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التعويض ف 

الإنتاج والتعويض
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Summary of Learning Objectives
الأهداف التدريبية 
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• Define organizational rewards

• Distinguish between intrinsic and extrinsic 

rewards

• List several desirable preconditions for 

implementing 

a pay-for-performance program

• Define job satisfaction and list its five major 

components

.والتعويضاتالمكافآت تعريف نظام •

.ارجيةوالخالمكافآت الداخلية توضيح الاختلاف بي   •

ي مكان العمل لتحقيق •
ورية ف  العناصر الض 

.المرجوةمن الأهداف قدر أكير 

ي الرضا توضيح عوامل •
.الوظيف 



Summary of Learning Objectives
الأهداف التدريبية 
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• Summarize the satisfaction–performance 

relationship

• Define compensation, pay, incentives, and benefits

• Explain the equity theory of motivation

• Discuss internal, external, individual, 

and organizational equity

ي الأداء وبي   الرضا الوظالعلاقة بي   توضيح •
.يف 

ات• .تعريف عناصر التعويض والممي  

.التحفي   توضيح نظريات •

.تعريف العدالة الداخلية والخارجية•



Chapter 1
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What is goal setting?
الهدف؟تحديد ما هو 
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Goal setting guidelines

• Difficult goals are more likely to lead to higher 

performance than are less difficult ones.

• Specific goals are more likely to lead to higher 

performance than are no goals or vague or 

general ones.

الأهداف خطوات تحديد 

الأداء ر تطويعلى الصعبة يساعد الأهداف تحديد •

.بشكل أفضل

ي المحددة والواضحة تساعد المؤسسة الأهداف •
ف 

.الأداء إلى أداء أعلىتطوير 



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Goal setting guidelines

• Goals are most likely to lead to higher 
performance when the people have the 
abilities and the feeling of self-efficacy 
required to accomplish them.

• Goals are most likely to motivate people 
toward higher performance when they are 
accepted and there is commitment to them.

الأهداف خطوات تحديد 

المرجح أن تؤدي الأهداف إلى أداء أعلى من •
كفاءة عندما يمتلك الناس القدرات والشعور بال

.الذاتية المطلوبة لتحقيقها

من المرجح أن تحفز الأهداف الأشخاص على•
ون تحقيق أداء أعلى عندما يتم قبولهم ويك

ام  .تجاههمهناك الي  

What is goal setting?
ما هو تحديد الهدف؟
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Goal setting and MBO

• Management by objectives (MBO) is 
a process of joint goal setting between 
a supervisor and a subordinate.

• MBO is consistent with the goal
setting guidelines derived from the Locke 

and Latham model. 

• MBO establishes performance goals
consistent with higher level work unit and 

organizational objectives.

الأهداف والإدارة بالأهدافتحديد 

عملية لتحديد الأهداف هي (  (MBOبالأهدافالإدارة •

ف والمرؤوس كة بي   المشر
.المشي 

مع إرشادات تحديد الأهداف (  (MBOيتوافق•

.المستمدة من نموذج لوك ولثام

أهداف الأداء المتوافقة مع وحدة العمل(  (MBOتحدد•

.ذات المستوى الأعلى والأهداف التنظيمية

What is goal setting?
ما هو تحديد الهدف؟
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What is goal setting?
ما هو تحديد الهدف؟
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Potential problems with MBO

• Too much paperwork. in documenting goals 
and accomplishments.

• Too much emphasis on:

o Goal-oriented rewards and punishments.

o Top-down goals.

o Goals that are easily stated in objective 
terms.

o Individual goals instead of group goals.

MBOالمشاكل المحتملة مع 

ي توثيق الأهد•
اف الكثي  من الأعمال الورقية ف 

.والإنجازات

كي   على•
:الكثي  من الي 

oالمكافآت والعقوبات الموجهة نحو الهدف.

oالأهداف من القمة إلى القاعدة.

oي يمكن ذكرها بسهولة بعب
ارات الأهداف الت 
.موضوعية

o من أهداف 
ً
.ةالمجموعالأهداف الفردية بدلا

What is goal setting?
ما هو تحديد الهدف؟
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• Helps both the manager and subordinate 

maintain the organization-job-employee 

characteristics match.

• The process of systematically evaluating 

performance and providing feedback upon 

which performance adjustments can be made.

ي الحفاظ عكل يساعد  •
لى من المدير والمرؤوس ف 

.فةوالوظيتطابق خصائص المؤسسة والموظف 

ملاحظات عملية التقييم المنتظم للأداء وتقديم ال•

ي يمكن إجراء تعديلات الأداء عليها
.الت 

What is performance appraisal?
ما هو تقييم الأداء؟



Functions of performance appraisal

• Define the specific job criteria against which 

performance will be measured.

• Measure past job performance accurately.

• Justify rewards, thereby differentiating 

between high and low performance.

• Define ratee’s needed development 

experiences.

الأداءتقييموظائف

ي المحددةالعملمعايي  تحديد•
يتمسالت 

 الأداءقياس
 
.لهاوفقا

ي الأداءقياس•
.بدقةالسابقالوظيف 

ير• الأداءبي   التميي   وبالتالىي ،المكافآتتير

.والمنخفضالعالىي 

اتتحديد• دللمعاللازمةالتنمويةالخير

.الشعة
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What is performance appraisal?
ما هو تقييم الأداء؟
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Two general purposes of good performance appraisal

• Evaluation.

Concerned with such issues as promotions, 

transfers, terminations, and salary increases.

• Feedback and development.

Let workers know their status relative to firm’s 

expectations and performance objectives.

الجيدالأداءلتقييمعامانغرضان

تقييم•

قياتمثلبقضاياتهتم ويلاتوالتحالي 

.الرواتبوزيادةالخدمةوإنهاء

والتطويرالرأي بداء إ•

بالنسبةوضعهميعرفونالعمالدع

كةلتوقعات .الأداءوأهدافالشر



Who does the performance appraisal?

• Traditionally done by ratee’s immediate superior.

• People other than immediate superior may have 

better information on certain aspects of ratee’s

performance.

• 360-degree evaluation provides appraisal 

information from multiple perspectives.

؟الأداء بتقييميقوممن

• 
 
.المباشر الرئيسقبلمنتقليديا

الرئيسبخلافالأشخاصلدىيكونقد•

جوانبعنأفضلمعلوماتالمباشر 

.الموظفأداءمنمعينة

معلوماتدرجة360بزاويةالتقييميوفر•

.متعددةنظروجهاتمنتقييم

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Employees Performance
الموظفأداء 
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Three general factors driving employees performance:

1. Skills & ability to perform task

2. Knowledge of facts, rules, principles and procedures

3. Motivation to perform

:الموظفي   أداءتدفععامةعواملثلاثة

المهمةأداءعلىوالقدرةالمهارات1.

والإجراءاتوالمبادئوالقواعدالحقائقمعرفة2.

للأداءوالتحفي   الدافع3.



Principal determinants of job performance
ي 
المحددات الرئيسية للأداء الوظيف 
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Knowledge
& Skills

Role Personality Available
resources

-Financial
-Technical
-Material
-Human
-Temporal

Environment Work
Organization

Job PerformanceBehaviorEffort
(Motivation)



Defining Organizational reward system
التنظيميةتحديد نظام المكافآت 
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• Organizational reward system

Concerned with selection of types of rewards to 

be used by organization

• Organizational rewards

Rewards that result from employment the 

organization; includes all types of rewards, both 

intrinsic and extrinsic

التنظيميةالمكافآتنظام•
ي المكافآتأنواعباختيارتهتم

ستخدمهاتالت 
.المنظمة

التنظيميةالمكافآت•
،المنظمةتوظيفعنالناتجةالمكافآت
كانتسواءالمكافآتأنواعجميعيشمل
خارجيةأوداخلية



Defining Organizational reward system
التنظيميةتحديد نظام المكافآت 
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• Intrinsic rewards 

Internal to individual and are normally derived 
from involvement in certain activities or tasks

Examples: Job satisfaction and feelings 
of accomplishment

• Extrinsic rewards

Directly controlled and distributed by organization 
and more tangible than intrinsic rewards

Examples: Pay and hospitalization benefits

الجوهريةالمكافآت•
شاركةالممناشتقاقهايتمماوعادة،للفرد اخلىي د
ي 
.ةمعينمهامأوأنشطةف 

ي لرضاا: أمثلة
بالإنجازوالشعورالوظيف 

الخارجيةالمكافآت•
قبلمنمباشر بشكلاوتوزيعهافيهالتحكميتم

المكافآتمنواقعيةأكي  هي و ،المنظمة
؟الجوهرية

والاستشفاءالدفعإعانات: أمثلة



• The design and management of reward 

systems aims to bring about an alignment 

of organizational and individual objectives

• Reward systems should therefore complement 

other organizational policies.

for example: devolution of authority, 

team working, and control strategy.

قيقتحإلىالمكافآتأنظمةوإدارةتصميميهدف•

.والفرديةالتنظيميةالأهدافبي   التوافق

ي ولذلك•
ياساتالسالمكافآتأنظمةتكملأنينبغ 

.الأخرىالتنظيمية

لوالعم،السلطةتفويض:المثالسبيلعلى

اتيجية،الجماعي  .التحكمواسي 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Intrinsic versus Extrinsic Rewards
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Selection of Rewards
اختيار المكافآت
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Management must recognize what employees 
perceive as meaningful rewards

• Pay is usually the first, and sometimes the only, 
reward most people think about

• However, rewards should be viewed in the 
larger perspective as anything employees value

• May include things such as:

o Office location

o Allocation of certain pieces of equipment

o Assignment of preferred work tasks

o Informal recognition

هماالإدارةتدركأنيجب آتمكافالموظفونيعتير
:مغزىذات
،الأولىالمكافأةهي الرواتبتكونماعادة•

ا
ً
ي الوحيدةوأحيان

.ناسالمعظمفيهايفكرالت 
ي ذلكومع•

ورمنظمنالمكافآتإلىالنظرينبغ 
.للموظفي   قيمةأيأنهاعلىأوسع

:مثلأشياءتشملقد•
oالمكتبموقع
oالمعداتمنمعينةقطعتخصيص
o   المفضلةالعملمهامتعيي
oاف رسمي غي  اعي 



اضهناك• ي يتمثلآخرخاط  افي 
معظمأنحقيقةف 

ظفي   المو لجميعالمكافآتمنالمزي    جنفستقدمالمنظمات
اتمنالعديدأنالدراساتتظهر• علىرتؤثأنيمكنالمتغي 

:ثل، ممعينةمكافآتعلىللحصولالموظفي   تفضيلات

oعمرال

oالجنس

oالإجتماعيةالحالة

oالمستقلي   أعداد

oالخدمةمنسنوات

 الأكير الموظفونيهتمماعادة:المثالسبيلعلى•
ً
اسن

االأصغرالموظفي   منأكي  والمعاشاتالتقاعدبمزايا
ً
.سن

Another false assumption is exemplified by fact that most 
organizations offer same mix of rewards to all employees

Studies show that many variables can influence employee 
preferences for certain rewards. They include

oAge

oSex

oMarital status

oNumber of dependents

oYears of service

For example, older employees are usually 
much more concerned with pension and retirement 
benefits than are younger employees

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Selection of Rewards
اختيار المكافآت



Relating Rewards to Performance
الأداء بالمكافآتربط 
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• Free enterprise system is based on the premise that 
rewards should depend on performance

• Performance–reward relationship is desirable at
Organizational or corporate level

• Employees will be motivated when they believe such 
motivation will lead to desired rewards

• Many formal rewards provided by organizations are 
not related to performance

• These rewards are almost always determined by 
organizational membership and seniority; they include

o Paid vacations

o Insurance plans

o Paid holidays

المكافآتأنفرضيةعلىالحرةالمؤسسةنظاميعتمد•
.الأداءعلىتعتمدأنيجب

المستوىعلى فيهمرغوبأمروالمكافأةالأداءبي   العلاقة•
.المؤسسي أوالتنظيمي 

الدافعهذاأنيعتقدونعندماالموظفي   تحفي   سيتم•
.المرجوةالمكافآتإلىسيؤدي

ي الرسميةالمكافآتمنالعديدترتبطلا•
.بالأداءاتالمنظمتقدمهاالت 

العضويةخلالمنتقريبًادائمًاالمكافآتهذهتحديديتم•
:وتشمل،والأقدميةالتنظيمية

oالمدفوعةالإجازات

oالتأمي   خطط

oالمدفوعةالعطل



Preconditions for Implementing pay-for-Performance Program

وط المسبقة لتنفيذ برنامج الدفع مقابل الأداء الشر
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• Trust in management

If employees are skeptical of management, it is 
difficult to make a pay-for-performance program work

• Absence of performance constraints

Jobs must be structured so that an employee’s 
performance is not hampered by factors beyond his 
or her control

ي الثقة•
الإدارةف 

ي متشككي   الموظفونكانإذا
عبالصفمن،الإدارةف 

.الأداءمقابلالدفعبرنامجبعملالقيام

الأداءقيودغياب•
فالموظأداءتعوقلابحيثالوظائفتنظيميجب
.إرادتهعنخارجةعوامل



Preconditions for Implementing pay-for-Performance Program

وط المسبقة لتنفيذ برنامج الدفع مقابل الأداء الشر
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• Trained supervisors and managers

Supervisors and managers must be trained 
in setting and measuring performance 
standards.

• Good measurement systems

Performance should be based on criteria 
that are job specific and focus on results 
achieved.

فون• مدربونومديرون مشر

في   تدريبيجب ي  معايوضععلىوالمديرينالمشر

وقياسهاالأداء

جيدةقياسأنظمة•

بالوظيفةخاصةمعايي  إلىالأداءيستندأنيجب

كي   
.ةالمحققالنتائجعلىوالي 



Preconditions for Implementing pay-for-Performance Program

وط المسبقة لتنفيذ برنامج الدفع مقابل الأداء الشر
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• Ability to pay

Merit portion of the salary increase budget must 

be large enough to get the attention of employees.

• Clear distinction among cost of living, seniority, 

and merit

In absence of strong evidence to the contrary, 

employees will naturally assume a pay increase is a 

cost-of- living or seniority increase.

الدفععلىلقدرةا•

انيةمنالاستحقاقجزءيكونأنيجب ادةزيمي  

االرواتب ً ي بماكبي 
.لموظفي   اانتباهلجذبيكف 

لأقدميةواالمعيشةتكلفةبي   الواضحالتميي   •

والجدارة

ي 
،ذلكعكسعلىقويةأدلةوجودعدمحالةف 

ض لأجورازيادةأنالحالبطبيعةالموظفونيفي 

ي زيادةهي 
.يةالأقدمزيادةأوالمعيشةتكلفةف 



Preconditions for Implementing pay-for-Performance Program

وط المسبقة لتنفيذ برنامج الدفع مقابل الأداء الشر
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• Well-communicated total pay policy

Employees must have a clear understanding 

of how merit pay fits into the total pay picture

• Flexible reward schedule

It is easier to establish a credible pay- for-

performance plan if all employees do not receive 

pay adjustments on the same date

المزايا والتعريف بهاسياسة•

فيةلكيواضحفهمالموظفي   لدىيكونأنيجب

الإجماليةالأجورصورةمعالجدارةأجرتناسب

مرنمكافآتجدول•

ذاتالأداءمقابلدفعخطةوضعالأسهلمن

علىتتعديلا الموظفي   جميعيتلقلمإذامصداقية

ي الأجور
التاري    خنفسف 



Job Satisfaction and Rewards
ي والمكافآت

الرضا الوظيف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

An employee’s general attitude toward the job

• Organizational reward system often has 

a significant impact on level of employee 

job satisfaction

• Manner in which extrinsic rewards are 

dispersed can affect intrinsic rewards 

(and satisfaction) of recipients

الوظيفةتجاهللموظفالعامالموقف

تأثي  ميةالتنظيالمكافآتلنظاميكونماغالبًا•

ي الرضامستوىعلىكبي  
وظفي   للمالوظيف 

ي الطريقةتؤثرأنيمكن•
يهافتشتتالت 

ريةالجوهالمكافآتعلىالخارجيةالمكافآت

الموظفي   ورضا 



Job Satisfaction and Rewards
ي والمكافآت

الرضا الوظيف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

There are major components of job satisfaction:

• Attitude toward the work group

• General working conditions

• Attitude toward the company

• Monetary benefits

• Attitude toward management

• Employee’s state of mind about the work itself

• Life in general

• Health, age

• Level of aspiration, social status, and political 
and social activities

ي للرضارئيسيةمكوناتهناك
:الوظيف 

العملمجموعةتجاهالموقف•

العامةالعملظروف•

كةتجاهالموقف• الشر

النقديةالمنافع•

الإدارةمنالموقف•

نفسهالعملحولالموظفذهنيةحالة•

عامبشكلالحياة•

والعمرالصحة•

والاجتماعيةالسياسيةوالأنشطةالاجتماعي والوضعالطموحمستوى•



The Satisfaction–Performance Controversy
ي الأداء جدل رضا 

الوظيف 
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It has been clearly established that job 

satisfaction does have a positive impact on:

• Turnover

• Absenteeism

• Tardiness

• Accidents

• Grievances

ي الرضاأنبوضوحثبتوقد
لهالوظيف 

ي تأثي   :علىإيجابر

العمالةدوران•

التغيب•

التأخر•

الحوادث•

المظالم•



The Satisfaction–Performance Controversy
ي الأداء جدل رضا 

الوظيف 
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• Experience, gender, and performance can 
have a moderating effect on these relationships

• Organizations prefer satisfied employees simply 
because they make the work environment 
more pleasant

• Although a satisfied employee is not necessarily 
a high performer, there are numerous reasons 
for cultivating employee satisfaction

ةيكونأنيمكن• تدلمعتأثي  والأداءللخير
.العلاقاتهذهعلى

الراضي   الموظفي   المؤسساتتفضل•
.متعةأكي  العملبيئةتجعلنهالأ ببساطة

ليسالراض  الموظفأنمنالرغمعلى•
ورة منالعديدفهناك،عال  أداءاذبالض 
.الموظفارضلزيادةالأسباب



Determinants of Employee 
Satisfaction and Dissatisfaction
محددات رضا الموظفي   وعدم رضاهم

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Employee Compensation
تعويضات الموظفي   
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Compensation

• All extrinsic rewards that employees receive 
in exchange for their work

• Composed of base wage or salary, any 
incentives or bonuses, and any benefits

o Base wage or salary: Hourly, weekly, or 
monthly pay employees receive for their work

تعويضات
ي الخارجيةالمكافآتجميع•

ظفونالمو يتقاضاهاالت 
عملهممقابل

حوافزوأي،الراتبأوالأساسي الأجرمنتتكون•
مزاياوأيمكافآتأو

أو،بالساعةالأجر:الأساسي الراتبأوالأجر•
ي الشهريةأوالأسبوعية

فونالموظيتقاضاهاالت 
عملهممقابل



Employee Compensation
تعويضات الموظفي   

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Compensation

o Incentives: Rewards offered in addition 
to the base wage or salary and are usually 
directly related to performance

o Benefits: Rewards employees receive 
as a result of their employment and position 
with the organization (Examples: Paid vacations, 
health insurance, and retirement plans)

Pay

• Refers only to what actual employees receive 
in exchange for work

تعويضات

oساسي الأ الأجرإلىبالإضافةالمقدمةالمكافآت:زالحواف

ةمرتبطةتكونماوعادة،الراتبأو بالأداءمباشر

oنتيجةالمكافآتعلىالموظفونيحصل:المزايا

ي ووظيفتهمتوظيفهم
الإجازات:مثل،المنظمةف 

التقاعدوخططالصحي والتأمي   المدفوعة

دفع

ي الفعلىي المقابلإلىفقطيشي  •
الموظفونايتلقاهالت 

العملمقابل



Components of Employee 
Compensation

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



What are compensation and rewards?
والتعويضاتالمكافآت 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Pay as an extrinsic reward

• Pay can help organizations attract and retain 

highly capable workers, and help satisfy 

and motivate these workers.

• High levels of job performance must be viewed 

as the path through which high pay can be 

achieved.  

الخارجيةالدفع بالمكافأه 
المؤسساتالأجورنظاميساعدأنيمكن•

اظوالاحتفالعاليةالقدراتذويالعمالاجتذابعلى
ي والمساعدة،بهم

.العمالهؤلاءوتحفي   إرضاءف 
الأداءمنالعاليةالمستوياتإلىالنظريجب•

ي 
حقيقتخلالهمنيمكنالذيالمسارأنهاعلىالوظيف 
.مرتفعأجر



What are compensation and rewards?
والتعويضاتالمكافآت 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Pay as an extrinsic reward

• Merit pay bases an individual’s salary or wage 

increase on the person’s performance.

• Merit pay should be based on realistic and accurate 

measures of individual work performance.

الخارجيةالدفع بالمكافأه 

ةتقوم• أوراتبأساسعلىالاستحقاقمي  

.الشخصأداءعلىالفردأجرزيادة

مقاييسإلىالجدارةأجريستندأنيجب•

.الفرديالعمللأداءودقيقةواقعية



Compensation Policies
اللوائح والسياسات الخاصة بالتعويضات

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Policies must deal with following issues:

• Minimum and maximum levels of pay,
Taking into consideration

o Worth of job to organization

o Organization’s ability to pay

o Government regulations

o Union influences

o Market pressures

• General relationships among levels of pay 
(e.g., between senior management 
and operating management, operative 
employees, and supervisors)

:ةالتاليالقضايامعالسياساتتتعاملأنيجب
خذالأ مع، للأجر والأقصىالأدب  الحدمستويات•

ي 
:الاعتبارف 

oللمنظمةالعملقيمة

oالدفععلىالمنظمةقدرة

oالحكوميةاللوائح

oات النقابيةالتأثي 

oالسوقضغوط

ةالإدار بي   رالأجو مستوياتبي   العامةالعلاقات•
العاملي   والموظفي   التشغيلوإدارةالعليا

في    .والمشر



Compensation Policies
اللوائح والسياسات الخاصة بالتعويضات

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Policies must deal with following issues:

• Division of total compensation dollar (i.e., what 
portion goes into base pay, incentive programs, and 
benefits)

• Organizations must also make decisions concerning:

o How much money will go into pay increases for 
the next year

o Who will recommend them

o How raises will generally be determined

• Another important decision concerns whether pay 
information will be kept secret or made public

ةالتاليالقضايامعالسياساتتتعاملأنيجب

إلىيذهبالذيالجزءأيالتعويضإجمالىي تقسيم•

والمزاياالحوافزوبرامجالأساسي الأجر

:بشأنقراراتاتخاذأيضاالمنظماتعلىيجب•

oللعامالأجورزياداتإلىسيذهبالمالمنكم

المقبل

oبهاسيوضي من

oعامبشكلالزياداتتحديدسيتمكيف

دفعالمعلوماتكانتإذابمايتعلقآخرهامقرارهناك•

هاسيتمم أشيةستبف   للجمهورنشر



Pay Secrecy
شية المدفوعات

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Many organizations have a policy of not 
disclosing pay-related information

o Information about pay system as well as 
individual pay received

الكشفعدمسياسةالمنظماتمنالعديدلدى

بالدفعالمتعلقةالمعلوماتعن

o ي
رديةالفالأجوروكذلكالأجورنظامحولمعلوماتتلف 



Pay Secrecy
شية المدفوعات

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Justification for pay secrecy

o To avoid any discontent that might result from 

employees’ knowing what everybody else is 

being paid

o Many employees, especially high achievers, 

feel very strongly that their pay is nobody 

else’s business

رات• الأجورشيةمير

oوظفي   الممعرفةعنينتجقداستياءأيلتجنب

آخرشخصلأيدفعهيتمما

oأصحابوخاصة-الموظفي   منالعديديشعر

منتليسرواتبهمبأنبقوة-العاليةالإنجازات

آخرشخصأيعمل



Pay Secrecy
شية المدفوعات

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Drawbacks of pay secrecy

• Difficult for employees to determine 
whether pay is related to performance and 
does not eliminate pay comparisons

• May cause employees to overestimate pay 
of their peers and underestimate pay of 
their supervisors

• Can create feelings of dissatisfaction

• Employees may become suspicious

الأجورشيةعيوب

الأجركانإذاماتحديدالموظفي   علىيصعب•

ي ولابالأداءمرتبطًا
الأجورمقارناتيلغ 

ي يبالغونالموظفي   يجعلقد•
،أقرانهمأجوردفعف 

فيهمأجرمنويقللون مشر

الرضاعدممشاعرتخلقأنيمكن•

مريبي   الموظفونيصبحقد•



Pay Equity
ي الدفع

العدالة ف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Equity theory of motivation holds that 

• Employees have a strong need to maintain 
a balance between what they perceive as their 
inputs to their jobs and what they receive from 
their jobs in the form of rewards

• Employees who perceive inequities will 
take action to eliminate or reduce them

• Pay equity concerns whether employees 
believe they are being fairly paid

لكذتقولللدفعالإنصافنظرية

مابي   التوازنعلىالحفاظإلىبشدةالموظفونيحتاج•

ونه منونهيتلقمابي   و لوظائفهممدخلاتهميعتير

ي وظائفهم
مكافآتشكلف 

المساواةعدميدركونالذينالموظفونسيتخذ•

منهاالحدأوعليهاللقضاءإجراءات

ي المساواةتتعلق•
الموظفونكانإذابماالأجورف 

 يتلقونأنهمعتقدوني
 
عادلةأجورا



Pay Equity
ي الدفع

العدالة ف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Equity theory of motivation holds that 

• For example: if an employee believes he or she is 

underpaid, that employee will likely reduce 

expended effort by working more slowly, taking off 

early, or being absent

• Similarly, if an employee believes she or he 

is being overpaid, that employee is likely 

to work harder or for longer hours

لكذتقولللدفعالإنصافنظرية

هأنالموظفي   أحداعتقدإذا:المثالسبيلعلى•

ذاهيقللأنالمرجحفمن؛أقلراتبعلىيحصل

لبشكالعملخلالمنالمبذولالجهدمنالموظف

الغيابأو،مبكرًا الإقلاعأو،أبطأ 

؛زائدةرواتبيتلف  أنهالموظفاعتقدإذا،وبالمثل•

أوأكير بجدالموظفهذايعملأنالمرجحفمن

أطوللساعات



Several dimensions of equity to be considered 
when looking at pay equity

• Internal equity: Addresses what an employee 
is being paid for doing a job compared to what 
other employees in the same organization 
are being paid to do their jobs

• External equity: Addresses what employees 
in other organizations are being paid for 
performing similar jobs

والإنصاف العدالة أبعادمنالعديدمراعاةيجب

ي النظرعند
:الأجرحقوقف 

لقاءللموظفيدفعمايعالج: الداخلىي الإنصاف•

ونالآخر الموظفونيدفعهبمامقارنةوظيفة

ي 
بعملهمللقيامالمؤسسةنفسف 

ي الإنصاف• ي   للموظفيدفعماعالجي: الخارجر

ي 
مماثلةوظائفلأداءالأخرىالمنظماتف 

Pay Equity
ي الدفع

العدالة ف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Several dimensions of equity to be considered 

when looking at pay equity

• Individual equity: Addresses issue of rewarding 

individual contributions; is very closely related to 

the pay-for-performance question

• Organizational equity: Addresses how profits are 

divided up within the organizations

العدالة والإنصاف أبعادمنالعديدمراعاةيجب

ي النظرعند
:الأجرحقوقف 

اتالمساهممكافأةمسألةيعالج: الفرديةالملكية•

اارتباطًاتبطتي، الفردية
ً
الأداءمقابلدفعالبسؤالوثيق

لأرباحاتقسيمكيفيةتتناول: التنظيميةالعدالة•

المؤسساتداخل

Pay Equity
ي الدفع

العدالة ف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



The Role of the Human Resource Manager in the Reward System
ي نظام المكافآت

ية ف  دور مدير الموارد البشر

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Role of human resource manager in overall 
organizational reward system is to assist in its design 
and to administer the system

• Administering the system: Carries responsibility of 
ensuring that system is fair to all employees and 
that it is clearly communicated to all employees

• Ensuring that the system is fair places burden of 
minimizing reward inequities and employee’s 
perceptions of reward inequities squarely on the 
human resources manager

يةالمواردمديردور ي البشر
يميةالتنظالمكافآتنظامف 

ي المساعدةهوالشامل
:النظاموإدارةتصميمهف 

امالنظأنمنالتأكدمسؤوليةيتحمل: النظامإدارة•

في   الموظلجميعواضحوأنه،الموظفي   لجميععادل

عدممنالحدعبءيضعو عادلالنظامأنمنالتأكد•

ي المساواة
معدمنالموظفوتصوراتالمكافآتف 

ي المساواة
مواردالمديرعلىمباشر بشكلالمكافأةف 

ية البشر



The Role of the Human Resource Manager in the Reward System
ي نظام المكافآت

ية ف  دور مدير الموارد البشر

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Little doubt exists that organizations need 
to do a better job of explaining and 
communicating their compensation system 
to employees

• Many tools and techniques are available to 
assist human resource managers in 
designing and administering compensation 
systems

ي الشكمنالقليلهناك•
المنظماتأنف 

حأفضلبعملالقيامإلىبحاجة لاغوإبلشر

للموظفي   التعويضاتنظام

ساعدةلموالتقنياتالأدواتمنالعديدتتوفر•

يةالمواردمديري ي البشر
أنظمةةوإدار تصميمف 

التعويض



Chapter 2

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Pay-for-Performance (P4P) Definition

Outcomes-Based Compensation

(التعويض القائم على النتائج)الأجر مقابل الأداء 



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

The use of incentives to encourage and reinforce the delivery of evidence-based 

practices that promote better outcomes as efficiently as possible.

ي الأدلةعلىالقائمةالممارساتتقديموتعزيزلتشجيعالحوافزاستخدام
تعززالت 

الكفاءةمنممكنقدربأكير أفضلنتائج



Why P4P?

• Quality problems

• Escalating costs – business case for quality

• poor performance

• Unsatisfied Customer 

كات نظام  الأداء؟مقابل الأجر لماذا تستخدم الشر

الجودةمشاكل•

المتصاعدةالتكاليف•

الأداء ضعف •

عدم رضا العملاء•

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



What is P4P?
الأداء؟الدفع مقابل ما هو 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Creative pay practices

• Skill-based pay

Rewards people for acquiring and 
developing job-relevant skills.

• Gain-sharing plans

Give workers an opportunity to share in 
productivity gains through increased 
earnings.

• Profit-sharing plans

Reward employees based on the entire 
organization’s performance

الدفعممارسات
المهاراتعلىالقائمالأجر•

اتالمهار وتطويراكتسابعلىالناسيكاف   
.بالوظيفةالمتعلقة

المكاسبتقاسمخطط•
ي للمشاركةفرصةالعمالامنح

نتاجيةالإ مكاسبف 
.الأرباحزيادةخلالمن
الأرباحتقاسمخطط•

المؤسسةأداءأساسعلىالموظفي   مكافأة
.بأكملها



What is P4P?
الأداء؟الدفع مقابل ما هو 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Creative pay practices

• Employee stock ownership plans (ESOPs)

Give company stock to employees or allow 
them to purchase it at a price below market 
value 

• Lump-sum pay increases

Provide wage or salary increase in one or 
more lump-sum payments. 

• Flexible benefit plans

Allow workers to select benefits according 
to their individual needs.

الدفعممارسات

(ESOPs)الموظفي   أسهمملكيةخطط•

كةأسهمامنح ائهالهماسمحأوللموظفي   الشر ببشر

السوقيةالقيمةمنأقلسعر

الإجماليةالأجورزيادة•

ي الرواتبأوالأجوربزيادةقم
.أكي  أوواحدةدفعةف 

المرنةالفوائدخطط•

االمزايابتحديدللعمالالسماح
ً
.فرديةاللاحتياجاتهموفق



Forms of Reward
أشكال المكافأة

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Extrinsic/Intrinsic ي / داخلىي  خارجر

• Reward management is not restricted to rewards and incentives, such as salaries, bonuses, 
commission and profit sharing, which appeal to extrinsic motivation.  

الأرباح، مثل الرواتب والمكافآت والعمولة وتقاسم والحوافز، لا تقتض إدارة المكافآت على المكافآت •
ي 
ي تجذب الدافع والت  .الخارجر

• It is also concerned with non-financial intrinsic rewards, which satisfy the employee’s psychological 
needs for job variety and challenge, achievement, recognition, responsibility, opportunities to 
acquire skills, career development and participation.

ي بالاحتياجات النفسية للموظف من أجل تنوع •
ي تف 

وظائف، والتحدي، الكما أنها معنية بالمكافآت الجوهرية غي  المالية الت 
اف، والمسؤولية،  ، والمشاركةوالتطوير المهارات، وفرص اكتساب والإنجاز، والاعي  ي

.الوظيف 



Forms of Reward
أشكال المكافأة

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

“Rewards and punishment are the basis of good government”.  Proverb.   

."الرشيدالحكمأساسهي والعقابالمكافآت"

Positive: offering of a reward مكافأةرضع: الإيجابية

Negative: withholding a reward كافأةمجبح: السلبية

Are positive and negative rewards likely to have different motivational effects?

اتوالسلبيةالإيجابيةللمكافآتيكونأنالمرجحمنهل يةتأثي  ؟مختلفةتحفي  

Positive/Negative ي  ي / إيجابر سلتر



Reward Systems have to Match Contingencies
يجب أن تتطابق أنظمة المكافآت مع حالات الطوارئ

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Reward systems have to meet:

(1)  management goals

(2)  employees’ goals

(3)  technology

(4)  organization of work

(5)  levels in the structure

(6)  control systems

ي أنيجب :المكافآتأنظمةتلتر

الإدارةأهداف (1)

الموظفي   أهداف (2)

التكنولوجيا (3)

العملتنظيم (4)

ي مستويات (5)
الهيكلف 

التحكمأنظمة (6)



• Motivational potential

Needs: 

o Maslow’s need hierarchy

o Hygiene factors and motivators

• Fairness (equity theory)

• External comparability

يةإمكانات• تحفي  

:يحتاج

oهرميةبحاجةماسلو

oوالمحفزاتالنظافةعوامل

الإنصافنظريةالإنصاف•

الخارجيةالمقارنة•

Employees’ Goals for Rewards
أهداف المنظمة من المكافآت

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Fitting the Individual to the Organization

• Encourage suitable people to join 
the organization and not quit

• Increase dependability of employees’ 
behaviour

• Secure the extra commitment that makes 
the difference (but commitment to 
what?)

• Encourage flexible working

• Foster innovation and contribution 
to learning

• Link pay levels to job levels

المنظمةمعالفردمواءمة•

نظمةالمإلىالانضمامعلىالمناسبي   الأشخاصعيشجت•

عنهاالإقلاعوعدم

الموظفي   سلوكموثوقيةزيادة•

امتأمي   • ي الالي  
اماولكن،الفرقيصنعالذيالإضاف  لالي  

؟بماذا 

المرنالعملشجع•

ي والمساهمةالابتكارتعزيز•
التعلمف 

العملبمستوياتالأجورمستوياتربط•

Employees’ Goals for Rewards
أهداف المنظمة من المكافآت



Rewards: Content, Level and Process
المحتوى والمستوى والعملية: المكافآت

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Content  المحتوى

• Extrinsic and intrinsic  ي داخلىي وخارجر

Level of rewards المكافآت مستويات 

• Adequacy, fairness, comparability للمقارنة عدالة قابلية كفاية، 

• Market criteria معايي  السوق

• Equity القيمة المالية

Process of rewarding المكافآت مراحل 

• Do rewards serve to align behaviour with performance objectives?

على مواءمة السلوك مع أهداف الأداء؟المكافآت هل تعمل 



Equity Theory
نظرية العدالة 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

outcomes to self/inputs by self  =  outcomes to others/inputs by others 
satisfaction

مدخلات الآخرين/ نتائج للآخرين = المدخلات بالذات / نتائج الذات 

رضا

outcomes to self/inputs by self   >  outcomes to others/inputs by others 
guilt

المدخلات من قبل الآخرين/ النتائج للآخرين < الذات المدخلات عن طريق / إلى الذات النتائج 
الذنب

outcomes to self/inputs by self   <  outcomes to others/inputs by others 
anger

المدخلات من قبل الآخرين/ النتائج الذاتية للآخرين >المدخلات من قبل / النتائج على الذات 
الغضب



Expectancy Theory
نظرية التوقع 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Three key linkages:

1. Effort is seen to result in “performance” (E  P)

2. Performance is seen to lead to a rewarded 

outcome (P  O)

3. The reward(s) offered are valued (V)

:رئيسيةروابطثلاث

(E → P)" الأداء"عنهينتجالجهدأنيبدو1.

جةنتيإلىيؤديأنهعلىالأداءإلىينظر2.

(P→O)مكافأة

(V)المكافآت(S)ة المكافأتقييميتم3.



Expectancy Theory
نظرية التوقع 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Other influences on the process:

• people’s abilities and competencies

• role perceptions, including pressures from 
co-workers

• past experiences in similar situations 
(perceived probability of being rewarded 
for effort)

• perceptions of reward equity

ات :العمليةعلىأخرىتأثي 

وكفاءاتهمالناسقدرات•

ي بماالدورتصورات•
ملاءز منالضغوطذلكف 

العمل

ي السابقةالتجارب•
متشابهةمواقفف 

(الجهدعلىللمكافأةالمدركالاحتمال)

تآالمكافحقوقتصورات•



Rewarding Employees
الموظفي    مكافأة 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Major strategic rewards decisions:

• What to pay employees?

• How to pay individual employees?

• What benefits to offer?

• How to construct employee 

recognition programs?

اتيجيةالمكافآتقرارات :الرئيسيةالاسي 

؟للموظفي   تدفعماذا•

؟الأفراد للموظفي   تدفعكيف•

؟العرضفوائدما•

؟الموظفي   علىالتعرفبرامجإنشاءكيفية•



What to pay?
ماذا تدفع؟ 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Need to establish a pay structure

• Balance between:

o Internal equity: the value of the job 

for the organization

o External equity :the external 

competitiveness of an organization’s pay 

relative to a pay elsewhere in its industry

(compared to the median)

الأجورهيكلإنشاءإلىالحاجة•

:بي   التوازن•

oسبةبالنالوظيفةقيمة: الداخلىي الإنصاف

للمؤسسة

oالتنافسيةلقدرةا: ةالخارجيالعدالة

لأجراإلىبالنسبةالمؤسسةلأجرالخارجية

ي 
ي آخرمكانف 

توسطبالممقارنةصناعتهاف 



Transactional
(tangible)

rewards

Relational
(intangible)

rewards

Base pay

Contingent pay

Employee benefits

Learning and development

The work experience

Total

remuneration

Non-financial 

rewards

Recognition, achievement, growth

Total reward

Components of Total Reward
مكونات المكافأة الإجمالية

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Components of a Total Reward System
مكونات نظام المكافآت الإجمالية

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Wages, commissions, & short/long-term incentives Compensation التعويضات

Vacations, health insurance Benefits ات الممي  

Friendly workspace Social interaction التواصل الاجتماعي

Stable, consistent position & rewards Security الاستقرار

Respect, prominence due to work Status/recognition التقدير

Opportunities to experience different things Work variety تنوع المجال



Components of a Total Reward System
مكونات نظام المكافآت الإجمالية

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Right amount of work (not too much nor too little) Workload ضغط العمل

Is work valued by society Work importance أهمية العمل

Ability to influence others; control own destiny Authority/control/autonomy الصلاحيات

Chance to get ahead Advancement التطوير

Receive information helping to improve performance Feedback إبداء الرأي

Hazard fre Work conditions بيئة العمل

Formal/informal training to learn new KSAs Development opportunities فرص التطور



Does Compensation Motivate Behavior?
السلوك؟هل يحفز التعويض 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

المفضلةخصائص المكافأة خصائص
الشخص

 أكي  
 
 اهتماما

 
رالأجو بمستوىنسبيا مادي

ةمركزيةلامنظمةريدي مقابلدفعالمعكبي 
الأداء

ام ي احي 
تدب 

الذات

اءالأدأساسعلىالدفعمنالمزيديريدون المخاطرين

؟الأداء أساسعلىأقلرواتبتريدهل كاره 
المخاطرين

،ديالفر الأداءأساسعلىالدفعخططيريد
جماعي اللا

الأفراد

Person 
Characteristics

Preferred reward Characteristics

Materialistic Relatively more concerned about 
pay level

Low self-
esteem

Want large decentralized 
organization with little pay for 
performance

Risk takers Want more pay-based on 
performance

Risk averse Want less performance-based pay

Individualists Want pay plans based on 
individual performance, not group 
performance



Effectiveness of Alternative Reward Plans
فعالية خطط المكافآت البديلة

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

الفعالية نوع الخطة

مرتفع لأجلاطويلةتنفيذيةحوافز

مرتفع سنويةمكافأة

مرتفع فرديةحوافز

مرتفع الموظفي   أسهمملكية

مرتفع\متوسط  الفوريةالجوائز

مرتفع\متوسط  مكاسبمشاركة

متوسط  مقطوعمبلغدفع

متوسط  الأرباحتقاسم

منخفض\متوسط  احاتصندوق الاقي 

Type of Plan Considered Effective

Log-term executive incentives High

Annual bonus High

Individual incentives High

Employee stock ownership High

Spot awards Medium - High

Gain sharing Medium - High

Lump-sum merit pay Medium 

Profit sharing Medium 

Suggestion box Medium - Low



The 4Ps of Reward
المكافأةنقاط 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Pay

Salary, bonus, shares, etc.

• Praise

Positive  feedback, commendation, 
staff-of-the-year award, etc.

• Promotion

Status, career elevation, secondment, etc.

• Punishment

Disciplinary action, withholding pay, 
or criticism, etc.

دفع•

.إلخ،الأسهم،المكافأة،الراتب

مديح•

ي جائزة،الثناء ،إيجابيةتعليقات
.إلخ،العامموظف 

وظيفيةترقية•

ي الارتقاء،الحالة
.إلخ،الإعارة،الوظيف 

عقاب•

.النقدأو،الأجور حجبأو،التأديبيةالإجراءات



Business & 
HR strategy

Reward
strategy

Total Reward
Total 

Remuneration

Job evaluation

Grade & 
pay structure

Market rate
analysis

Contingent pay

Employee
benefits

Non-financial
rewards

Allowances

Performance 
management

Derivation of Total Reward
اشتقاق مجموع المكافأة

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



Wage gaps
ي فجوات
الأجورف 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Wage gaps can occur in companies using 
international benchmarking in job evaluation. 

The cause is simple:

• The market of top managers is usually 
international: they earn international wages, 
or they leave the firm

• The market of workers with little or no 
qualification is local in (nearly) every case: they 
earn local wages.

• In less developed countries this can lead to 
enormous wage gaps between the „top” and 
„bottom” employees.

ي فجواتتحدثأنيمكن
ي الأجورف 

كاتف  ي الشر
المعايي  دمتستخالت 

ي الدولية
.الوظائفتقييمف 

:بسيطالسبب

ورًاأجيكسبونهم؛ فدوليًا المديرينكبارسوقيكونماعادة•

كةيغادرونأو،دولية .الشر

تقريبًاامحليً معدومةأوضئيلةمؤهلاتلديهمالذينالعمالسوق•

ي 
.محليةأجورعلىحصلونيحالةكلف 

ي ذلكيؤديوقد•
 الأقلالدولف 

 
ي هائلةفجواتإلىنموا

لأجوراف 

.»الأدب  "و "الأعلى"الموظفي   بي   



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Compensation components from least 

risky to most risky for employees:

• Base pay

• Salary Increase Plans

oAcross the board

oCost-of-living increase

oMerit pay

o Lump-sum bonus

Wage Components
مكونات الأجور

الأكي  إلىخطورةالأقلمنالتعويضمكونات

:للموظفي   خطورة

الأساسي الأجر•

الراتبزيادةخطط•

o المجلسعير

oالمعيشةتكلفةزيادة

oالاستحقاقأجر

oمقطوعةمكافأة



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Compensation components from least 

risky to most risky for employees:

• Individual incentive

• Sharing Plans

o Success-sharing plans

oGain sharing

oProfit sharing

oRisk sharing

Wage Components
مكونات الأجور

الأكي  إلىخطورةالأقلمنالتعويضمكونات

:للموظفي   خطورة

فرديحافز•

المشاركةخطط•

oالنجاحمشاركةخطط

oالمشاركةكسب

oالأرباحمشاركة

oالمخاطرتقاسم



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Base Pay

• The guaranteed portion of an 

employee’s wage package

• This is the secure portion of wages

• Viewed as a fixed cost to the employer

الأساسي لأجرا

الموظفأجرحزمةمنالمضمونالجزء•

الأجورمنالآمنالجزءهوهذا•

العمللصاحبثابتةتكلفةأنهاعلىإليهاينظر•

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Base Pay

• Can be lowered by employers in some countries (i.e. 

US UK, Switzerland) based on company performance.

• Not possible in most EU countries without harsh 

union negotiations.

• Could be lowered on a voluntary basis (e.g. HP).

الأساسي لأجرا

ي العملأربابقبلمنتخفيضهيمكن•
عضبف 

حدةالمتالمملكةالمتحدةالولاياتمثل)البلدان

كةأداءعلىبناءً ( وسويشا .الشر

ي الممكنمنليس•
ي الاتحاددولمعظمف  الأوروبر

.قاسيةنقابيةمفاوضاتدون

.طوعي أساسعلىتخفيضهيمكن•

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Salary Increase Plans

• Across the board

o Wage increase granted to all employees, 

regardless of performances

o Low risk even though at discretion of 

employer

• Cost-of-living (COL)

o Same as above but based on local COL indexes

الراتبزيادةخطط

الإدارةمجلس •

oالموظفي   لجميعالممنوحةالأجورزيادة

الأداءعنالنظربغض

oالعملصاحبتقديرمنالرغمعلىمنخفضةمخاطر

(COL)المعيشةتكلفة•

oاولكنأعلاهوردمانفس
ً
COLفهارسإلىاستناد

المحلية

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Salary Increase Plans

• Merit pay

o Salary increase based on individual performance

o Size of merit pool at discretion of employer

• Lump-sum bonus

o Same as merit pay increase but paid as a one-

time payment

o Not added to the base salary (i.e base salary 

level stays untouched)

الراتبزيادةخطط

الأجراستحقاق جدارة •

oالفرديالأداءأساسعلىالراتبزيادة

oالعملصاحبتقديرحسبالجدارةمجموعةحجم

مقطوعةمكافأة•

oي الزيادةنفس
عهادفيتمولكنالاستحقاقراتبف 

واحدةلمرة

oىمستو يبف  أي)الأساسي المرتبإلىتضافلا

(تغيي  دونالأساسي المرتب

Wage Components
مكونات الأجور



• Sign-in bonus

Lump-sum or installment bonuses designed 
to attract new high performers to join a 
company or take a new challenging 
position within the organization

• Stay-on bonus

Lump-sum or installment bonuses designed 
specifically to retain key employees during 
and after a major restructuration (e.g. 
Chapter 11 or after a merger & acquisition)

الانضماممكافأة•
لجذبالمصممةالأقساطمكافآتأوالمقطوعالمبلغ

كةإلىللانضمامالجددالعالىي الأداءأصحاب اتخاذأو،شر
.المنظمةداخلصعبجديدموقف

البقاءمكافأة•
اخصيصً المصممةالأقساطمكافآتأوالمقطوعالمبلغ

الهيكلةإعادةوبعدأثناءالرئيسيي   بالموظفي   للاحتفاظ
.والاستحواذالاندماجبعدأو،الرئيسية

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Individual Incentives

Are either:

• An add-on to a fixed base pay - lower risk

=> Base Salary plus Bonus = Total Cash (TC)

• A variable portion of the overall pay - higher risk 

but higher earning potential

=> Base Salary plus Incentive = Total Target Cash 

(TTC)

الفرديةالحوافز

:إما

أقلمخاطر-الثابتالأساسي الأجرإلىإضافة•

(TC)النقديةإجمالىي  =البونصزائدالأساسي الراتب <=

أعلىمخاطر-الإجمالىي الأجرمنمتغي  جزء•

أعلىرب  حإمكانيةولكن

النقدإجمالىي  =الحوافزإلىبالإضافةالأساسي الراتب <=

(TTC)المستهدف

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Measures of performance are objective (e.g. sales volume)

Base
Pay

(100%)

Market value

Bonus
(25%)

Base
Pay

(75%)

Incentive
Overachievement

(50%)

Incentive
(25%)

Total Cash (TC)

Total Target Cash (TTC)

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Sharing Plans

• Success-sharing

o Tied to group performance

o Not penalized for performance 
below standard

• Gain sharing

o Same as above but usually not 
based on financial performance of 
organization but on some cost index

المشاركةخطط

النجاحمشاركة •

oالمجموعةبأداءمرتبط

oالمستوىدونالأداءعلىيعاقبلا

مشاركة المكاسب•

oداءالأ علىيعتمدلاعادةولكن،أعلاهوردمانفس

لفةالتكمؤشر بعضعلىولكنللمنظمةالمالىي 

Wage Components
مكونات الأجور



نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

Sharing Plans

• Profit sharing

o Add-on linked to group performance 
relative to exceeding some financial goals

• Risk sharing

o Same as above but employees can 
be penalized during poor performance 
years. However rewards is typically higher 
than the other sharing plans

o Employees absorb a “temporary” cut in 
base pay

المشاركةخطط

الأرباحمشاركة•

oسبةنالمجموعةبأداءمرتبطةالإضافيةالوظيفة
.الماليةالأهدافبعضتجاوزإلى

المخاطرتقاسم•

oي   الموظفمعاقبةيمكنولكن،أعلاهوردمانفس
ماعادةذلكومع.الضعيفالأداءسنواتخلال
ىالأخر المشاركةخططمنأعلىالمكافآتتكون

oي  "مؤقت"تخفيضالموظفونيستوعب
الأجرف 

الأساسي 

Wage Components
مكونات الأجور



Components of Total Remuneration
مكونات الأجر الكلىي 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Base pay: Base pay is the fixed compensation 

paid to an employee for performing specific job 

responsibilities. It is typically paid as a salary, 

hourly (or in some situations piece rate). 

There is a tendency towards market orientation 

and the increasing role of qualifications. 

الثابتالتعويضهوالأساسي الأجر:الأساسي الأجر•

.ةمحددوظيفيةمسؤولياتهلأداءللموظفالمدفوع

ي ، أو بالساعةكراتبدفعهيتمماعادة
الات الحبعضف 

والدورالسوقتوجهنحوميلهناك-ة القطعسعرب

ايد .للمؤهلاتالمي  



Components of Total Remuneration
مكونات الأجر الكلىي 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Contingent pay: Individual contingent pay 

relates financial rewards to the individual 

performance, organisation or team 

performance, competence, service,

contribution or skill of individual employees.

يربطالفرديالاحتمالىي الأجر: الطارئالأجر•

ظمةالمنأداءأوالفرديالأداءبالماليةالمكافآت

أو الكفاءة أو الخدمة أو المساهمة أو الفريقأو

الموظفي   مهارة



Components of Total Remuneration
مكونات الأجر الكلىي 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Consolidated pay: built into the base pay

• Variable pay: provided in the form of cash 

bonuses (increasing role nowadays).

• Employee benefits: Elements of remuneration 

given in addition to the various forms of cash 

pay.

ي مدمج: الموحدالأجر•
الأساسي الأجرف 

يةنقدمكافآتشكلعلىتقديمهيتم: المتغي  الأجر•

ايددور) ي مي  
(.الحاصر  الوقتف 

فةبالإضا،الممنوحةالمكافأةعناصر: الموظفي   منافع•

.المختلفةالنقديالدفعأشكالإلى



Contingent pay
الأجر الطارئ

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Individual contingent pay is a good motivator 
(but to what extent?) for those who receive it.

• It attracts and retains better workers.

• It makes labour related expenditures more 
flexible.

• It can demotivate those who don’t receive it 
(depends on performance measurement)

• Can act against quality and teamwork.

ولكن، جيد حافزهوالفرديالطارئالأجر•

؟عليهيحصلونالذينلأولئكمدىأيإلى

.أفضلبعمالوتحتفظتجذب•

.مرونةأكي  بالعملالمتعلقةالنفقاتيجعل•

يتلقونهالاالذينأولئكيحبطأنيمكن•

(.الأداءقياسعلىيعتمد)

.الجماعي والعملالجودةضديعملأنيمكن•



Types of individual contingency pays

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Performance-related: increases basic pay or 
bonuses related to assessment of performance

• Competence-related: Pay increases related to 
the level of competence

• Contribution-related: pay is related both to 
inputs and outputs

• Skill-based: pay is related to acquisition of skills

• Service-related: pay is related to service-time

العلاواتأو،الأساسي الأجرزيادة:بالأداءصلةذات•

الأداءبتقييمالمتعلقة

ي زيادات: بالكفاءةالمتعلقة•
الكفاءةتوىبمستتعلقالأجورف 

تالمدخلا منبكلالدفعيرتبط:بالمساهمةصلةذات•

والمخرجات

لمهاراتاباكتسابتتعلقالمرتبات:تالمهاراعلىالقائم•

الخدمةبوقتمرتبطالدفع: الخدمة•



Team based pay
الأجر القائم على الفريق

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

• Pay is related to team performance

• It can encourages teamwork, loyalty 

and co-operation

• It can be demotivating on individual level 

(encourages social loafing)

الفريقبأداءمرتبطالأجر•

نوالتعاو والولاءالجماعي العمليشجعأنيمكن•

الفرديالمستوىعلىمحبطًايكونأنيمكن•

)الاجتماعي التسكعيشجع(



Main types of Employee benefits
الأنواع الرئيسية لاستحقاقات الموظفي   

• Pension schemes

• Personal (and family) security: different 

types of insurances.

• Financial assistance: loans, house purchase 

schemes, discount on company services.

• Personal needs: holidays, child care, 

recreation facilities, career breaks.

التقاعدأنظمة•

المختلفةالتأمي   أنواع-والعائلىي الشخصىي الأمن•

اءمخططات،القروض:الماليةالمساعدة• ،المنازلشر

كةخدماتعلىالخصم .الشر

،الأطفالرعاية،الإجازات:الشخصيةالاحتياجات•

فيهيةالمرافق ات،الي  .المهنيةالراحةفي 
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Main types of Employee benefits
الأنواع الرئيسية لاستحقاقات الموظفي   

• Company cars and petrol

• Intangible benefits: quality of working life.

• Other benefits: mobile phones, notebooks.

• Cafeteria systems: the employee can 

allocate a given sum among many available 

benefits

كة سيارات• ينالو الشر بي  

.ةالعمليالحياةجودة:الملموسةغي  الفوائد•

يوترالكمبوأجهزةالمحمولةالهواتف:أخرىمزايا•

.المحمولة

ياأنظمة• مبلغصتخصيللموظفيمكن:الكافتي 

.المتاحةالمزايامنالعديدبي   منمعي   
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Definition of The Psychological 
Contract Framework
تعريف إطار العقد النفسي 

نس  –جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  

“The perceptions of both parties to the employment relationship, organization and 

individual, of the reciprocal promises and obligations implied in that relationship”

ي تنطوي عليها تلك العمل، والتنظيم تصورات كلا الطرفي   لعلاقة 
امات المتبادلة الت  . لاقةالعوالفرد للوعود والالي  

The state of the psychological contract is concerned with whether the promises and 

obligations have been met, whether they are fair and their implications for trust.

امات، تعت  حالة العقد النفسي بما إذا تم الوفاء بالوعود  .على الثقةعادلة، وآثارها وما إذا كانت والالي  



Definition of The Psychological 
Contract Framework
تعريف إطار العقد النفسي 
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The Good Employer
&

The High Quality 
Workplace

The
Deal

Satisfied
And 

Productive Workers
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