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الجزء الثالث

تعريف الإثابة

ا في حياة الأفراد  ا بارزً تلعب الإثابة ومنها الرواتب والأجور دورً
والمنظمات فهي ذات دور مهم في تحسين مستوى الأداء ورفع 

الكفاءة الإنتاجية للعاملين

ويعتبر موضوع التعويضات التي تدفع للعاملين في المنظمة من 
المواضيع الهامة التي لاقت ومازالت تلاقي الاهتمام الكبير من قبل 
العاملين في مجال الاقتصاد والإدارة، وسواء في القطاع الحكومي 
أو القطاع الخاص. ويعود السبب في ذلك أنه للتعويض أثر مباشر 
على المستوى المعيشي للعاملين باعتباره مصدر رزقهم الأساسي 

من جهة، وعلى الدولة وأصحاب العمل من جهة أخرى وذلك لكون 
التعويضات تمثل نسبة لا بأس بها من تكلفة العمل في معظم 

المنظمات وعلى اختلاف أنواعها

أهداف سياسة تحديد الإثابة

.جذب ومن ثم الحصول على الموارد العاملة المؤهلة

الحفاظ على الموارد العاملة داخل المنظمة ومنع تسربها للخارج

تحقيق العدالة في تحديد ودفع الأجور والرواتب بما يتناسب مع 
العمل

تشجيع وتحفيز العاملين لمزيد من الأداء المتميز مع مكافأة مثل هذا 
الأداء

أنواع الإثابة الإثابة المالية

التعويض المباشر: هو المبالغ النقدية التي تدفعها المنظمة للعاملين 
لديها لقاء المساهمات

التي يقدموها لها، وبالتالي فقد سميت بالمباشرة لكون دفعها مرتبط 
بشكل مباشر

بمستوى الأداء والجهد

الإثابة غير المالية

إرشادات تقييم الوظيفة

معايير التقييم

المهارات الفنية

التواصل

حساب النقاط – المعيار الأول

حل المشكلات

التحدي في التفكير

نوع وحجم التأثير

تعريف النطاق

استبيان الرواتب

استبيان الرواتب هو أداة بحثية تستخدم لجمع وتحليل البيانات 
المتعلقة بالرواتب والمزايا الأخرى من مجموعة معينة من الوظائف 
في مختلف الصناعات والشركات. يهدف هذا الاستبيان إلى توفير 
معلومات دقيقة وموثوقة حول مستويات الأجور السائدة في السوق، 

مما يساعد الشركات والأفراد على اتخاذ قرارات مستنيرة حول 
الرواتب والمزايا

أهمية استبيان الرواتب

تحديد مستويات الرواتب التنافسية: يساعد الشركات في معرفة مدى 
تنافسية الرواتب التي تقدمها مقارنة بالسوق، مما يمكنها من جذب 

.وامواهب والاحتفاظ بها

إعداد ميزانيات الرواتب: يمكن للشركات استخدام هذه البيانات 
.لتحديد ميزانيات الرواتب المستقبلية بناءً على المعلومات المحدثة

فر للأفراد والشركات معلومات تساعد في مفاوضات الرواتب 
.بموضوعية

تحليل الإنصاف الداخلي: يساعد في التأكد من أن الرواتب التي تدفع 
للموظفين تتناسب مع أدوارهم ومسؤولياتهم وتساهم في تحقيق 

.العدالة الداخلية

التخطيط للتعويضات والمزايا: حيث يمكن الشركات من تصميم 
.حزم التعويضات والمزايا بما يتماشى مع السوق

 Percentiles تعريف الـ

هي إحصائية تستخدم لتقسيم البيانات  Percentiles تعريف الـ
إلى أجزاء متساوية، بحيث تعطي فكرة عن توزيع البيانات وكيفية 
توزيع القيم المختلفة ضمن مجموعة من البيانات. يتم التعبير عنها 
كنسبة مئوية تشير إلى نسبة معينة من البيانات أقل من أو تساوي 

.تلك القيمة

Percentile  10 الـ :
يشير إلى أن 10% من الرواتب في مجموعة البيانات أقل من هذه 

.القيمة، و90% منها أعلى
.يستخدم عادة لتحديد أدنى نطاق للرواتب

Percentile  25 الـ :
يشير إلى أن 25% من الرواتب أقل من هذه القيمة، و75% منها 

.أعلى
.يستخدم لتحديد الرواتب في الربع الأول من توزيع الرواتب

Percentile  الـ 50 أو الوسيط:
يشير إلى أن 50% من الرواتب أقل من هذه القيمة، و50% منها 

.أعلى
.يستخدم لتحديد القيمة الوسطى للرواتب في مجموعة البيانات

Percentile 75 الـ :
يشير إلى أن 75% من الرواتب أقل من هذه القيمة، و25% منها 

.أعلى
.يستخدم لتحديد الرواتب في الربع الثالث من توزيع الرواتب

Percentile 90 الـ :
يشير إلى أن 90% من الرواتب أقل من هذه القيمة، و10% منها 

.أعلى
.يستخدم عادة لتحديد أعلى نطاق للرواتب

التداخل

التداخل يحدث عندما تتداخل نطاقات الرواتب بين تسلسلات مختلفة. 
هذا يسمح بمرونة في الحركة الوظيفية والترقيات بين التسلسلات 

.دون حدوث زيادات كبيرة في الرواتب
:فوائد التداخل

.يسمح بالتدرج السلس في الترقيات بين مستويات التسلسل
يعزز المرونة في تعيين الرواتب بناءً على الأداء والخبرة

 Max B − Min)/(Max A − Min B): يتم حسابه كالآتي
B)× 100

النسبة التعويضية
الحلول المقترحة في حالة الفجوة السالبة

يادة الراتب
تقييم الأداء: يمكن زيادة الراتب بناءً على تقييم أداء الموظف 

.لتحفيزه وتحقيق العدالة في الرواتب
مراجعة السوق: مراجعة بيانات السوق للتأكد من أن الزيادة تتماشى 

.مع معايير الصناعة والمنافسين
إعادة النظر في نطاق الراتب )تحديث نطاقات الرواتب(: قد يكون 
هناك حاجة لتحديث نطاقات الرواتب لتتماشى مع التغيرات في 

.السوق والتضخم
إعادة تقييم الوظائف: التأكد من أن تقييم الوظائف يعكس بشكل 

.صحيح المسؤوليات والمتطلبات الوظيفية
تقديم مزايا إضافية )تعويض غير مالي(: تقديم مزايا إضافية مثل 
.الإجازات المدفوعة، التأمين الصحي، أو فرص التدريب والتطوير

الحلول المقترحة في حالة الفجوة الموجبة

مراجعة الأداء
إعادة النظر في الترقية

ا  تقييم الأداء: التأكد من أن راتب الموظف المرتفع يعكس أداءً متميزً
ا .ومستدامً

وضع أهداف جديدة: تحديد أهداف جديدة لتحقيقها ولتبرير الراتب 
.المرتفع

ا ومستحقًا للراتب  ترقية وظيفية: إذا كان أداء الموظف متميزً
 .المرتفع، يمكن النظر في ترقيته لمستوى وظيفي أعلى

مراجعة نطاق الراتب )تحديث نطاقات الرواتب(: قد يكون هناك 
حاجة لتحديث نطاقات الرواتب لتتماشى مع معايير الصناعة 

.والتغيرات في السوق

هيكل الأجور

تعريف عدد المستويات

التدرج في نقاط المنتصف

Midpoint Progression   أو التدرج في نقاط المنتصف هو
مقياس يستخدم في هيكل الأجور لتحديد كيفية زيادة نقاط المنتصف 
لنطاقات الرواتب المختلفة من تسلسل وظيفي إلى آخر. يعكس هذا 
المقياس النسبة المئوية التي تزيد بها نقاط المنتصف بين نطاقات 
الرواتب المتتابعة، ويستخدم لضمان زيادة عادلة ومتناسقة في 

الرواتب عبر المستويات الوظيفية المختلفة

Midpoint Progression أهمية
ضمان التناسق: يساعد في ضمان أن الزيادات في الرواتب بين 

.المستويات الوظيفية المختلفة تتم بطريقة متناسقة وعادلة
ا للتقدم في الرواتب، مما يحفز  ا واضحً تحفيز الموظفين: يوفر مسارً

.الموظفين على التطور والترقي داخل المؤسسة
تحديد الميزانيات: يسهل على الإدارة التخطيط للميزانيات المتعلقة 

 .بالأجور والتعويضات
يتم حساب التدرج في نقاط المنتصف كنسبة مئوية من نقطة 

 .المنتصف للتسلسل الأدنى إلى نقطة المنتصف للتسلسل الأعلى
(Midpoint of level – Mid point of lower level) 

/ Midpoint of level

نطاق الأجر

يمثل نطاق الراتب الحد الأدنى ونقطة المنتصف والحد الأقصى 
للمعدلات التي ترغب الشركة في دفعها للموظفين الذين يؤدون 

وظيفة

عادة، يتم تحديد نقطة المنتصف أو نقطة التحكم لتوفير رواتب 
تنافسية وعادلة ومنصفة في السوق بناءً على السوق التنافسية 

.للشركة

Hay Reference Levels
Hay مستويات

المسائلة

تقوم المسائلة بتقييم تأثير الوظيفة على النتائج النهائية وعواقب 
الإجراءات

حرية التصرف محددة من حيث مستوى التوجيه وأفق التصرف 
ودرجة السيطرة

تحدد الطبيعة والحجم نوع المسائلة وتأثيرها

بيئة التفكير

أنواع القيود

السياسات والإجراءات

مستوى الإشراف

طبيعة المهام

المعرفة الإدارية

أنواع الأهداف والخطط

مهارات روبرت كاتز الإدارية

عملية تقييم الوظائف

نظرية المساواة

طرحها عالم النفس جون آدمز في عام 1963، ترتبط بالحالة 
الجماعية وليس الفردية فقط

 الشخص يقارن مزاياه مع الآخرين داخل وخارج المؤسسة

تؤثر على تقييم الفرد لعمله وعلاقته ببيئة العمل والمسؤولين 
وصاحب العمل

تشمل مقارنة الفرد لوضعه الوظيفي مع الآخرين والزملاء في العمل

النظرية تدعو للتوازن بين المدخلات )مثل العمل الشاق ومستوى 
المهارة( والمخرجات )مثل الراتب والفوائد والاعتراف(

تحقيق هذا التوازن يضمن علاقة قوية ومثمرة بين المؤسسة 
والموظف

أنواع المساواة التي تتناولها نظرية جون آدمز كالتالي

 المساواة الداخلية

 المساواة الخارجية

المساواة الفردية

المساواة الإجرائية

محددات الأجر


