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الاهداف

ا بعد الانتهاء من هذا الدرس يتوقع من الطالب ان يكون قادر

:  على

التعرف على نظام الأجور

 التعرف على أهداف سياسة الاجور

التعرف على ارغامات نظام الأجور

التعرف على سياسة نظام الأجور

التعرف على أشكال نظام الأجور



تمهيد

اب مترشحين يعتبر الاجر اهم أداة تملكها المنظمة للحفاظ على أكفأ الموظفين واستقط
يث جدد، فهو الأساس الذي تبنى عليه علاقة العمل بين المنظمة وموظفيها،  ح

:يختلف مفهومها كما يلي

ة بالنسبة للمنظمبالنسبة للفرد 

هو المبلغ المالي الذي 

يحصل عليه مقابل 

تنفيذ مهمة

التكلفة المالية التي

تنفق على الموظفين

مقابل تنفيذ المهمة



 «
وعي، مبلغ مالي يحصل عليه الفرد، بشكل منتظم ودوري، ساعي، يومي، اسب»

«  شهري 
2009صلاح الدين عبد الباقي و راوية حسن و علي عبد الهادي مسلم،

«  الوزن النقدي المحدد لكل وظيفة في المنظمة على مختلف المستويات» 
2016الهلالاتصالح علي عوده 

بعض التعاريف



ر

ارغامات 

الميزانية
ارغامات العدالة ارغامات قانونية

ارغامات سوق 

العمل

مرجعية ميزانية 

المنظمة 

نصوص قانونية 

وتنظيمية

اتفاقيات جماعية 

على المكافاتتوزيع عروض و طلبات العمل

أساس العدالة

ارغامات نظام الاجور



الاختيار الثالثالاختيار الثانيالاختيار الأول

تعريف سياسة الاجور
تأخذ في 

الاعتبار

مستوى المردود -

ما هو مطبق في المنظمات-

طالتي تمارس نفس النشا

اجر مماثل–عمل مماثل -

لاجرلالتنبؤ بالحد الأدنى -

ات شبكة فئوية وفق مستوي

مراكز العمل

حسب



أهداف سياسة الاجور

استقطاب 
وتوظيف 
مترشحين 
يلبون 

حاجات 
المنظمة

تقدير 
الموظفين 
من خلال 

دفع المنظمة 
لا جور 

عادلة

احترام 
العدالة 
الداخلية 
لشبكة 
الأجور 
الخاصة 
بالمنظمة

جعل 
المنظمة 
تنافسية 
حسب 
سوق 
العمل

مراقبة 
التكلفة 
المرابطة 
بكشوف 
الاجور



الاستراتيجية العامة  لنظام الاجور

اهداف  المنظمة

استراتيجية نظام 
الاجور

توازن  لاجر المباشراالأجر الغير مباشر

عوامل 

داعمة 

لتنمية 

المهارات

عوامل 

الأداء 

السليم 

ةللمنظم

عوامل 

مالية
عوامل مالية

الاجر القاعدي

الاجر التعويضي تحقيق اهداف 
المنظمة 



الاجر المباشر عوامل مالية مباشرة  اجر قاعدي عادل وتنافسي

، يومي، اسبوعي، اجر ساعي) 

(سنوي

الجماعي/ مكافاة عن الأداء الفردي

مكافاة عن الإنتاج العام للمنظمة

الاجر الغير مباشر مالية مباشرةعوامل تامين جماعي

مكافآت عن المبادرات 

بدل نفقات الاعمال

عوامل الدعم لتنمية المهارات ميزانية التكوين الخاصة بكل 

موظف

المساهمة في جمعية مهنية

الاشتراك في المجلات المتخصصة

شراء الوثائق المتخصصة

ستراتيجية  كاملة للأجورا



وصف الوظائف

تقييم الوظائف

تصنيف الوظائف

بناء شبكة الاجور

سياسة نظام الاجور

1المرحلة 

2المرحلة 

3المرحلة 

4المرحلة 



مرحلة وصف الوظائف

قات تعداد كل المهام وتخصيص المسؤوليات والعلا-
لكل وظيفة مركز عمل 

والتخصصاتوالمهامللمهاراتقائمةوضع-
مابحسوظيفةبكلالخاصةوالعلاقاتوالمسؤوليات

المنظمةتراه



مرحلة تقييم الوظائف

وضع سلم هرمي للوظيفة أي أهمية 
نتمي هذا المنصب بالنسبة للهيئة التي ي

إليها وأيضا بالنسبة لأهداف المنظمة



مرحلة  تصنيف الوظائف

ترتيب الوظائف حسب شبكة مسبقة  
وفق

معايير قابلة 
لدقة معايير تقوم على اللقياس الكمي

ين تسمح بالتمييز ب
مستوى المناصب 

معايير تعميم 
وتكييف 
المناصب



مثلا

الدرجة  تعريف

الكفاءات 1

2

3

(مؤسسة خاصة) شهادات 

شهادة جامعية 

شهادة ثانوية

الخبرة 1

2

3

4

أشهر6

شهر12

شهر24

شهر36



مرحلة بناء شبكة الاجور

تحديد عدد فئات الوظائف وتحديد معدل الاجر 
.المقابل لكل فئة من تلك الفئات

مقارنة الاجر بما هو معروض في سوق العمل



اشكال نظام الاجور

ظام الاجر بالإنتاجننظام الاجر الزمني

دفع اجر محدد عن وحدة 

زمنية معينة يقضيها 

الفرد في العمل دون  
النظر لكمية الانتاج

دفع الاجر متوقف على 
إنتاجية الفرد

لا يشجع الابداع 
والابتكار

عيوبه

نتاج فرديا
انتاج 
جماعي
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