إدارة الموارد البشرية                                              تقييم الوظائف و الأجور

جامعة دمشق- كلية الاقتصاد

ماجستير إدارة الإعمال

تعريف التعويض المباشر  : 
   هو كل ما يحصل عليه الفرد العامل من أجر أساسي وامتيازات مالية أخرى ( مكافآت على شكل نقد ) منذُ لحظة دخوله إلى المنظمة وحتى ما بعد انتهاء علاقته بها على شكل 
راتب تقاعدي . 

  تحليل مصطلح التعويض المباشر : 
· تُشير كلمة التعويض إلى الجهد والوقت الذي يخصصه الفرد العامل للوظيفة والمنظمة على حساب وقته الشخصي إذ أن المنظمة تقدم للفرد مقابل هذا الجهد والوقت 
ما يسمى بالتعويض . 
· كلمة مباشر ترتبط بأداء الفرد العامل الذي يستحق عليه أجراً مباشراً ويُقاس أداء الفرد بمدى مساهمته في تحقيق أهداف المنظمة التي يعمل فيها . 
  أهمية وأهداف التعويض المباشر : 
   تنبع أهمية التعويض المباشر من الأهداف التي يحققها وأهمها : 

1- جذب موارد بشرية بمهارات وقُدرات ومعارف تُكسب المنظمة ميزة تنافسية . 

2- دفع العاملين الموجودين في المنظمة باتجاه تحسين أدائهم وزيادة مستوى إنتاجيتهم .
3- الاحتفاظ بالنوعية الجيدة من الموارد البشرية . 
  خصائص النظام الجيد للتعويضات المباشرة : 
1- الكفاية : أي أن يكون كافياً مقارنة بالجُهد والوقت المبذول من قِبل الفرد العامل . 

2- المساواة : أي أن يتم دفع التعويض بشكل متساوي على أساس الجهد المبذول والمهارات والقُدرات . 
3- الضمان : أي أن يكون التعويض مستمر ويُساعد العامل على الشعور بالأمان الوظيفي . 
4- التحفيز : أي أن يحفز التعويض باتجاه الإبداع الإنتاجي . 
5- القبول : أي أن يكون التعويض مقبولاً من قِبل العامل الذي سيستلمه . 
6- المقدرة : أي أن يكون الدفع ضمن حدود القُدرة المالية للمنظمة . 

  المحددات التي يجب مراعاتها عند تصميم نظام التعويض المباشر : 
1- المال والدافعية : 
· أكدت نظرية الرجل الاقتصادي ( المدخل التقليدي ) على أهمية المال في تحفيز الموظف . 
· أكد المدخل السلوكي على أن ما يحصل عليه الفرد من مال مقابل جهده إن لم يكُن المؤثر الوحيد في دافعيته نحو العمل إلاّ أنه مهم جداً . 
· تُشدد نظرية ( z ) على أن المال ليس الدافع الوحيد للعمل إلاّ أنها تعتبره من المحفزات الأساسية للدافعية وتقترح النظرية ضرورة مُراعاة ما يأتي عند استخدام المال في تحسين الأداء : 
1- تحديد نوع العاملين الذين يؤثر فيهم المال إيجابياً . 
2- تحديد نوع السلوكيات التي تتأثر بالمال . 
3- النتائج التي تترتب على دعم المال بتعويضات أخرى . 
2- المؤثرات الخارجية : 
1- سوق العمل : تميل الأجور إلى الارتفاع عند زيادة الطلب والعكس عند 
زيادة العرض . 
2- الظروف الاقتصادية : يشمل ذلك مستويات المعيشة ومعدلات 
النمو الاقتصادي . 
3- الحكومة والنقابات التي قد تُحدد مستوى معين للأجور . 
3- العوامل التنظيمية : 
· يؤثر حجم المنشأة وعمرها على مستويات الدفع إذ أنّ التعويضات المباشرة تميل إلى الانخفاض كلما تقدمت المنظمة في دورة حياتها نحو الانحدار وذلك بسبب تقلص حجمها . 
· تؤثر ميزانية الموارد البشرية على مستوى الدفع إذ أنّ الميزانيات التي تميل إلى قلة الاستثمار في المورد البشري يجعل مستويات الدفع في المنظمة منخفضة . 
4- بيئة المنافسة : 
إن كثافة المنافسة تدفع في أغلب الأحيان باتجاه زيادة مستويات الدفع فيها . 

والشكل التالي يبين أثر تلك العوامل على أنظمة التعويض المباشر :


  تعريف تقويم الوظائف : 
   هو تحديد قيمة الوظيفة بالنسبة للوظائف الأخرى .

  أهداف تقويم الوظائف : 
1- العدالة في الأجور والرواتب . 

2- المساواة في تحديد الرواتب للوظائف المتماثلة في الواجبات المسؤوليات . 
3- تحقيق التوازن بين كمية الأجر والالتزامات الضرورية التي يواجهها الموظف 
في حياته اليومية . 
  أساليب تقويم الوظائف  : 
1- الأساليب غير الكمية : 
1- طريقة الرُتب : حيث يتم ترتيب الوظائف تنازلياً حسب الأهمية وتصلح هذه الطريقة للمنظمات الصغيرة إذ يتم ترتيب الوظائف على مستوى الأقسام ثم الإدارات في المنظمة . 
2- طريقة التصنيف أو التدريج : حيث يتم تصنيف الوظائف إلى مجموعات تمثل كل منها درجة معينة ( درجة أولى ، درجة ثانية ، . . . الخ ) أو فئات محددة تشترك في مسئوليات متقاربة ( وظائف فنية ، وظائف إدارية ، وظائف استشارية ) وفقاً لهذه الطريقة يتم تحديد مقياس للأعمال بشكل مُسبق ويمثل هذا المقياس درجات محددة الوصائف . 
مثال : لتحديد الدرجات المناسبة للأعمال الموجودة في المنظمة قارن المواصفات المُحددة لهذه الدرجات مع أوصاف الأعمال : 
	درجات الأعمال
	المواصفات القياسية

	1
	العمل روتيني ، لا يتطلب تدريب عالي ، مسئولية قليلة 
مثل : تنظيم السجلات . 

	2
	العمل روتيني ، يتطلب تدريب قليل ، وبعض المسئوليات . 

مثل : كاتب طابعة .

	3
	 العمل بسيط ، يتطلب مهارات معينة . 

مثل : كاتب طابعة بلغتين . 

	4
	العمل معقد نوعاً ما ، يتطلب مهارات عالية ، ومسئولية عالية . 

مثل عامل ماكينة .

	5
	العمل معقد ، مهارات متطورة جداً ، مسئولية كبيرة ودرجة عالية من الإبداع ، مثل : وظيفة استشاري صيانة أجهزة 


2- الأساليب الكمية : 
· طريقة النقاط : 
يتم تحديد عوامل معينة في الوظيفة وإعطاء عدد من النقاط لكل عامل وبجمع هذه النقاط يتم تحديد أهمية الوظيفة وكلما كان عدد النقاط التي تحصل عليها الوظيفة أعلى كلما كان الأجر أو الراتب المحدد لها أعلى .

ومن العوامل الشائعة التي يتم تقويمها : 

1- عبء العمل . 

هـ - الجهد البدني . 
2- العلاقات .


و- الجهد الذهني . 
3- الاتصالات .  

ز- المهارة . 
4- المسئولية . 


ح- ظروف العمل . 
   وتتطلب هذه الوظيفة ( طريقة النقاط ) إتباع الخطوات التالية : 

1- تحليل الوظائف وتقسيم الأعمال إلى مجموعات وظيفية متشابهة . 

2- تحديد العوامل التي سيتم إعطاءها نقاط معينة . 
3- إعطاء قيمة رقمية لكل عامل من العوامل . 
4- توزيع عدد النقاط الخاصة بكل عامل على العناصر المكونة له . 
5- يتم تقرير إلى أي مدى يتوفر كل عامل في العمل الذي يجري تقويمه . 
   أنظمة دفع الأجور : 
1- نظام الأجر الزمني :
التعريف : دفع الأجر عن فترة زمنية معينة يقضيها الفرد العامل في عمله ( ساعة ، أسبوع ، شهر ) . 

الحالات التي يتم فيها استخدام هذا النظام : 

1- عند صعوبة ربط الإنتاج بالأداء كوحدات كمية مثل الأعمال الإدارية . 
2- عند الاهتمام بالجودة أكثر من الكمية . 
سلبيات هذا النظام : 

1- عدم تشجيع الابتكار . 
2- يتساوى أجر العامل المتميز مع أجر العامل غير المتميز . 
2- نظام الأجر حسب الإنتاج : 
التعريف : دفع الأجر حسب القطع المنتجة . 

   طُرق احتساب الأجر : 
1- تحديد الأجر على أساس عدد الوحدات التي قام الفرد بإنتاجها :
   وهناك عدة أساليب لهذه الطريقة هي : 
1- أجر القطعة الموحد : يتم دفع الأجر عن كل قطعة منتجة بغض النظر عن العدد . 
2- أجر القطعة المتغير : يتم دفع الأجر على أساس سعرين لكل مستوى إنتاج مثال : أجر القطعة 50 ريال للقطعة حتى 19 قطعة . 
 أجر القطعة المنتجة 70 ريال للقطعة من 20 قطعة فما فوق . 

2- تحديد الأجر على أساس الإنتاج الجماعي : 
يتم حساب الأجر على أساس الجهود الجماعي وتوزع المكافأة الجماعية بين الأفراد الذين ينتمون للجماعة حسب أسس متفق عليها مسبقاً ، 
ومن مزايا هذا الأسلوب : تشجيع العمل الجماعي . 

  معايير توزيع التعويضات : 
1- معيار الأداء : 
صعوبات هذا المعيار : 

1- صعوبة قياس بعض الوظائف مثل الوظائف الإدارية . 
2- الأداء يرتبط بالنوعية والكمية وغالباً ما يتم إهمال النوعية . 
2- معيار المجهود : 
صعوبات هذا المعيار : أنه من الصعوبة تقدير قيمة الجهد البدني والذهني . 
3- معيار الأقدمية : 
يرتبط هذا المعيار بالفترة التي يقضيها الفرد العامل في وظيفة معينة . 
4- معيار المهارة . 
5- معيار صعوبة العمل : كائن يتطلب العمل ساعات طويلة أو ظروف عمل قاسية . 
    التعويضات غير المباشرة : 
  تعريف التعويضات غير المباشرة : 
   هي المنافع والمزايا التي تمنحها المنظمة للعاملين فيها أو من ترغب بارتباطهم بها وتستهدف تعزيز الانتماء لدى العاملين الجدد وزيادة الولاء لدى العاملين القُدامى لتحسين 
مستوى الإنتاجية .  

  أهداف التعويضات غير المباشرة : 
1- استقطاب موارد بشرية جديدة مدربة ومؤهلة . 
2- المحافظة على الموارد البشرية الكفؤة داخل المنظمة . 
3- تعزيز صورة المنظمة أمام المنظمات الأخرى . 
  المشكلات التي تحول دون تحقيق أنظمة التعويضات غير المباشرة لأهدافها  : 
1- سوء اختيار المنافع والمزايا . 
2- عدم التزام المنظمات بالمزايا والمنافع المُعلن عنها في مرحلة الاستقطاب . 
3- شكلية بعض المنافع وبالذات المنافع الصحية . 
4- شعور العاملين في المنظمة بأن تقديم المزايا والمنافع غير المباشرة هو واجب على المنظمة 
  أدوار التعويضات غير المباشرة : 
1- الدور الاستراتيجي : 
يتمثل هذا الدور بامتلاك المنظمة لميزة تنافسية يصعب تقليدها عندما تكون المنافع موجهة لإشباع حاجات معنوية لدى الأفراد في المنظمة . 

( يحقق هذا الدور ميزة تنافسية بمعنى الشيء الذي يميزك عن الآخرين كالبترول عند بعض الدول ) .

2- الدور الاجتماعي : 
يمكن أن تلعب المزايا والمنافع دوراً اجتماعياً من خلال مساعدة الدولة في السيطرة على البطالة الملازمة لتغير في الظروف الاقتصادية . 
3- الدور التنظيمي : 
يتمثل في ارتفاع مستوى الإنتاجية بسبب المزايا والمنافع التي تقدمها المنظمة . 
4- الدور الإنساني : 
يتمثل في غرس الشعور بالانتماء للعمل وإشاعة الشعور بالقيمة الإنسانية للفرد في المنظمة التي تهتم بوضعه الاقتصادي والاجتماعي والصحي والنفسي . 

  أنواع التعويضات غير المباشرة : 
1- برامج الحماية : 
تستهدف هذه البرامج مساعدة العامل وعائلته في حالة توقف أجره كما تستهدف التخفيف من النفقات الصحية ، وتكتسب هذه البرامج صفة الإلزام بموجب الأنظمة والقوانين التي تقرها الدولة . 

2- البرامج الإضافية : 
تتمثل في المشاركة الطوعية من قبل العاملين في صناديق الادخار تستخدم لتغطية نفقات العاملين الطارئة  . 
3- خُطط الدفع المضمون : 
تشتمل على مبالغ نقدية يشارك فيها العاملون والمنظمة وتستخدم لتغطية نفقات العامل في حالة تركه للعمل . 
4- منافع الرعاية الصحية : 
تشتمل على نفقات التأمين الصحي . 
5- برامج الصالح العام : 
تتمثل في التدابير الاحتياطية التي تُتخذ لمنع أو تقليل حدوث إصابات العمل . 

  إدارة التعويضات غير المباشرة : 
  تُرتب برامج التعويضات غير المباشرة تكاليف باهظة جداً ، لذا على المنظمة أن تُحسن إدارة هذه التكاليف وأن تتأكد من أن الإيرادات المتحققة من تقدير تلك البرامج تفوق التكاليف ويتم ذلك من خلال التخطيط السليم وأتباع الأسس الحديثة في محاسبة الموارد البشرية
 بإشراف الدكتور                                                                                                         أعداد 
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