طريقة الزيادات السنوية المعتمدة على الراتب الاساسي
Basic Salary-Based Merit Increase Method
مقدمة:
ينتظر الموظف زيادته السنوية بفارغ الصبر. فبالإضافة إلى كونها فائدة مادية ملموسة للموظف، هي مؤشر يعتمده الموظف لقياس مدى جودة أدائه في العمل ومدى قبول المنظمة التي يعمل بها له.هذه هي نظرة الموظف للزيادات السنوية، ولكن ما هي نظرة المنظمة للزيادات السنوية؟ يوجد ثلاث أمور أساسية وعامة تفكر بها الإدارات العليا في كل منظمة عند دراسة قرار الزيادات السنوية للموظفين العاملين لديها.

1. كيف كان أداء المنظمة خلال العام المنصرم؟

2.  كم ستكون زيادات رواتب الموظفين بشكل عام وزيادة راتب كل موظف على حدى؟
3. كيف يمكن المحافظة على درجة جيدة من الإنصاف والعدل بين الموظفين؟
نقوم في هذا الموضوع بتقديم طريقة تجيب عن السؤال الثالث والذى يعتبر أصعب الأسئلة الثلاثة اعلاه. تعتمد طريقة الزيادات السنوية المعتمدة على الراتب الاساسي على أساسين إثنين يجب توافرهما في المنظمة. الأول هو تقييم أداء الموظفين. فيجب العلم بأن هذه الطريقة لن تكون ناجحة في عدم وجود وتطبيق نظام تقييم أداء فعال وقوي. والأساس الثاني هو وجود نظام رواتب الدرجات ذو مربوط أول وأخر.
سلم الرواتب:
تعتمد طريقة الزيادات السنوية المعتمدة على الراتب الاساسي على وجود سلم رواتب يتكون من عدة درجات ولكل درجة أول المربوط (Minimum Point) وهو قيمة بداية الدرجة وأخر المربوط (Maximum Point) وهو أعلى قيمة يمكن أن يصلها راتب موظف في درجة ما، وهناك أيضا متوسط المربوط  (Mid Point) وهو القيمة الوسط بين بداية الدرجة ونهايتها.
مثال:

	الدرجة
	أول المربوط
	المتوسط
	أخر المربوط

	1
	700
	950
	1200

	2
	850
	1150
	1450


تقييم الأداء:

لا يلزم لتطبيق طريقة الزيادات السنوية المعتمدة على الراتب الاساسي أية نظام تقييم أداء معين للموظفين ولكن الشرط الوحيد هو أن تكون نتائج هذا التقييم ذات مصداقية وثقة عالية، ويفضل أن تكون النتيجة النهائية لتقييم اداء الموظف على شكل "ممتاز"، "جيد جدا"، "جيد"، "مقبول"، وأخيرا "بحاجة لتطوير".
طريقة الزيادات السنوية المعتمدة على الراتب الاساسي:

الفكرة الرئيسية لهذه الطريقة هي أنه كلما إقترب راتب الموظف إلى أخر مربوط الدرجة قلت نسبة الزيادة السنوية التي يحصل عليها. وتزيد نسبة الزيادة السنوية التي يحصل عليها الموظف كلما كان راتبه الأساسي قريب من أول مربوط درجته.
فإذا فرضنا أن أكبر زيادة سنوية يمكن للمنظمة أن تعطيها لموظف ذو أداء ممتاز هي 15% من راتبه الأساسي. ومن كان تقييم أدائه جيد جدا يحصل على 12% والجيد يحصل على 9% والمقبول يحصل على 6% والذي بحاجة لتطوير يحصل على 3% زيادة سنوية - وهذه الزيادة غالبا ما تكون لتغطي فرق زيادة الاسعار وإرتفاع معدل المعيشة.
يمكننا أن نقوم بعمل المصفوفة التالية والتي تعبر عن العلاقة بين نتائج تقييم الاداء ونسبة الزيادة السنوية وراتب الموظف.

مصفوفة الزيادات:

	نتائج تقييم الاداء
	موقع راتب الموظف في درجته

	
	 الربع الاول
	الربع الثاني
	الربع الثالث
	الربع الرابع

	ممتاز
	15%
	12%
	9%
	6%

	جيد جدا
	12%
	9%
	6%
	3%

	جيد
	9%
	6%
	3%
	0

	مقبول
	6%
	3%
	0
	0

	بحاجة لتطوير
	3%
	0
	0
	0


مثال:

سوف نستخدم سلم الرواتب أعلاه في الأمثلة التالية، ونطبق أربع حالات مختلفة. على فرض أن لديك أربعة محاسبين: محاسب (أ) في الدرجة 2 وبراتب 900، ومحاسب (ب) ذو خبرات أفضل وهو على نفس الدرجة براتب 1100، ومحاسب (ج) ذو خبرات وتعليم وجدارات أفضل وايضا على نفس الدرجة براتب 1200، ومحاسب (د) في نفس الدرجة ويعمل لديك منذ مدة طويلة وصل راتبه إلى 1400.

تكون الزيادات السنوية للمحاسبين الأربعة حسب نتائج تقاييمهم كالتالي:

	نتائج تقييم الاداء
	الموظف

	
	محاسب (أ) راتبه في الربع الأول
	محاسب (ب) راتبه في الربع الثاني
	محاسب (ج) راتبه في الربع الثالث
	محاسب (د) راتبه في الربع الرابع

	ممتاز
	15%
	12%
	9%
	6%

	جيد جدا
	12%
	9%
	6%
	3%

	جيد
	9%
	6%
	3%
	0

	مقبول
	6%
	3%
	0
	0

	بحاجة لتطوير
	3%
	0
	0
	0


ميزات وعيوب هذه الطريقة:

دعنا أولا نوضح ميزات هذه الطريقة:

1. بإستعمالك لهذه الطريقة تستطيع أن تنصف الموظفين ذوي الاداء العالي والراتب المنخفض وتحد من إرتفاع راتب الموظفين ذوي الأداء العادي والراتب العالي.
2. سوف لن تكون بحاجة لتبرير الزيادات السنوية للموظفين، فالقاعدة واضحة والكل يعلم سبب حصوله على ما حصل عليه من زيادة.
3. بإمكانك وضع تعديلات بسيطة على المصفوفة بحيث تمنع تجاوز رواتب الموظفين أخر مربوط الدرجة.
أما العيب الوحيد لهذه الطريقة فهو يكمن في صعوبة الإدارة ولكن بوجود إدارة موارد بشرية جيدة ونظام تقببم أدء دقيق يمكنك تجاوز هذه الصعوبة.

