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 الأجـور  في مجـال المـوارد البـشرية إدارةوظيفـة إلى ننـا ننظـرأ إلى شارةبداية تحسن الإ

 : هي,ربعة نظم فرعيةأظام يتكون من نها نأوالمرتبات على 
١− ￯الذي تقدمه المنظمات المماثلـة ً الأجور الذي تقدمه المنظمة مقارنامستو ￯بالمستو 

 .في سوق العمل
 .الداخلي الأجور هيكل −٢

 . جورنظام دفع الأ −٣

 .رجوشكال التي تأخذها الأالأ −٤

  في تـصميم نظـام−ًولا أ−ور الأجـ تجاه قـضيةالموارد البشرية إدارة وتنحصر مسئولية
 تحقيـق عـدد مـن إلى  بـشكل يـؤدي,ربعـة سـالفة الـذكروالمرتبات بمكوناته الأالأجور 
العاملين المتعلقة  مشكلات حل إلى النظام بعد تصميمه بما يؤدي إدارة  فيًوثانيا ,الأهداف

ة عـلى  على وجه يأخذ في الاعتبار مصالح كل مـن العـاملين والمنظمـ,جور والمرتباتبالأ
 .السواء

WאאW 
حتـى  أو  الأعـمالستراتيجية التي عادة ما تواجه منظماتوالإالمهمة  الأجور من قضايا

يكـون منظمـة كبـيرة أن  والقطـاع الحكـومي لا يعـدأن  أساس  على–المنظمات الحكومية
لك الكفـاءات ذاب تفي اجت الأعمال غير مباشر مع منظمات قطاع أو تتنافس بشكل مباشر
والمرتبـات مقارنـة بالمـستو￯ الـذي  الأجور  هي قضية تحديد مستو￯–المتميزة من العمالة
 وفي سوق العمل بصفة ,القطاع بصفة خاصة أو في نفس الصناعة الأخر￯ تقدمه المنظمات
 أن نخفض للغايـة مـن شـأنهمـوالمرتبات بشكل  الأجور تحديد مستو￯ن فإ عامة, لذلك
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القطاع عنـد محاولـة تحقيـق هـدفي اجتـذاب العنـاصر  أو مام المنظمةأت جمة يخلق صعوبا
 الأجـور  وعلى العكس عنـدما يـتم تحديـد مـستو￯, والاحتفاظ بها بعد اجتذابهاأة,الكف

ضـافية عـلى عـاتق إعبـاء ماليـة أ ييلق أن ذلك من شأنه فإن ăوالمرتبات بشكل مرتفع جدا
 . على وضع تلك المنظمة التنافسيăؤثر سلبياي أن مر الذي من المحتمل الأ,المنظمة

ستراتيجيتها بحيـث تحظـى بـدور القائـد في إبعض المنظمات تضع  أن وعلى الرغم من
, ولظروف خاصة تقوم بدور التـابع  الأخر￯ن بعض المنظماتأ و,والمرتبات الأجور مجال

 تبـات عـلىوالمر الأجـور يـتم تحديـد مـستو￯ أن الوضع الطبيعي والغالب هـو وإذا كان
 تـأثير فإن − الثلاثة الخاصة بالجذب والاحتفاظ والتحفيز على التوالي الأجور نظمأهداف 
￯فـيما يتعلـق بتـأثير  أمـا مباشر وقوي, تأثير ول والثاني هوعلى الهدفين الأ الأجور مستو
￯لـسببين ;ضـعيف تأثير نهأفيبدو  الأداء والمرتبات على هدف التحفيز على الأجور مستو 
التغـير في هـذا المـستو￯ عـادة مـا  أو والمرتبات الأجور تحديد مستو￯ أن :ولهماأين, رئيس

 ,الدولـة أو الـسائد في الـصناعة الأجـور  مثل مستو￯,خر￯أيخضع لاعتبارات وعوامل 
ر الذي يجعـل الموظـف لا يـشعر بوجـود علاقـة م الأ,دفعالالدولة على  أو  المنظمةةوقدر

لديـه,  الأداء  وبالتـالي يـضعف حـافز,الذي يحصل عليـهر  الأجومستو￯ الأداء قوية بين
 أداء داء المنظمة ككل ولـيسأو الأجر  يفرض وجود علاقة جزئية بينيجب أننه أ :وثانيهما

 .الفردية أو الموظف بصفته الشخصية
والمرتبات لا يـتم فقـط  الأجور تحديد مستو￯ فإن وكما هو واضح من المناقشة السابقة

ا للعديـد مـن ًالقطاع, بل يتم تحديده وفق أو ةر السائد في الصناعجالأمستو￯  أساس على
المعــايير الاقتــصادية والاجتماعيــة والــسياسية والقانونيــة والتنظيميــة, بحيــث تؤخــذ في 

 ومـن ,مـستقل أو  وفي نفس الوقت ليس بشكل منفصل,الحساب هذه المعايير بشكل كلي
 :تيوالمرتبات الآ الأجور ديد مستو￯ائع استخدامها عند تحشهم هذه المعايير الأ

١− ￯إعدادها السائد في سوق العمل كما تظهره الاستقصاءات التي يتم  الأجور مستو
 . لتوفير مثل هذا النوع من البياناتًخصيصا
 والتي تتأثر بدورها بكل من مستو￯ الربحية ,الحكومة على الدفع أو قدرة المنظمة −٢

 .الدولة أو به المنظمةية الذي تتمتع جنتاومستو￯ الإ
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والمرتبات بـما  الأجور  لهذا المعيار تعديل مستو￯ً; حيث يلزم طبقاتكاليف المعيشة −٣
 وذلـك بهـدف ;سـعارتغيير في تكاليف المعيشة كما يحدده الرقم القياسي للأ أي يتلائم مع

 عـن  والتي عادة مـا تنـتج,جر الحقيقيالنقدي والأ جرالتغلب على مشكلة الفرق بين الأ
تلبية هذا الهـدف  أن , مع ملاحظةيتعرض لها المجتمع كل فترة زمنيةوحدات الغلاء التي 

 .الحقيقي وليس زيادته الأجر بقاء علي مستو￯تعني الإ

نه بيـنما يركـز معيـار تكـاليف أجر المعيشة حيث يختلف هذا المعيار عن سابقه في أ −٤
 ,جـر المعيـشةأمعيـار  فـإن −الحقيقـيجر  الأالنقدي ليتلائم مع الأجر المعيشة على تعديل

 والمـستويات ,مـةًالمعايير استخداما في حالة القطاع الحكومي بـصفة عا أكثر الذي يعد من
بنـاء عـلى  الأسـلوب  يتحدد كلية ومن هذا–العمالة في هذا القطاع بصفة خاصةالدنيا من 

 .سرته في مستو￯ ملائمأقدر الدفع اللازم لمعيشة موظف و

 الإنتـاج  والتي عادة ما يتم الحصول عليها عن طريق قـسمة قيمـة,ة العاملنتاجيإ −٥
 العمـل إنتاجيةمعيار  أن على عدد ساعات العمل خلال فترة زمنية معينة, وعلى الرغم من

نـه في التطبيـق ألا إ −منطقية وموضوعية من الناحية النظرية الأجر معايير تحديد أكثر يعد
العمل  تأثير  مثل عدم توافر المقياس القادر على فصلت,شكلاالعملي يواجه العديد من الم

نتاجيـة, وعـدم قابليـة على الإ التأثير المشتركة مع العمل في الأخر￯ ن تأثيرات العواملع
  مثـل وظـائف القطـاع الحكـومي والوظـائف−مخرجات العديـد مـن الوظـائف أو ناتج

: وهـي ًأخيرا هناك مشكلة, و,الكميللقياس  الأعمال قطاع المساعدة في −والفنيةالإدارية 
م أ ?الإدارة أو على مستو￯ القـسم أو ?الوظيفة أو على مستو￯ الفرد الإنتاجية هل تقاس

 ?على مستو￯ المنظمة ككل

 علاقـة :ولهـماأ ;عرض العمالة والطلب عليها, حيث يجـب هنـا ملاحظـة نقطتـين −٦
￯خير عادة ن هذا الأ لأً; نظراالسائد  الأجورالارتباط القوية بين هذا المعيار ومعيار مستو

ملائمـة  أكثـر هذا المعيار يعـد أن :وثانيهما العرض والطلب, ￯ما ينتج بناء على تفاعل قو
ترفـع هـذه الـشركات  أن ه من المنطقي حيث إن;لشركات القطاعين الخاص والاستثماري

 ￯يها مـن جانـب التي يزيد الطلب عل أو جر الكوادر التي يقل عدد المعروض فيهاأمستو
 .الشركات المنافسة
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 والتي عادة ما تحدد الحـدود الـدنيا والقـصو￯ ,قوانين وتشريعات العمل السائدة −٧
 .العاملينأو  الأجر لكل فئة من فئات

٨− ￯ما إ ;والمرتبات الأجور ضغوظ الاتحادات العمالية, والتي عادة ما تؤثر على مستو
الـسياسي مـن خـلال القنـوات  التـأثير قعـن طريـ أو , الإدارةعن طريق التفـاوض مـع

 .الديمقراطية الشرعية المتاحة

 أن  ذلـك,متطلبات الوظيفة كـما تعكـسها عمليتـي وصـف الوظـائف وتقييمهـا −٩
 المفـترض  مـن,جهود غير عادية أو مؤهلات أو مهارات إلى وصف الوظائف التي تحتاج

 أو مهارات إلى لتي تحتاججر يزيد عن شاغلي الوظائف اأيحصل شاغلوها على مستو￯ أن 
 .قلأجهود  أو مؤهلات

WאאאאW 
جور الذي سوف تقدمه المنظمة تم الانتهاء من تحديد المستو￯ العام للأ أن ن وبعدوالآ

 في الاعتبار العوامل الكفيلة بتحقيق نوع من ة آخذ,لكل فئة من الفئات العاملين بها
 أو تقدمه المنظمة وما تقدمه المنظمات الخارجية العاملة في نفس القطاعالعدالة بين ما 

 والذي يهتم بتحقيق نوع ,والمرتبات الداخلي الأجور مشكلة تحديد هيكل فإن −الصناعة
مام أ تصبح مطروحة −المنظمة أو من العدالة بين شاغلي الوظائف المختلفة داخل المشروع

 وتقوم فكرة العدالة الداخلية التي يحاول .والمرتبات الأجور القائمين على تقسيم نظام
 لعدم تساوي وظائف المنظمة في ًأنه نظرا أساس والمرتبات تحقيقها على الأجور هيكل

لابد من وجود طريقة  فإنه −المؤهلات والمهارات والخبرات والجهود اللازمة لشغلها
ها الاختلاف في متطلبات النسبية التي يسبب الأهمية لترتيب وظائف المنظمة من حيث

 .جور والمرتباتهيكل عادل للأ إلى النسبية الأهمية  لترجمة هذهً; تمهيداالوظائف
نها إ ف−والمرتبات الداخلي الأجور  لتحديد هيكل,وبخصوص الخطوات اللازم اتباعها

 :ربع خطوات متتابعةأتنحصر في 
 والمؤهلات الـلازم ,قتها بهدف تحديد طبيعتها ومسئولياتها وعلا;تحليل الوظائف −١

 .توافرها في من يشغلها
 عـلى معلومـات النـسبية لكـل منهـا بنـاء الأهميـة  بهدف تحديـد;يم الوظائفيتق −٢

 .    التحليل أو الوصف
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ذلـك عـن طريـق تقيـيم هـذه الوظـائف و, تكوين هيكل الوظائف بعد تقييمهـا −٣
 .هميةمتساوية الأ

قصى الذي  والحد الأ, بداية مربوط لكل فئة وذلك عن طريق تحديد,تسعير الهيكل −٤
 .يتجاوزه أن لا يمكن

WאW 
 : هما,لى نظامين رئيسيين إبصفة عامة الأجور من الممكن تصنيف نظم دفع

 .الزمني الأجر نظام −١
 .التشجيعي الأجر  أونتاجبالإ الأجر نظام −٢

 أو  ساعة−قت الذي يقضيه الفرد في عملهالو أساس الزمني على الأجر بينما يتم تحديد
 فإنه −الأداء أو  الإنتاجمع تغيير كمية الأجر  مع عدم تغيير–سنة أو شهر أو سبوعأ أو يوم

 كمية أساس للفرد على الأجر التشجيعي يتم تحديد الأجر  أونتاجبالإ الأجر تحت نظام
نجازها, وبخصوص هذا إمجتمعين ب أو منفردين الأفراد ي قامذالالأداء  أو ,الإنتاج

ولى أ ,ليهما منذ البدايةإشارة هناك ملاحظتين نود الإفإن  الأجور التصنيف لنظم دفع
 ,جر التشجيعيالزمني والأ الأجر نه ليس من النادر الدمج بين نظاميأهاتين الملاحظتين 

 القائم ساسيالمرتب الأإلى  بالإضافة كما هو الحال مع مندوبي البيع الذين عادة ما يحصلون
بالإضافة و ,ير حجم المبيعات التي يحققونها على عمولة بيع تتغير مع تغالوقت أساس على
مثل  , الأخر￯على بعض المزايا المتغيرةفإنهم يحصلون  −السنوية أو مرتباتهم الشهريةإلى 

 .قل من السوقأسهم بسعر حق شراء حصة من الأ أو رباحنسبة من الأ
التشجيعي على العمالة غير  الأجر مكانية تطبيق نظامإتبط بما الملاحظة الثانية فترأ

 الأجر مانظ أن نه بالرغم منأ ذلك ;والمالية والمكتبية الإدارية  الأعمال مثل,المباشرة
نفس  فإن − الإنتاجمازال يطبق على عمال أو التشجيعي قد طبق الأجر  أو الإنتاجحسب

وذلك عن طريق  , الإنتاجية الأعماللى غيرالنظام من الممكن تطبيقه بدرجات متفاوتة ع
مثل عدد الخطابات التي تمت كتابتها (أساس كمية العمل ب الإنتاج كمية أساس استبدال

مثل الانتهاء (أساس الوقت الذي تم توفيره ب أو ,عمال المكتبية بالنسبة للأ,)خلال اليوم
 ,)تامية قبل الموعد المحددالجرد السنوي والحسابات الخ أو الموازنة التقديرية إعداد من
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معدل  أو التوفير في التكاليف أو رباح المحققةزيادة نسبة الأ  أوعمال الماليةبالنسبة للأ
 .داريةعمال الإحلال بالنسبة للأتنمية الكوادر اللازمة للإ

 ومن ,التشجيعي الأجر  أونتاجبالإ الأجر من طريقة لتطبيق نظام أكثر وهناك بالطبع
 :رق ما يليهم هذه الطأ

جـر موحـد لكـل قطعـة أ لهذه الطريقـة دفـع ً, حيث يتم طبقاجر القطعة الموحدأ −١
 .وحدات المنتجة, وبصرف النظر عن عدد الينتجها الفرد

جـر أجر القطعة المتغير, والتي تـم اسـتحداثها للتغلـب عـلى مـشكلات طريقـة أ −٢
ة العمـل المبـاشر مـع زيـادة همها عدم تناقص تكلفـأ والتي من ,الثابت أو القطعة الموحد

يبلـغ عـدد  أن  إلى المنتجـةةلوحدلجر محدد أ لهذة الطريقة يتم تحديد ًووفقا , الإنتاجحجم
 .جر الوحدة السابق تحديدهأ بعده يتم وضع ,رقم معين إلى الوحدات المنتجة

 بحيـث ,داء العمل المعـين وبمقتضاها يتم تحديد وقت القياس لأ,)هالس(طريقة  −٣
ليه نسبة من الوقت الـذي إا ًالعمل مضاف أداء  فيً فعلاجر الوقت المستغرقأ الفرد يتقاضى

 :جر الفرد المستحق يخضع للمعادلة التاليةأ فإن خر￯أ, وبلغة %٥٠ وهو عادة ,تم توفيره

 )%٥٠+ الوقت المستغرق ( الأجر لدمع= جر المستحق الأ

 الأجر ن معادلةلتكويل بسيط  مع تعد)هالس( والتي تماثل طريقة ,)روان(طريقة  −٤
 :تيكالآ

 ) الوقت المدخر× الوقت المستغرق + الوقت المستغرق (جرمعدل الأ= جر المستحق الأ
   
 ة الجماعـة عـلىأ حيث يتم تحديد مكاف,الجماعيالأداء  أو الإنتاج أساس جر علىالأ −٥

 وعـادة مـا ,ليفمـا يحققونـه مـن تكـا  على أساس أو,أداء أو نتاجإما يحققونه من أساس 
مـن كونـه  أكثـر ,العمل ثمرة جهود الجماعة أو  الإنتاجعندما يكون الأسلوب يصلح هذا
 .منعزلين عن بعضهم البعض الأفراد ثمرة جهود

هم الطرق أ و,نتاجبالإ الأجر الزمني ونظام الأجر  من نظامăاستعرضنا كلا أن وبعد
 أي  تحت:ن هوستراتيجي الآم والإهالسؤال الم فإن −الممكن استخدامها تحت كل النظم

فضلية أن إ  هذا السؤال فإننا نقولنجابة ع وللإ? من النظامينأيظروف يفضل اتباع 
 :ضع للاعتبارات التاليةيخخر آ نظام على

 الوقت المعياري
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قـل عـلى الأ أو ,بشكل كمـيالأداء  أو السهولة في تقدير الناتج أو درجة الصعوبة −١
الزمنـي عنـدما يكـون  الأجر حيث يفضل نظام ,داءالأ أو  الإنتاجوضع معايير دقيقة لهذا

 كما هو الحال , لهةقل وضع معايير دقيقعلى الأ أو ăكميا,الأداء  أو من الصعب تقدير الناتج
 الأداء يها الـربط بـينف والتي يصعب ,عمال البحث والتطويرأو الإدارية  الأعمالفي معظم

 .والجهد المبذول
الزمني  الأجر  حيث يفضل نظام,لسيطرة العامليناء الأد أو  الإنتاجدرجة خضوع −٢

عنـدما يكـون  أو ,من ارتباطه بجهد العامـل أكثر لةبسرعة الآ الإنتاج عندما يرتبط معدل
 مثل تأخر ,رادة العاملينإسباب خارجة عن لأالأداء  أو نتاجمن المعتاد حدوث توقف للإ

ات ءجـرالتعقـد الإ أو ,سـتيرادهاجنبي الـلازم لاعدم توفير النقد الأ أو وصول الخامات
 .المشروع أو دء في العملبالبيروقراطية اللازمة للتصريح بال

حيث يفضل اتبـاع  ,الأداء أو  الإنتاج مقارنة بكميةة,دارالإ أو  الإنتاجهمية جودةأ −٣
 .ولىالأ الأهمية الأداء أو  الإنتاجالتشجيعي عندما تكون لكمية الأجر نظام

الزمنـي  جـر حيث يفـضل اتبـاع نظـام الأ, والعادلءاف الكفشرمد￯ توافر الإ −٤
 بيـنما يفـضل , والعادلـةأةدارية الكفـشرافية والإعندما لا يتوافر لد￯ المنظمة الكوادر الإ

 .التشجيعي عندما تتوافر مثل هذه الكوادر الأجر اتباع نظام

رائن مـن  حيث توجـد بعـض القـ,الوظيفة أو ثراء التي يتمتع بها العملدرجة الإ −٥
 ăعـادة مـا يتـأثر سـلبياالأداء  أو  الإنتاجمعدل أن  تدل علىالبحوث الميدانية في هذا المجال

الوظيفـة مـن النـوع الروتينـي وغـير  أو التشجيعي عندما يكون العمـل الأجر تحت نظام
 .المرضي عنه من قبل العاملين

 الأجر ربطاس  أسالتشجيعي القائم على الأجر لنظام الإدارة وعلى فرض اختبار
مام المسئولين عن تصميم أود وضعهما نساسيتين أهناك نقطتين  فإن −الأداء أو نتاجبالإ
النظم الفرعية  أكثر من الأجور نظام دفع أن ولى هاتين النقطتينأ .دارتهاإو الأجور نظام
 ￯نه بينما يحظى النظامين الفرعيين لمستوأذلك  ;الأداء أو  الإنتاج علىًجور تأثيراللأ

فإن هذا  − على هدفي جذب الكفاءات والاحتفاظ بهايتأثير قوبوهيكلها الداخلي الأجور 
ثاني هاتين النقطتين فيتعلق  أما . ضعيف على جذب الكفاءات والاحتفاظ بهاالتأثير

التشجيعي القائم على  الأجر نظام إدارة ها في الحسبان عندذخأبالاعتبارات الواجب 
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 وبصرف النظر عن −هم هذه الاعتباراتأومن  ,الأداء أو جنتابالإ الأجر فكرة ربط
 : ما يلي−الطريقة المستخدمة

 ;ةأه والحصول على المكافـبالمرغوب  الأداء محاولة تقليل الوقت المنقضي بين تحقيق −١
كـسلوك  الأداء ذلك من شأنه تحقيق درجـة عاليـة مـن الـربط في المـستقبل بـين حيث إن
 .كنتيجة سارةة أ المكافبينه وبمرغوب 

 أو  الإنتـاج سواء في حساب كميـة,جراءات والطرق المستخدمةمحاولة تبسيط الإ −٢
 حيـث ثبـت وجـود علاقـة عكـسية بـين العـاملين ;ة المستحقةأفي حجم المكاف أو ,الأداء
كرهم ذدراك العـاملين وتـإوقـوة  ,الأداء أو نتـاجبالإ الأجر طريقة المستخدمة في ربطوال

 .ةأوالمكافداء  الأللرابطة بين

ة يحظى بتأثير قوي على أحجم المكافن لأ ;مكن ذلكأة كبيرة ما أمحاولة جعل المكاف −٣
 .دارةالذي ترغبه الإ الأداء  إلى للوصول;لبذل جهود غير عادية الأفراد مد￯ استعداد

 الأداء رفـع معـايير أن  ذلـك;لآخـرن آ ه مـنبالمرغوب  الأداء تجنب تغيير معايير −٤
صابة العاملين بحالـة إليها بشكل متكرر وعلى فترات قصيرة من شأنه إ الوصول المطلوب
 .خر￯أدارة من ناحية ضعاف ثقتهم بالإإ و,حباط من ناحيةمن الإ

אWאW 
شكلين  أو قسمين إلى المنفقة على العاملين والمنظمة الأجور جماليإمن المعتاد تقسيم 

جور غير  والأ,صورة نقدية ن فيوشرة والتي يتقاضاها العاملالمبا الأجور  هما,رئيسيين
مات د وخ,جازات بأجر مثل الإ,المباشرة والتي تقدم للعاملين في صورة غير نقدية

 .سكان والانتقال والخدمات الاجتماعية والترفيهيةالعلاج والإ
ن  فإ, المباشرة الأجور تا الفصل لمشكلاذننا تعرضنا بالتفصيل خلال هإوحيث 

  أهداف على− بالمعنى الموضح عاليه−غير المباشرة الأجور  تأثيراهتمامنا هنا ينصب على
 .جذب الكفاءات والاحتفاظ بها وتحفيزها أهداف  وعلى,والمرتبات الرئيسيةالأجور 

من الممكن  فإنه غير المباشرة على هدفي الجذب والاحتفاظ الأجور  تأثيروبخصوص
 ,سكان والانتقالجازات والإ على استخدام خدمات الإن المنظمات قد درجتإالقول 

 وتقليل , بغرض جذب العاملين للعمل بها;وغيرها من الخدمات الاجتماعية والترفيهية
 وهناك من الشواهد العلمية ما يدعم وجهة نظر هذه ,معدل دوران العاملين بعد جذبهم
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بالعاملين الإدارة  اهتمام يعكسأن تقديم مثل هذه الخدمات من شأنه  أن  ذلك;المنظمات
 , والذيخر￯أوبالتالي يساعد على جذب الكفاءات للعمل بالمنظمة من ناحية من ناحية, 

 وبالتالي يقل احتمال , بالمؤسسةًرضاء العاملين الذين يعملون فعلايساعد على زيادة درجة 
 .ăتركيزهم للعمل اختباريا أو استقالة هؤلاء العاملين

 على الأفراد الدافع لد￯ أو غير المباشر على زيادة الرغبةالأجور   تأثيرما بخصوصأ
موال الطائلة المنفقة على نه على الرغم من الأإمن الممكن القول  فإنه −الأداء أو الإنتاج

موال في تحفيز ن استخدام هذه الألآالمنظمات لم تحاول حتى افإن  , الأجورهذا الشكل من
 .العاملين

 ساسيين لنجاح استخدامأنظرية التوقع تضع شرطين  فإن ةناحية النظريالومن 
 :وهذان الشرطان هما ,الأداء أو  الإنتاجغير المباشرة في تحفيز العاملين علىالأجور 
ا مـن بهـمرغوب ) غير المباشرة الأجور  بندمنهاوالتي (أن تكون الخدمات المقدمة  −١

 .ول عليهانه يحرص على الحصأ بمعنى ,جانب الفرد الذي تقدم له
 المطلوب من قبل الأداء نجازإن يكون هناك ارتباط واضح في ذهن هذا الفرد بين أ −٢
 .ابهالخدمات المرغوب  أو والحصول على الخدمة ,الإدارة

 لصعوبة وضع المعايير اللازمة ً; نظرا تحقيق الشرط الثانيăإذا كان من الصعب عملياو
تستطيع تحقيق الشرط الإدارة  فإن − الأداءو الإنتاج لربط خدمات العاملين ومستويات

 ,موال في خدمات تقدم للجميعاق الأإنفول عن طريق استقصاء رغبات العاملين قبل الأ
 واختلاف تفضيلاتهم ,هميتها بالنسبة لعدد كبير منهم من ناحيةأوبصرف النظر عن 

 من الدراسات اًعدد فإن  وعلى سبيل المثال.خر￯أنواع الخدمات المقدمة من ناحية لأ
 يتوقف على −الخدمات المفضلة أو الميدانية التي تمت في الخارج لاستقصاء نوع الخدمة

 . مثل سن الشخص المقدمة له وجنسه وحالته الاجتماعية,عدد من العوامل
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אאW 
  :فيما يلي خطوات علمية لإعداد نظام جيد وفعال للأجور

 
  

  
  
  
  

               
        

      
    
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 خطوات إعدد نظام جديد للأجور 

 اختيار طريقة تقييم الوظائف

 التمهيد لتصميم النظام

 تحديد عدد الدرجات

 التقييم الفعلي للوظائف 

 تسعير الدرجات 

 نظام الأجورإدارة 
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  :التمهيد لتصميم النظام: الخطوة الأولى
 :في هذه الخطوة يتم اتخاذ القرارات التالية

كان نظام تقييم الوظـائف سـيتم بـشكل رسـمي, وبقواعـد محـددة,  إذا تحديد ما −١
هـذا  أن , أم, ويتم  تنظيمهـا بقواعـد ولـوائحă, ومقنعة, ومتعارف عليها تنظيمياومكتوبة

النظام سيتم بشكل غير رسمي, لا تحكمه قواعـد محـددة, وأنـه يـتم بـشكل ودي, وغـير 
 . شخصي وحسب الظروف أساس مكتوب, ويتم على

 ومـن ,كان النظام سيتم تصميمه بالتفصيل عـلى احتياجـات الـشركة إذا تحديد ما −٢
 مـن اؤهسـيتم شرالنظـام  أن خلال تطويره خطوة بخطوة بنـاء عـلى ظـروف الـشركة, أم

تتوافر لديها الطريقة والخطوات بشكل تفـصيلي, تمكـن الـشركة مـن , مكاتب خبرة عالمية
معظـم الـشركات ليـست لـديها ن إ  وحيـث,ائف بصورة نظاميـةتقييم الوظ إلى التوصل

 .يصعب عليها شراء مثل هذه الأنظمة الجاهزة فإنه الدراية بعناوين هذه المكاتب,
 تقـوم أن  هـي, والبدائل المتاحـة في هـذا الـصدد,قييم الوظائفتحديد من يقوم بت −٣
يـتم الاسـتعانة  أن  أو بتقيـيم الوظـائف,البشرية بما يتاح لها من متخصـصينالموارد إدارة 

 بـينيجمـع يتم تكـوين فريـق  أن  إلىبخبراء ومكاتب استشارية خارجية تقوم بهذا الأمر,
 . الموارد البشرية والخبراء الخارجيينإدارة 

  :اختيار طريقة تقييم الوظائف: ةالخطوة الثاني
 :تيهنالك عدة طرق لتقييم الوظائف, وهي كالآ

  
  
  
  
  
  
  

١KאK 
٢KאK 
٣KאK 
٤KאK 
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تحدد  أن لكل من هذه الطرق مزاياه وعيوبه, والظروف المناسبة له, وعلى الشركة
 .الطرق سيتم استخدامها أي ًمسبقا

   :وضع ملامح خطة التقييم: الخطوة الثالثة 
 :لامح مايليوتتضمن هذه الم

 من الصعب تقييم مئات ه وذلك لأن;تحديد الوظائف الأساسية التي سيتم تقييمها −١
 أو اًمن الوظائف الموجودة بالشركة, وبالتالي يـتم اختيـار وظـائف رئيـسية تؤخـذ معيـار

 . بالشركة الأخر￯ ا للوظائفًمقياس
الـزمن  أو ,فيـذوضع الجدول الزمني للتنفيذ, ويتضمن ذلك تحديد خطـوات التن −٢

طبيعـة النـاتج النهـائي ول عن تنفيذ كل خطوة, وتحديد ئالذي تستغرقه كل خطوة, والمس
 . لكل خطوة

تحديد تكلفة التقييم, ويتضمن ذلـك تكلفـة الخـبراء والمـساعدين, وتكلفـة شراء  −٣
 والمكافآت للمتخصصين , المراجع التي تشرح طرق التقييم, وتكلفة ساعات العملضبع

 . المواد البشرية إدارة كين منالمشار
 وذلك ; وأسلوب مشاركتهم فيهاين بخطة تقييم الوظائف وأهدافهاتعريف العامل −٤

 . لكسب تأييدهم لهذه الخطة
  :التقييم الفعلي للوظائف: الخطوة الرابعة 

 إدارة  ومـسئولية,ويتم في هذه الخطوة تنفيذ عملية التقييم بناء عـلى الخطـة الموضـوعة
 . الخطة الموضوعة تسير بالشكل المرضي المطلوب أن  البشرية هي التحقق منالموارد

  :تحديد عدد الدرجات: الخطوة الخامسة
عن عدد  على هذه الخطوة تحديد هيكل الوظائف, وهذا الهيكل هو عبارة اًيضأ ويطلق 

دد من  الوظائف, ويـتم ذلـك  وكل درجة تحتوي على ع,)ً درجات مثلا٨(من الدرجات 
 لمـشقة اً تجنبـ;درجة في الدرجة الواحدةنظائف الموبالتالي كل الو, ا لتسعير كل درجةًيدتمه

 .تسعير كل وظيفة على حدة
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  :تسعير الدرجات: الخطوة السادسة 
 , ونهايـة)بدايـة المربـوطأو ( الأجر يتم في هذه الخطوة تسعير كل درجة, وتحديد بداية

 . لكل درجة) نهاية المربوطأو (الأجر 
  :نظام الأجور إدارة :طوة السابعةالخ

￯دفـع الأجـر, والزيـادة العامـة  أسـلوب  مثـل,وهنا يتم التعرض لموضوعات أخـر
السائدة, وتحديد العلاوات, والزيـادة الخاصـة  الأجور  بناء على استقصاء ودراسة,للأجر

 بالتكيف مع نفقات المعيشة, وإضافة  وظائف جديدة لم تكن موجودة في هيكل الوظائف,
 في هيكـل الوظـائف, اًضم عدة وظائف لم تكـن موجـودة سـلفإضافة درجة جديدة تأو 

 .تطرأ على نظام الأجورمشكلات  أي ومعالجة
٢ Jאא 

W 
إذا كان الفرد يشعر بالدافع كقوة منبثقة من داخله تحاول أن تسيطر على سلوكه 

جي الذي يأتي من البيئة المحيطة  فإن الحافز هو المثير الخار−وتصرفاته لإرضاء هذا الدافع
 كتلك التي ,بالفرد, والذي يوقظ الدافع لديه, وهناك صلة وثيقة تربط بين الحافز والدافع

 .تربط بين المثير والاستجابة له
ً ولذلك نجد أن الترقية مثلا −ً وغالبا ما يحدث هذا−والحافز قد يخاطب أكثر من دافع
 ننظر إليها على أنها حافز مادي, بل يمكن النظر إليها ًتعتبر حافزا على العمل, ولكننا لا

.على أنها حافز أدبي يوقظ في أنفسنا دوافع اجتماعية كثيرة 
 :بعاد التاليةوسوف نتناول موضوع الحوافز من خلال الأ

 .ز مفهوم الحواف:ًولاأ
 . متطلبات تطبيق نظام الحوافز:اًثاني
 .زنواع الحوافأ :ًثالثا
 .م الحوافزاح نظاساسية الواجب توافرها لنجالأ الشروط :ًرابعا
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 .مزايا وخدمات العاملين :اًخامس
  :بعاد السابقة بالشرح والتحليلوفيما يلي سوف نتناول الأ

  :مفهوم الحوافز: أولا
 :هناك مفاهيم للحوافز, ومن المفاهيم الشائعة

 .مرساليب المستخدمة لحث العاملين على العمل المثالحوافز تشمل كل الأ -
 ,نـسانثـارة القـو￯ المحركـة في الإإهي مجموعة العوامل التي تعمل عـلى الحوافز  -

 .والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته

ويبذلون  , أفضلينهضون بعملهم على نحو الأفراد الحوافز هي العوامل التي تجعل -
 .يبذله غيرهم  مما أكبرًمعه جهدا

 تحقيق رسالتها أي ,متطلبات المنظمة إلى الاستجابة نسانية فيالحوافز هي الرغبة الإ -
 .هدافهاأو أ

ساليب التي يعتمد عليهـا الحوافز هي الأ أن  إلىومن المفاهيم السابقة للحوافز نخلص
وخلـق الـدافع القـوي لـديهم عـلى العمـل بحـماس  , الأفـراد للتأثير عـلى سـلوك;المدير

 .المنظمة أهداف خلاص لتحقيقإو
  :لحوافزمتطلبات تطبيق نظام ا: ثانيًا

 :لىإيحتاج نظام الحوافز 
 .بعاد المرتبطة بالوظيفة تحدد كل الأ,لكل وظيفة) وصف وظيفة(بطاقة  −١
 ساسـها يـتم تحديـدأ التي عـلى ,النسبية لكل وظيفة الأهمية تقييم الوظيفة بما يحدد −٢

 .المدفوع لشاغل الوظيفةالأجر 

 ونظـام حفزهـا المـادي ,لعادييجابية عن المعدل امعدلات الانحراف السلبية والإ −٣
 .دبيوالمعنوي والأ

  :نواع الحوافزأ: ثالثًا
حوافز  إلى هناك تقسيمات متعددة للحوافز, فيمكن تقسيمها من حيث مستو￯ الحوافز

حـوافز فرديـة وجماعيـة,  إلى مادية وحوافز معنوية, ويمكن تقسيمها مـن حيـث التطبيـق
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وحوافز سلبية, وفيما يلي نعطي  إيجابية وافزح إلى  يمكن تقسيمها من حيث الفلسفةًأيضاو
 :نواع السابقةفكرة موجزة عن كل نوع من الأ

١LאW 
  :  حوافز مادية١/١

 الأجـر  وتتمثـل في, في شـكل نقـدياشـباعهإوهي تمثل متطلبـات الـدافع الواجـب 
لغذائيــة ف الوجبــات اربــاح وبــدل انتقــالات وصرالأوالمكافــآت الماليــة, والمــشاركة في 

 , الأجـرتعنـيو ,حوافز ماديـة مبـاشرة إلى  ويمكن تقسيم الحوافز المادية,لخإ ...المجانية
 .لخإ... , مثل وجبات التغذية والسكنوحوافز مادية غير مباشرة

  : حوافز معنوية١/٢
سـاسي فيهـا, نواع الحوافز التي لا تمثل النقـود العامـل الأأوتعتبر الحوافز المعنوية من 

خرين والرضـا النفـسي الـذي لحوافز المعنوية في عبارات الثناء والتعاطف مع الآوتتمثل ا
 ىوتبن, نواط ونياشين التفوقأحرزه الفرد من منجزات, والحصول على أيبذله الزملاء عما 

يستجيبون لعدد كبير من المحفزات  الأفراد الحقيقة الخاصة بأن أساس الحوافز المعنوية على
 .  عنها في صورة ماليةالتي لا يتم التعبير

لماديـة والحـوافز  الحـوافز ا–ًكلين معـاهناك الكثير من الحوافز تأخذ الـش أن ويلاحظ
أنها نوع من الحـافز غـير ليها على إالترقية يمكن النظر  أن  فعلى سبيل المثال نجد,–المعنوية
والمركـز الحـوافز في مزيـد مـن الـسلطة  أو  حيث تتمثل المكافـآت هنـا,)المعنوي(المادي 

أة هنـا افك وبالتالي فالم, أعلى في العادةًأجراالترقية تتضمن  أن الاجتماعي, ومن ناحية نجد
ăتتضمن عائدا ماديا  ;يـسعون للترقيـةالأفـراد ن إ ساس يمكن القـول, وعلى هذا الأًأيضا ً

 .اă ومعنوياă مادياًفزانها تحقق لهم حلأ
٢LאW 
  :يجابيةإ حوافز ٢/١
مـن خـلال مـدخل  , الأداءوتحـسين الإنتاجية رفع الكفاءةإلى  الإيجابية دف الحوافزته

ًيـسلك سـلوكا معينـا أن ثابة الذي يشجع الفرد علىالتشجيع والإ وعـن  , الإدارة ترغبـهً
 .داء الجيددبي للأطريق توفير فرص التقدم والمكسب المادي والأ
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  : حوافز سلبية٢/٢
مــن خــلال العقــاب والــردع  الأفــراد ســلوكفي لتــأثير  ا إلىتــسعى الحــوافز الــسلبية

  كالخـصم مـن;من خلال العمل التأديبي الذي يتمثل في جزاءات ماديـة أي والتخويف,
 كـأن ;قد يكون الجزاء غـير مـادي أو الترقية, أو العلاوة أو ةأالحرمان من المكافأو الأجر 

 تنـشر عـلى العـاملين المقـصر في عملـه في قائمـة خاصـة أو يدرج اسم الشخص المهمـل
 .بالمشروع
  :م الحوافزاساسية الواجب توافرها لنجاح نظالشروط الأ: رابعًا

 , يحب تـوافر مجموعـة مـن الـشروط−لكي ينجح نظام الحوافز ويحقق الهدف المنشود
 :منها
 .عدالة الحافز وكفايته −١
 .سهولة فهم السياسة التي تتبعها المنظمة في تقديرها للحافز −٢

ًترتبط ارتباطا وثيقا ومباشراأن  −٣ ً البدنية التـي يبـذلها العامـل في  أو  بالجهود الذهنيةً
 .نتاجيةمثل للإتحقيق الحد الأ

 .دائها للعاملين في مواعيد محددة ومتقاربةأ أو قرار صرفهاإ −٤

 .مستويات مقبولة أو سسأارتكاز الحوافز على   −٥

 .دائهاأن تأخذ شكل الاستمرار في أ −٦

ًن ترتبط ارتباطا مباشراأ  −٧  .بهدف المنظمة أو  برسالةً

ًارتباطها واتصالها اتصالا مباشرا −٨  . بدوافع العمل وبواعثهً

אאW 
فإذا كانت الحوافز . تختلف المزايا والخدمات التي تقدمها المنظمة عن أنظمة الحوافز بها

المنظمـة,  إلى  للعضوية والانتماءًمات تمثل مقابلاالمزايا والخد فإن هي مقابل للأداء المتميز,
رهم بالأمـان اشـعإللعمل بها, والإبقاء على من يعمـل فيهـا, و الأفراد جذب إلى وتهدف
 ىالمزايا والخدمات تعط فإن الأفراد, أداء وإذا كانت الحوافز تميز بين. والاستقرار الوظيفي
 .اًا ودون تمييز تقريبًلهم جميع

 ]٢٦٣ مرجع سبق ذكره, ص:حمد ماهرأ[ :لمزايا والخدماتأسباب تقديم ا
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 : وذلك للأسباب التالية;يتم تقديم مزايا وخدمات العاملين لكل من يعمل بالمنظمة
 . للالتحاق والعمل بالمنظمة, ولإغراء من يعمل بها للبقاء فيها;جذب العاملين −١
 المعاشـات والتـأمين إعطاء نوع من الأمان الوظيفي والاستقرار, وتلعـب أنظمـة −٢

 .المختلفة هذه الوظيفة
الحفــاظ عــلى مــستو￯ معيــشي معــين  للعــاملين, وذلــك بتقــديم خــدمات مثــل  −٣

 . المواصلات  والإسكان والتغذية
 وذلـك بـشكل ملمـوس مـن خـلال المزايـا ,عتراف بعضوية الفرد في المنظمـةالا −٤

 .والخدمات
 . نظمة في رعاية أفرادهاعتراف بالمسئولية الاجتماعية على المالا −٥
 .تقوية العلاقة بين المنظمة والعاملين بها −٦
 أن  تساعد الأعداد  الكبيرة على تصميم أنظمة  تأمينية متقدمة, لا يقدر فرد بمفرده−٧

 .يحصل عليها
  

  .مزايا مادية عن وقت لا يتم العمل فيه 
  .  التأمينات

  . الخدمات الصحية
  . تسهيلات معاشية

 هية يدمات الاجتماعية والثقافية والترف الخ
  

 
وهناك اتفاق عـلى . تقدم للعاملين أن  هناك عدد كبير من المزايا والخدمات التي يمكن

أنواعها, ولكن ليس هناك حدود للإبداع والابتكار فيهـا, حيـث يمكـن تـصميم أنظمـة 
المرجـع [ تقدم خدمات جديدة, وذلك حسب الاحتياج الخـاص للعـاملين في منظمـة مـا

 ].٢٦٩ −٢٦٤, ص ه نفسالسابق

 أنواع المزايا والخدمات
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   :يتم العمل فيه  مزايا مادية عن وقت لا-١
جـره خـلال وقـت لايـتم أالفرد يحصل عـلى  أن  لأنها تعني;ويطلق عليها مزايا مادية

 أن وعادة تـر￯ المـنظمات , الأجرنه يستحق خلالها هذاأسباب تر￯ المنظمة  لأ;العمل فيه
 أمـر − الفرد لمكان آخر لتناول الشاي والقهوة والمرطبـات والذي ينتقل فيه−وقت الراحة

وقـت الغـداء, ووقـت  إلى ويمتـد نفـس التبريـر. لازم للعمل, ويجب تعويض الفرد عنه
 . الاستعداد للعمل والنظافة والغسيل وتغيير الملابس

  أفرادها إجازة سنوية, قد تختلف المنظمات في تحديد مدتها, كـمااءعطلإ وتميل المنظمات 
ترحيـل  إمكانيـة كـما قـد تختلـف في.  والأقدميـةقد تختلف بحـسب المـستو￯ التنظيمـي
 . سنوات قادمة إلى الإجازات التي لم يتم الحصول عليها
ت في العطـلات عتيادية, يحصل الفـرد عـلى إجـازا وبجانب هذه الإجازة السنوية الا

 ). بوي, والمناسبات القوميةولد النعيد الأضحى, والمومثل عيد الفطر, (الدينية والقومية 
جازات إو) خاصةأو (جازات عارضة إ ويمنح العاملون بالمنظمات إجازات مرضية, و

 والــشهادة في ,داء فريــضة الحــج, والــزواج, وحــضور المــؤتمرات والمعــارضأخــر￯ لأ
كـما تقـوم . جازات الحمل والرضاعة والرعاية للطفلإ و,المحاكم, وتقديم واجب التعزية

مات بإعطاء إجازات أطول للعاملين الذين اقتربوا مـن فـترة التقاعـد, وذلـك بعض المنظ
 .لتهيئة لهم لفترة ما بعد التقاعدمن اكنوع 
   : التأمينات-٢

لات ظـتغطيـتهم بم إمكانية توافر عدد كبير من العاملين يتيح أن  تر￯ بعض المنظمات
توفير  إلى وهي تهدف). المعاش أو( تأمين التقاعد وهم هذه التأمينات هأو. تأمينية متعددة

ويتحـدد هـذا . نوع من الأمان للعاملين عند تقاعدهم, حيث يحصلون على مرتب تقاعـد
وهو عبارة عـن نـسبة (ا ăاهمة الفرد بما يستقطع منه شهريمس: أهمها ,المرتب بعدة اعتبارات

أو ( الخدمة  وطول مدة, مع مساهمة المنظمة الشهرية,)الراتب الشهريأو  الأجر مئوية من
تـأمين :  مثـل,تقدم خدمات تأمينيـة أخـر￯ أن وبجانب هذا, يمكن للمنظمة). الأقدمية

, والتأمين الصحي والعلاجي, والذي قد يشمل دفـع والإصاباتالحياة وتأمين الحوادث 
قيمة الكشف, والزيارات الطبية, والأدوية, والإقامة بالمستـشفى, والعمليـات الجراحيـة 

 .ة, والتحاليل والفحوصوالأجهزة الطبي
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 ضد البطالة, والذي يعنـي تأمينال −تقدمها المنظمة  أن وتتضمن التأمينات التي يمكن
 .يتم الاستغناء عنهم , وذلك للعاملين الذين لاةدفع مرتب لمدد معين

وهناك حالة خاصة من التأمينـات, وهـي الـصناديق الخاصـة, والتـي يتحمـل عـادة 
 وقد تـر￯ بعـض المـنظمات ,)ًمثلا %٢(نسبة مئوية من المرتب ك كها, وذلءالعاملون أعبا

 هـذه الـصناديق حـالات يوعـادة مـا تغطـ. المساهمة في هذه الصناديق بنسبة من الأرباح
تـستخدمها ن كانت بعـض المـنظمات إ و,الحوادث والإصابات والضائقة الماليةك ;خاصة

شـات, فتقـوم هـي بتعـويض كنوع من الاعتراف بفشل خطط الدولة في التأمينات والمعا
وقـد .  وذلك لتعويض النقص في المزايا والخـدمات;عامليها بواسطة إنشاء هذه الصناديق

ا ăا تأمينيـًمـن صـندوق, وكـل منهـا يغطـي غرضـ أكثر العاملون لإنشاء أو تسعى المنظمة
 .اًمختلف
   : الخدمات الصحية-٣

 أو  سواء داخل مباني المنظمة مختلفة من الخدمات الصحية,اًتقدم بعض المنظمات أنواع
هـذه  أن وتـر￯ المـنظمات.  بتكلفـة جاريـة تقـدمها أو خارجها, وسـواء بتغطيـة تأمينيـة

ويتم ذلك من خلال . الخدمات تضمن توافر مستو￯ جيد من الصحة العامة للعاملين بها
 المتخصصين, وزيارة العاملين للعيادات في حالـة المـرض, إلى الكشف الدوري, والإحالة

.  والاختبـاراتةشـعالشك في وجود مرض, وإجراء التحلـيلات والفحوصـات والأأو 
وقد يتضمن  ذلك تقديم الأدويـة, وإجـراء العمليـات, وتقـديم الأجهـزة والنظـارات, 

 . وعلاج الأسنان, والسمع, وغيرها من الخدمات الطبية الخاصة
وفير الإرشـادات وقد ترغب المنظمة في تقديم مزيد مـن الخدمـة الـصحية, وذلـك بتـ

الصحية, والكتيبات, وعرض الأفلام, وتوزيـع النـشرات الـصحية في مجـالات الـصحة 
العنايـة و كالحمـل والـولادة, والرضـاعة, ;المختلفة, وعنـد الحـالات المرضـية المختلفـة

وقد يمتد الأمر لتغطيـة إرشـادات خاصـة بالتخـسيس والتمرينـات الرياضـية, . بالطفل
 .وغيرها
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   :عيشية تسهيلات م-٤
 تقدم بعض المنظمات خدمات ومزايا ترغـب مـن خلالهـا في مـساعدة العـاملين عـلى 

 ممـا قـد يعـود , وذلك لتوفير مناخ من الاسـتقرار في حيـاتهم; المعيشيةتمواجهة المشكلا
 .بالنفع على العمل

.  من أهمها مساعدة العاملين فيما يمس الإسـكان,وهنالك العديد من هذه التسهيلات
منها في تقديم الخدمات الإسـكانية,  أكثر  أوواحدة إلى بدائل عديدة, تلجأ المنظمةوهناك 

مـساعدة العـاملين  أو  للـسكن,ًمنح الموظف بـدلا أو ومن أمثلتها بناء مجتمعات سكانية,
من البـدائل  أي تشكيل جمعية تعاونية تساعد على أو ,على تملك شقق بالتقسيط من المرتب

 .السابقة
 أو هيلات المعيـشية خـدمات المواصـلات, وذلـك بتـوفير أتوبيـساتوتتضمن التـس

 . ضمن صحة جيدة للعاملينيا مملى العمل, إسيارات لنقلهم من و
وتقدم المنظمات خدمات خاصة بالتسهيلات المعيشية أهمها القروض, والتي قد تغطي 

ًنح المنظمة خصما كما قد تم. عمرة مثل الزواج, والتأثيث, وشراء السلع المة,احتياجات معين
كما قد تنشئ المنظمـة جمعيـات تعاونيـة لتـوفير الـسلع الاسـتهلاكية .  على منتجاتهاăخاصا

 . بتسهيلات في السداد أو وذلك بتخفيضات, والمعمرة للعاملين بها
   :جتماعية والثقافية والترفيهية الخدمات الا-٥

ăيا وترفيهيا,ăاجتماعيا وثقافرعاية عامليها  إلى  تميل بعض الشركات ă وذلـك مـن خـلال 
 وقد تميـل. يقدم خدمات اجتماعية ورياضية وثقافية وترفيهية متكاملةل ;لشركةلإنشاء ناد 

للاشـتراك في  أو  وذلك لممارسة الألعـاب,;تكوين فرق في المجالات الرياضية المختلفةإلى 
التنظيم  أو التشجيعأو   العاملين المشاركة في اللعبعلى  −ًأحيانا −تفرضوقد . المسابقات

 . اجتماعي, وجسمي, وصحي, ونفسي في العاملين تأثير  وذلك لما لها من;لهذه الألعاب
 وذلـك ; وقد تشجع بعض المنظمات التحـاق عامليهـا في صـفوف الدراسـة المختلفـة

لتحـسين الأداء, وقـد تقـترح المنظمـة علـيهم مجـالات الدراسـة  أو ستكمال الدراسـة,لا
ويأخـذ هـذا التـشجيع شـكل دفـع مـصروفات . لها, كنوع من التـدريبستكمااالواجب 

 .الدراسة, والمراجع, ووقت التفرغ
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الثقافيـة في شـكل محـاضرات ونـدوات  الأنشطة وفي هذا الاتجاه, قد تشجع المنظمات
 وتتنـاول قـضايا ,كما قد تشجع إصدار مجـلات يقـوم العـاملون بتحريرهـا. ثقافية ودينية

 . قضايا خاصة بالعاملينإلى  بالإضافة ,مختلفة
 أثـر  منا لما فيه;وتر￯ منظمات أخر￯ تشجيع الرحلات الثقافية والترفيهية والسياحية

. تنظيم رحـلات الحـج والعمـرة إلى وقد يمتد الأمر.  العاملينفياجتماعي وترويحي جيد 
  تقوم بعض الشركات بتوفير خدمات تقديم التوجيـه والنـصح والاستـشارات فياًخيرأو

 منها المالي والقانوني والاجتماعي والنفسي, وقد يقوم بعض الأخـصائيين ;مجالات متعددة
تم الاسـتعانة بخـدمات متخصـصين مـن محـامين ي قد  أوفي الشركة بمثل هذه الخدمات,
 . واجتماعيين وأطباء نفسانيين

אאאאW 
ب توافرها في النظام الكفء لمزايا وخدمات هم الشروط الواجفيما يلي عرض سريع لأ

  :هذا النظام إدارة  وهو في نفس الوقت شروط,العاملين
 ;احتياجات العاملين المختلفين مـن المزايـايعتمد هذا النظام على استطلاع  أن يجب) ١

هذه الخدمات والمزايا تقدم لاستيفاء هذه الاحتياجات, وذلك باختلاف أنواعها  حيث إن
 . جتماعية, وغيرهالاف العاملين في عمرهم, ومؤهلهم, ودخلهم, وحالتهم الاحسب اخت

 تحديد هدف البرنامج والنظام من قبل المنظمة, فقد تهتم إحد￯ المنظمات بالخدمات )٢
 . الصحية, بينما تهتم أخر￯ بالتسهيلات المعيشية

بالكامل, وعادة ما ولياتها ئ يجب تحديد الجهة المسئولة عن تنفيذ النظام, وإيضاح مس)٣
مع جهات أخر￯ مثـل  أو ,الموارد البشرية هي الجهة المسئولة عن ذلك منفردة إدارة تكون

 . العلاقات العامة
نــه ســينعكس في شــكل دعــم مــالي  لأ;العليــا ضروري ومطلــوب الإدارة  تعزيــز)٤

 . ومعنوي وتسهيلات توفر نجاح النظام
دارة  إوأ مـن خـلال إبـداء رأيهـم  وذلـك, يجب الحصول عـلى مـشاركة العـاملين)٥

 . هم من خلال تمويل النظام والأ,البرنامج
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 يجب التغطية الإعلامية الكاملة للنظام, وتعريف العاملين بكل الخدمات والمزايـا, )٦
 . وكيفية الحصول عليها, والجهة التي تقدمها

 ين التقاعـد ماعدا خطة تأم−تكون الاستفادة من مكونات النظام اختيارية أن  يجب)٧
 . النظام عبء عليهم أن  حتى لا يشعر العاملون;−المعاشأو 

اع المزايـا والخـدمات الأكثـر  لابد من إضفاء المرونة على النظام, وذلك بإدخال أنو)٨
تغييرات إدارية على النظام, ويتم ذلـك بالمراجعـة المـستمرة  أي  من العاملين, وإجراءاًقرب

 . للنظام
ن أ وذلك حتى لا تتفوق تكاليفه على إيراداتـه و;العائد من النظام دراسة التكلفة و)٩

 .يكون تشغيل النظام غير مكلف وغير مرهق
ن  وذلك لأ; على النظاماăا قويً الأموال المتاحة بشكل يدر عائدستثمارايتم  أن  يجب)١٠

 .ا من القوةً مزيدهالعائد يعطي
 JאאאאW 

 وهـي ,تصميم لنظام جيد وفعال للمزايا والخـدمات إعداد دة خطوات عندهنالك ع
 :تيكالآ

אאאאW 
   

 
  .حتياجات العاملينادراسة  
  .النظام أهداف تحديد 
  .تحديد ميزانية المزايا والخدمات  
 .وضح إجراءت النظام  

  
 

 خطوات تصميم نظام المزايا والخدمات
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   : دراسة احتياجات العاملين-١
 ما يميز نظام المزايا والخدمات أنها تقدم للعاملين لتحقيق الاسـتقرار والأمـن  من أهم

تكـون متمـشية  أن لهم, ولتقديم مجموعة من الخدمات والامتيازات, وبطبيعة الحال لابـد
صلون  وتتم دراسة احتياجات العاملين من خلال استطلاع رأيهم فيما يحـ,مع احتياجاتهم

, ومـد￯ رضـاهم عنهـا, وعـن أنـواع المزايـا والخـدمات اًعليه من مزايا وخدمات حاليـ
 عـن اًيضأكانوا يحتاجونها, ثم يتم السؤال  إذا التي يمكن تقديمها لهم, وما و,بهمالجديرة 

كما يتم اسـتطلاع . الخطوات والإجراءات التي يفضلونها عند الحصول على هذه الخدمات
 . في النظاميستقطع من أجرهم مساهمة منهم  أن رأيهم فيما يمكن

  :النظام أهداف  تحديد-٢
 في  تحقيـق ًنظام, وقد يكـون هـذا النـاتج ممـثلاويقصد بذلك تحديد الناتج النهائي  لل

 تحقيق الخدمة التأمينيـة الـصحية, أو ,والأمانستقرار للعاملين الا أو جتماعي,التكافل الا
 أو فـضل,أة بـشكل ضمان تسهيلات معيشية تعين العاملين عـلى مواجهـة أعبـاء الحيـاأو 

 . الرعاية  الاجتماعية والثقافية والترفيهية للعاملين
  :ديد ميزانية المزايا والخدمات  تح-٣

ع مـن تـستقط تتكون إيرادات نظام المزايا والخدمات من مساهمات المشاركين, والتـي 
 أو  والتي قـد تكـون مبـالغ محـددة,, من مساهمات المنظمة في هذا النظامًأيضامرتباتهم, و

 مـن ًلمبالغ الموجـودة في النظـام مـوردانسبة من الأرباح, وتمثل عوائد وفوائد الاستثمار ل
 . موارده

  نفقـة تقـديم المزايـا والخـدمات ذاتهـا للعـاملين,وهـفيهـا أهم بنـد  فإن النفقات أما 
 . النظام, وتكاليف التغطية الإعلامية إدارة تكاليفإلى بالإضافة 

   : وضع إجراءات النظام-٤
وفي هذه المرحلة يتم وضع لائحة بنظام العمل في المزايا والخدمات, وتتضمن اللائحـة 

 : عن الاعتبارات التاليةمهمةمعلومات 
 . أنواع المزايا والخدمات التي تقدم للعاملين −١
 .إجراءات المطالبة بها أو ,إجراءات الحصول على المزايا والخدمات −٢
 . على المزايا والخدماتالنماذج التي تملأ للحصول −٣
 . سلطة الإشراف على النظام, وتحديد أدوار المشرفين عليه −٤
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 .مواعيد الاشتراك في النظام −٥
 .شتراك في الأنواع المختلفة للنظام والتغيير في الا,حرية الدخول والخروج −٦
  

* * *  
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