործառնական գոտի-
ները, հստակեցված է բոլորի պարտավորու-
թյունների ու լիազորությունների շրջանակը: Այս 
մեխանիզմի գործարկումը հնարավորություն է 
տալիս  ղեկավարությանը օբյեկտիվորեն  գնա-
հատել յուրաքանչյուր առանձին աշխատակցի 
արդյունավետությունը,  բացահայտել  նրանցից 
թույլերին՝ առավել ցածր արտադրողականու-
թյամբ, նրանց նկատմամբ կիրառել մոտիվացիոն 
լրացուցիչ խթաններ, իսկ սպասվելիք արդյունքի 
բացակայության դեպքում՝ փոխարինել տվյալ 
աշխատանքի համար ավելի համապատասխան 
աշխատակիցներով:  Այժմ ներկայացնենք KPI 
հաշվարկման ալգորիթմը կազմակերպության 
մարքեթինգային բաժնի մասնագետի 
գործունեության օրինակով:  

Քայլ 1-ին. Ըստ նպատակայնություն 
ընտրում ենք արդյունավետության գնահատման 
3 հիմնական չափանիշներ (KPI հաշվարկման 
ժամանակ սովորաբար առանձնացվում են 3-8 
չափանիշ) 

1. Ներգրավված նոր հաճախորդների թիվը 
2. Հաճախորդների կրկնվող գնումների 

քանակը 
3. Ապրանքների գնումից հետո հաճախորդ-

ների կողմից սոցիալական ցանցերում կատա-
րած դրական մեկնաբանությունների,  բարձր 
գնահատականների (աստղեր, միավորներ)  քա-
նակը 

Քայլ 2-րդ. Հստակեցնում ենք յուրա-
քանչյուր չափանիշի կշիռը, դրանց ընդհանուր 
գումարը պետք է հավասար լինի 1-ի: 
Առավելագույն կշիռը տրվում է ավելի կարևոր, 
գերակա չափանիշին: Ստանում ենք. 

1. Ներգրավված նոր հաճախորդներ - 0,5 
2. Կրկնվող գնումներ - 0,25 
3. Գնահատականներ - 0,25 
Քայլ 3-րդ. Վերլուծության ենք ենթարկում 

նախորդող որոշակի  ժամանակահատվածի 
վիճակագրական տվյալները չափանիշներից 
յուրաքանչյուրի համար: 
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Աղյուսակ1. KPI հաշվարկման համար պլանային ցուցանիշների սահմանում 
 KPI Միջին ամսական ցուցանիշ 

(վերլուծության հիման վրա) Պլանային  ցուցանիշ 

1 Ներգրավված նոր 
հաճախորդներ 200 նոր հաճախորդ 30% աճ կամ 260 նոր հաճախորդ 

2  
      Կրկնվող գնումներ 

50 հաճախորդ ամեն ամիս 
կատարում են կրկնվող գնումներ 

30% աճ կամ 65 կրկնվող 
գնումներ 

3 
Դրական կարծիքներ, 
մեկնաբանություններ, 

բարձր գնահատականներ 
30 բարձր  գնահատական 20%  աճ   կամ  42  բարձր 

գնահատական 

 
Քայլ 4-րդ.  Կատարում ենք KPI ցուցանիշի 

հաշվարկում և ինդեքսավորում հետևյալ 
բանաձևով [7]. 

KPI=(Փաստացի ցուցանիշ/ Պլանային 
ցուցանիշ) x Չափանիշի կշիռ 

 
 
Աղյուսակ2. KPI ինդեքսի և արդյունավետության գործակցի հաշվարկում  
Հիմնարար(key) 
չափորոշիչներ Կշիռ Նպատակային 

ցուցանիշ 
Փաստացի 
ցուցանիշ KPI ինդեքս 

KPI 1 0,5 30% 32% 0,53 
KPI 2 0,25 30% 25% 0,208 
KPI 3 0,25 20% 30% 0,375 

1 Արդյունավետության գործակից 1,113 
111,30% 

 
Ինչպես երևում է աղյուսակի տվյալներից, 

աշխատակիցը թերակատարել է կրկնվող գնում-
ների համար նախատեսած  պլանային ցուցա-
նիշը, սակայն ընդհանուր կատարողականը 
111,3% է: Ստացված տվյալներից կարող ենք 
առանձնացնել գործունեության խնդրահարույց  
հատվածը, որը պետք է առնվի առավել լուրջ 
հսկողության: Հետագայում արդյունքի անփո-
փոխության պարագայում անհրաժեշտ է 
վերանայել տվյալ չափանիշի  KPI պահանջները: 

Քայլ 5-րդ. Կատարողականի ստացված 
տվյալների հիման վրա հաշվարկում ենք 
աշխատակցի աշխատավարձը: Նրա վարձա-
տրության ընդհանուր գումարը սահմանված է 
200հզր  դրամ, որից 140հզր դրամ  ֆիքսված և  
60հզր դրամ  փոփոխուն մասերով: Նշենք, որ KPI 
համակարգի գործարկման համար անհրաժեշտ 
պայման է աշխատավարձի նման բաժանումը 
հաստատուն և փոփոխուն  մասերի: Աշխատա-
վարձի փոփոխուն մասն ամբողջությամբ 
տրվում է պլանային ցուցանիշի 100% 
ապահովման դեպքում: Քանի որ ներկայացված 
օրինակում ապահովվել է 111,3% կատա-
րողական, աշխատավարձի փոփոխուն մասն էլ 
համապատասխանաբար կաճի: Այսպիսով 
աշխատակցին կտրվի 208,22 հզր դրամ աշխա-
տավարձ, որը ներառում է 140հզր՝ ֆիքսված 
վարձատրություն, 60հզր՝ փոփոխուն մաս, 
6,78հզր (60հզր×11,3%÷100%)՝ գերակատարման 
վճար: Սա, իհարկե, KPI համակարգի կիրառման 
համեմատորեն պարզեցված մեխանիզմն է, 
գործնականում հաճախ թիրախավորվում են 

ավելի մեծ թվով նպատակներ, ինչպես նաև 
ներդրվում են տարբեր տույժ-տուգանքներ, 
կանխարգելիչ այլ գործիքներ թերակատա-
րումներից առավելագույնս խուսափելու համար: 
Կազմակերպություններում մեծ տարածում ունի 
KPI կիրառումը որոշակի ժամանակահատվածի, 
օրինակ՝ ամենամսյա կամ քառորդային 
պարգևավճարների հաշվարկման նպատակով: 
Այպիսով, քառորդ տարվա համար տրվող 
պարգևավճարը հաշվարկում ենք հետևյալ  
բանաձևով [4, էջ 99]. 

Պ=0,3×Բ×∑Ki×Կi 
Որտեղ Բ-ն բազային աշխատավարձն է, 

հաստիքային դրույքաչափը (քննարկված օրի-
նակում՝ 200հզր);  0,3-ը գործակիցն է, որը ցույց է 
տալիս, որ պարգևավճարի հաշվարկման համար 
հաշվի է առնվում բազային աշխատավարձի 
30%-ը, այլ կերպ ասած՝ աշխատավարձի 
փոփոխուն մասն է; i-ն KPI ներառված գործա-
կիցների քանակն է, որոնցով գնահատվում է 
տվյալ աշխատակցի գործունեության 
արդյունավետությունը, Ki-ն համապատասխան 
KPI-ի կատարողականի գործակիցն է, Կ-ն 
յուրաքանչյուր ցուցանիշի կշռային արժեքը:                              

 Կատարողականի հիման վրա գործող 
մոտիվացիոն համակարգը կարող է ներառել ոչ 
միայն նյութական այլ նաև ժամանակակից 
գործարար միջավայրում լայն տարածում գտած 
այնպիսի տարրեր, ինչպիսիք են աշխատակից-
ներին տրվող նվերներ, պատվոգրեր, անվա-
նակարգեր, կազմակերպության ֆինանսա-
վորմամբ մասնագիտական թրեյնինգների մաս-
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չ թե արդյո
տանդարտն
ացուցիչ 
ւթյունների 
ան վերահսկ
խատակազմ
՝ նոր պա
այդ պատճա
րդրվում են փ

Գծապատկ

ասնագիտակա
աշխատանքի
երբ աշխատ
ուն, փոր
ցվել կազ
ին, իր աշ
ձեռք է բեր
ու գիտելի
պարզում 

բ իր սպաս
պես նաև ձ
աոճ: 
եալիզացման
կսում է կա
ր ցուցաբերա
նահատակա

ար նվաճու
ը, կատարու
վետությամբ

ցված է 
նակ չէ 

ություն, լրա
KPI համակ
այն ունի 
ւններ. 
տ սահմանե

ած ցուցանի
ունավետութ
ների հետապ
օպերատի
ստուգու

կում։ 
մին ան
ահանջներին
առով  KP
փուլային եղ

կեր2. Կազմա

ան աճի փո
ի ընդունում
տակիցը դրս
րձում է 
զմակերպութ
շխատանքա
րում անհրա
քը: Այս շրջ

է կամ
սելիքները 
ձեևավորում

ն փուլում 
արևորվել ղ
ած արդյուն
անը: Այս 
ւմ է մա
ւմ է իր աշ
բ և որակով,

աճ

Մ
Կ

ացուցիչ day
կարգի ակն
նաև որոշ

ել և հաշվա

իշները հանգ
թյան բարձր
պնդման։  
իվ ծախ
ւմ, հաշվա

նհրաժեշտ 
ն հարմարվ
PI-ները, որ
ղանակով: 

ակերպություն

ուլը սովորա
մից հետո մի
սևորում է 
հնարավոր

թյան ներ
ային գործո
աժեշտ հմտ
ջանում աշխ
մզակերպութ
ու հեռանկ
մ է սեփա

աշխատա
ղեկավարութ
նքի նկատմ
փուլում 

ասնագիտա
խատանքը 
, կարողանո

ռե

ժամ

Մոտիվացվա
արողունակ

Մո
Կա
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y-off-
ներև 
ակի 

արկել 

գեց-
րաց-

խսեր՝ 
արկի 

է 
վելու 
րպես 

օրի
են 
տու
որո
վար
ներ
ված
թյու
առա
պա
արդ
թագ
լինե
գոր
 

 
նում աշխատա

աբար 
ինչև 
մեծ 
րինս 
րքին 
ունե-
տու-
խա-
թյան 
կար-
ական 

ակցի 
թյան 
մամբ 
նա 

ական 
մեծ 

ում է 

կան
որո
գոր
հիմ

տա
կատ
աշխ
թյու
պեր
կից
վար
ված
են  
կեր
շար
կար
այլ 
շրջա

ալիզացում

մանակահատ

ծ է 
 է  

ոտիվացված
արողունակ է

Այսպիսով,
ինակում, կա
կիրառվել 
ւթյան գնահ
ոնց հիման 
րձատրությա
ր: Աշխատա
ծության մ
ւնը, կազմ
աջնահերթո
արտականութ
դյունավետ 
գրիչներ հա
ել նա կազմ
րծունեությա

ակցի գործունե

նխատեսել 
ոշակի 
րծողություն
մնվելով փոր

3. Մասնագ
ակիցը, ինչպ
տարել իր 
խատանքի 
ւնը, մոտիվ
րով նվազո
ների մոտ 
րության կո
ծ չլինելու մտ
ընդունվում

րպությունը 
րունակելու 
րող է դրսևո
հաստիք զ

անակը փո

այրում

տված

չէ 
է  

, ինչպես նե
ազմակերպ
աշխատակ
հատման  տ
վրա ձևա

ան և մոտի
անքային գոր
մակարդակ
մակերպութ
ություն տա
թյունների 
կատարում

աճախ կարող
զմակերպութ
ան պարբերա

եության պարբ

և պլանավ
զարգացո

նների ն
րձի և գիտելի
գիտական ա
պես նախոր
պարտավոր
նկատմամբ
վացիան կա
ում են: Այս
հաճախ ի 
ղմից ըստ ա
տայնություն
մ աշխատան
լքելու կա
մասին որ

որվել կազմա
զբաղեցնելո
ոփոխելու 

լճացո

Մոտիվաց
Կարողուն

Որ
կա

երկայացվեց
ություններո
կիցների ա
տարբեր ցո
ավորվում 
իվացիայի մ
րծընթացում
ը, հետաք
թյան նպա
ալը, աշխա

բարեխ
մը և այլ կա
ղ են պայմա
թյունում աշ
աշրջանով [5

րբերաշրջանը 

վորել գործո
ումներ, 
նոր մեխ
իքի վրա:  
այրման փուլ
րդ փուլում
րություններ
բ նրա հե
այուն և ա
ս փուլում 
հայտ է գա
արժանվույն
նը, և հենց ա
նքը  փոխել
ամ բնակա
րոշումները:
ակերպությա
ու, լիազորո
ճանապարհ

ում ազ

ցված չէ 
նակ չէ 

րոշման 
այացում 

ց վերոնշյալ
ում կարող

արդյունավե-
ուցանիշներ,
են նրանց
մեխանիզմ-
մ ներգրավ-
քրքրվածու-
ատակներին
ատանքային
խիղճ և
արևոր բնու-
անավորված
շխատակցի
5,էջ 389]: 

 

ունեության
մշակել

խանիզմներ՝

լում աշխա-
, կարող է
րը, սակայն
ետաքրքրու-
արագ տեմ-
աշխատա-

ալիս ղեկա-
ն գնահատ-
այս փուլում
լու, կազմա-
անոն ձևով
: Առաջինը
ան ներսում
ությունների
հով: Նույն

զատում
ա
րդ

յո
ւն
ա
վե
տ
ու
թ
յո
ւն

լ 
ղ 
-
, 
ց 
-
-
-
ն 
ն 
և 
-
ծ 
ի 

ն 
լ 
՝  

-
է 
ն 
-
-
-
-
-
մ 
-
վ 
ը 
մ 
ի 
ն 



Регион и мир, 2023, № 3 

177 

աշխատանքը շարունակելու որոշումից հետո 
աշխատակիցը դադարում է ըստ պատշաճի 
կատարել պարտավորությունները, կորցնում է 
աշխատանքային խնդիրների և դրանց լուծման 
ուղղությամբ կենտրոնանալու ունակությունը, 
դառնում է անտարբեր վերջնական արդյունքի 
ստացման նկատմամբ: 

4. Աշխատանքը շարունակելու որոշումից 
հետո, երբ հաստատուն տեմպերով նվազում է 
աշխատակցի արտադրողականությունը, որո-
շակի ժամանակ անց նրան տվյալ պաշտոնում 
պահելը դառնում է անշահավետ և ոչ նպա-
տակահարմար, արդյունքում հենց ղեկավա-
րությունն է ընդունում աշխատանքային 
պայմանագրի խզման մասին որոշումը՝ լճացման 
փուլում գտնվող աշխատակցին առավել հաջող 
թեկնածուով փոխարինելու նպատակով: 

5. Աշխատանքից ազատման կառուցողական 
եղանակի դեպքում ղեկավարությունը տվյալ 
աշխատակցին տեղափոխում է այլ ստորա-
բաժանում՝ նրան պատվիրակելով նոր լիազո-
րություններ, մինչդեռ հեռացման պասիվ եղա-
նակի դեպքում աշխատակիցը դադարում է 
կազմակերպության անդամ լինել [6]: Աշխա-
տակցի գործունեության պարբերաշրջանի 
փուլերը որոշիչ դեր են խաղում նրա աշխա-
տանքի ադյունավետության վրա և ձևավորում 
են մոտիվացիոն գործոնների խումբ՝ հատուկ 
պարբերաշրջանի կոնկրետ փուլերին։  

Այս պարբերաշրջանի վերլուծությունը ու 
մոդելի կիրառումը թույլ է տալիս և 
յուրաքանչյուր փուլում առավել արդյունավետ 
կառավարել և հասկանալ աշխատակիցների 
պահանջմունքները, հետևաբար անհրաժեշտ 
մակարդակի վրա պահել նրանց մոտիվացիան՝ 
կազմակերպության նպատակներին հասնելու 
համար: 

Եզրակացություն. Ամփոփելով, կարող ենք 
ասել, որ տնտեսական և տեխնոլոգիական 
զարգացմանը զուգընթաց մեծանում է ոչ նյու-
թական մոտիվացիայի դերն ու նշանակությունը, 
իսկ նյութական մոտիվացիան հանգում է ո՛չ 
միայն աշխատավարձի բարձրացման ավանդա-

կան եղանակին, այլ նաև պարգևատրումների 
նոր մեթոդների և մոտեցումների մշակմանը՝ KPI 
համակարգի կիրառմամբ:  

Պարզ և չափելի ցուցանիշները թույլ են 
տալիս օբյեկտիվորեն գնահատել առանձին 
աշխատակիցների, աշխատանքային խմբերի և 
կազմակերպության գործունեության  արդյունա-
վետությունը որպես ամբողջություն: Համա-
կարգի ներդրումը թույլ է տալիս նաև 
բացահայտել կազմակերպությունում առկա 
խնդիրներն ու թույլ կողմերը, որոնց պետք է 
ուշադրություն դարձնել և անհրաժեշտության 
դեպքում ուղղել լրացուցիչ ռեսուրսներ, վերա-
նայել ռազմավարությունը, դրված խնդիրներն ու 
նպատակները: Աշխատանքի գնահատման 
հստակ չափանիշներն օգնում են նաև աշխա-
տակցի ջանքերը կենտրոնացնել հիմնական 
խնդիրների վրա և ուղղորդել նրան հասնել 
նախատեսված արդյունքներին: 
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