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بسمه‏تعالي
مكانيزم تنظيم قراردادهاي پروژه‏اي نيروهاي فني

1. انواع مكانيزم‏هاي پرداخت حق‏الزحمه

جهت تنظيم قراردادهاي اجرايي در هر سازماني چند ساز و كار متفاوت وجود دارد:


1. ساعتي


2. پروژه‏اي


3. جلسه‏اي


4. محصولي


5. تركيب ساعت و محصول

1/1. مكانيزم پرداخت ساعتي

در نوع ساعتي كه قديمي‏ترين ساز و كار پرداخت حقوق در كشور ماست و مراكز دولتي بيشترين استفاده را از اين روش مي‏برند، كارمند تنها بر اساس ساعات كار در سازمان حقوق مي‏گيرد. در اين موارد چند نكته به صورت كاملاً مشخص در قرارداد ذكر مي‏شود:
1. تعداد ساعت ضروري حضور نيرو در اداره

2. پرداخت ساعتي به هر نيرو
3. مزاياي تعلق گرفته به نيرو با عناوين حق‏اولاد، دوري آب و هوا و حق مديريت و…
4. حق بيمه و بازنشستگي
5. حق مرخصي استحقاقي
1/2/1. مكانيزم تشويق
در پرداخت ساعتي براي تشويق نيرويي كه بيشترين ميزان توان خود را به كار مي‏گيرد، امكان افزايش اضافه‏كار، غالباً تا مرز 120 ساعت لحاظ شده است. از اين رو مدير مي‏بايست تمام توجه خود را به كارمند معطوف دارد تا توانايي‏هاي مضاعف او را ببيند و بتواند ميزان اضافه‏كاري مناسب را هر ماه تعيين كند.
بنابراين زماني از كار مدير صرف نظارت مستقيم بر فعاليت‏هاي كارمند مي‏شود تا بتواند توانايي او را تشخيص دهد.
2/1/1. مكانيزم توبيخ

در صورت كم‏كاري، البته اگر مدير نظارت كافي بر كار تمامي كارمندان داشته باشد و بتواند اين كم‏كاري را تشخيص دهد، تنها مي‏تواند به درج در پرونده و يا حداكثر چند ساعتي كسر از حقوق اقدام نمايد. سازمان نمي‏تواند به صورت عادي كارمند غير فعال و كارگريز را از مجموعه خارج كند، زيرا قوانين اداره كار به سادگي اجازه چنين عملي را نمي‏دهد.

3/1/1. مكانيزم رشد فعاليت

اگر كارمندي فعال‏تر از شرايط عادي خدمت خود باشد، جز همان حداكثر 120 ساعت اضافه‏كار مستحق پاداش ديگري نخواهد بود. لذا در اين حالت كارمند محدوديت رشد فعاليت خواهد داشت و رغبتي نخواهد داشت تا ظرفيت كار خود را افزايش دهد.
4/1/1. ويژگي‏ها

1. فشار زيادي بر مدير وارد مي‏آيد تا بتواند كم‏كاري‏ها و پركاري‏ها را تشخيص دهد و در عين حال فريب نخورد!

2. كارمند در اين حالت اساساً دغدغه‏اي براي كار ندارد، زيرا مي‏داند مي‏تواند سازمان را فريب بدهد، خصوصاً در كارهاي فني كه مدير يا اصلاً در كار تخصص ندارد و يا اگر دارد نمي‏داند چقدر نيرو وقت صرف كار كرده و يا مي‏كند. مانند كار يك گرافيست كه مي‏تواند يك طرح جلد را به جاي يك روز در يك هفته انجام دهد و اگر كسي معترض باشد در جواب بگويد كه «در حال بررسي احتمالات مختلف بودم!».
3. تضميني كه اداره كار به كارمند براي ابقا در سازمان مي‏دهد، به حدّي قوي است كه او از فشارهاي مديران نگران نشده و التزام كمتري به اطاعت از مديران دارد.
2/1. مكانيزم پرداخت پروژه‏اي

مجري فعاليت خود را از يك زمان مشخص آغاز مي‏نمايد و در مدت تعيين شده وظايفي را انجام مي‏دهد و پس از اتمام فعاليت مذكور تمامي حق‏الزحمه كار خود را دريافت مي‏نمايد. پس از پايان پروژه، به طور معمول، هيچ تعهدي طرفين نسبت به يكديگر نخواهند داشت.
1/2/1. مكانيزم تشويق

كارفرما براي تشويق مجري مي‏تواند بخشي از حق‏الزحمه وي را در ابتداي قرارداد پرداخت نمايد و يا حداكثر مبلغي را به عنوان پاداش حُسن انجام كار در انتهاي پروژه به حق‏الزحمه اضافه كند.
2/2/1. مكانيزم توبيخ

در اين نوع قراردادها غالباً مبلغي به عنوان جريمه ديركرد در نظر گرفته مي‏شود. اگر مجري در زمان مشخص شده كار را به اتمام نرساند در مقابل هر روز تأخير معادل مبلغ تعيين شده از حق‏الزحمه كسر مي‏گردد.
اگر كيفيت كار مطابق قرارداد نبود جريمه‏اي لحاظ نمي‏شود، بلكه ناظر اعلام نظر كرده و مجري موظف خواهد بود كيفيت را به حدّ مطلوب برساند و طبيعتاً زمان تحويل نهايي پروژه عقب افتاده و جريمه ديركرد براي او مترتّب خواهد شد.

3/2/1. مكانيزم رشد فعاليت

در يك قرارداد پروژه‏اي مكانيزمي براي رشد فعاليت وجود ندارد. به جهت اين كه كارفرما تلاش مي‏كند پروژه را با تفصيل كامل پيش از آغاز تعريف كند. مگر اين كه در صورت تحويل پروژه پيش از انتقضاي مدت، مبلغي به عنوان پاداش حُسن انجام كار پرداخت گردد.
4/2/1. ويژگي‏ها

1. زماني كه ابتدا و انتهاي يك فعاليت مشخص باشد و استمرار در آن نباشد، پرداخت پروژه‏اي بهترين گزينه است، لذا اين روش تنها براي پروژه‏هايي كه ابتدا و انتها دارند قابل استفاده است.
2. نيازي به نظارت مستقيم مدير ندارد و كارشناس ناظر نظارت بر حُسن انجام كار را بر عهده مي‏گيرد.
3. حق‏الزحمه در اين نوع قراردادها نسبتاً بالاست. زيرا تابع نرخ كار در بازار است و اين نرخ غالباً بالاتر از كار ساعتي است.
3/1. مكانيزم پرداخت جلسه‏اي

پرداخت حق‏الزحمه كارشناسان نه به طريق ساعتي ميسّر است و نه به روش پروژه‏اي، اولي به دليل اين كه كارشناس كارمند سازمان نيست و دومي به دليل اين كه جلسات كارشناسي مانند يك پروژه ابتدا و ختم مشخص و روند معيّني ندارد و كارشناسي در هر زماني كه نياز باشد، جلسه تشكيل و حضور كارشناس ضروري خواهد بود.
بعضي مراكز براي فرار از مشكلات پرداخت ساعتي، خصوصاً مسائل مربوط به اداره كار و بيمه و مزايايي كه قادر به فراهم كردن آن براي كارمند نيستند، به صورت غيرقانوني دست به سندسازي زده و فعاليت‏هاي غيركارشناسانه و اجرايي را به صورت جلسه‏هاي كارشناسي ثبت و ضبط مي‏كنند. عملاً با اين كار سر سيستم‏هاي بازرسي كل كشور و برنامه و بودجه و ساير مراجع حقوقي ذي‏صلاح مانند اداره كار «كلاه» مي‏گذارند. البته اين كلاهبرداري در مؤسسات شهر قم تقريباً عادي شده است!!!
در قراردادهاي جلسه‏اي تنها يك حداكثري براي حضور شخص در جلسات در نظر گرفته مي‏شود و تا آن مبلغ، هر چقدر كه مدير مربوطه دستور دهد پرداخت مي‏گردد.

در موارد سندسازي، ابتدا مدير ساعات كار نيرو را بخش بر زمان يك جلسه كامل مي‏نمايد، مثلاً سه ساعت، سپس آن ميزان جلسه را از سوي خود به عنوان تعداد جلسه حضور كارشناس (!) در مركز اعلام مي‏نمايد. طبيعتاً اگر ساعات كار قابل تقسيم بر ساعت جلسه نباشد، مقداري به آن اضافه مي‏كنند تا جلسات ناقص نماند!
عجيب اين است كه بعضي مؤسسات چگونه با پررويي تمام جرأت مي‏كنند جلساتي را شش ساعته اعلام كنند؟! و اين زمان را در واقع يك روز كار نيروهايشان حساب نمايند!

1/3/1. مكانيزم تشويق

مدير تا سقف مشخص شده جلسه‏اي مي‏تواند بر ساعت جلسات كارمند بيافزايد و اين را پاداش او قرار دهد. در اين حالت نيز مدير بايد خود تشخيص دهد كه كار او در حدّ چه ميزان تشويق بوده است و اين مستلزم توجه مستقيم به كار است.
2/3/1. مكانيزم توبيخ

براي توبيخ نيز مدير مي‏تواند از ساعت جلسه‏اي كارمند كم نمايد. اين نيز مستلزم فريب نخوردن از كارمند است!
3/3/1. مكانيزم رشد فعاليت

كارمند براي افزايش فعاليت خود محدود به ساعات جلسه‏اي تعيين شده است. اگر 26 جلسه 6 ساعته براي او منظور شده است، نمي‏تواند بيش از اين كار كند، زيرا جلسات كارشناسي كه اضافه‏كاري ندارند!
4/3/1. ويژگي‏ها

1. فشار زيادي بر مدير وارد مي‏آيد تا بتواند كم‏كاري‏ها و پركاري‏ها را تشخيص دهد و در عين حال فريب نخورد!

2. كارمند اجباري براي حضور در ساعت مشخصي ندارد و تأخير يا زود رفتن او به طور طبيعي مورد محاسبه قرار نمي‏گيرد و تنها زمان كار ملاك پرداخت است.
3. به دليل نبودن بيمه و مزاياي كار، كارمند نسبت به مجموعه احساس وابستگي نداشته و هر قرارداد تازه‏اي به معناي استخدام مجدّد اوست.
4. خلاف قانون بودن به كارگيري اين روش در فعاليت‏هاي اجرايي به جاي فعاليت‏هاي كارشناسي كاملاً واضح است و اگر امروز كسي نفهمد، در تحقيق و تفحّص بعدي رسوا خواهد شد، اگر هم نشد بين مدير و خداي او كه نيازي به نظارت غير نيست! تخلّف از قوانين جمهوري اسلامي به فتواي امام (ره) معصيت است.
4/1. مكانيزم پرداخت محصولي

اگر در پرداخت به جاي ساعت كار، محصول مورد توجه قرار گيرد، پرداخت محصولي خواهد بود. در پرداخت ساعتي كارمند به ميزان ساعتي كه كار كند حق‏الزحمه دريافت مي‏كند، ولي هنگامي كه محصول محور پرداخت قرار گيرد، كارمند به ميزاني كه محصول توليد نمايد مستحق دريافت حق‏الزحمه خواهد بود.
1/4/1. مكانيزم تشويق

تشويق در اين سيستم خودكار است. كارمند هر چقدر كه بيشتر كار كند، به همان ميزان دريافت بيشتري خواهد داشت. لذا نيازي به نظارت دقيق مدير بر روند كار جهت تشخيص كيفيت كار نيست.
2/4/1. مكانيزم توبيخ

توبيخ نيز خودكار است. اگر كم محصول توليد كند، كمتر دريافت مي‏كند و اگر كيفيت محصول به حد مطلوب نرسد، واحد سفارش دهنده آن را نخواهد پذيرفت، لذا باز هم كم محصول توليد كرده است و كمتر دريافت مي‏كند. بنابراين نيازي به توبيخ رسمي كه در جامعه ما هميشه عامل سرخوردگي نيروها و كاهش روحيه كار مي‏شود نخواهد بود.
3/4/1. مكانيزم رشد فعاليت

رشد فعاليت نيز از مكانيزم خودكاري تبعيت مي‏نمايد. به هر ميزان كه كارمند بيشتر كار كند، حق‏الزحمه بيشتري دريافت خواهد كرد و هيچ حد و مرزي نخواهد داشت. اما آيا واحد مالي مي‏تواند اين هزينه غير مشخص را پرداخت نمايد؟! آري! زيرا فعاليت كارمند تابع سفارش است و سفارشات قابل پيش‏بيني و كنترل است! كارمند نمي‏تواند بيش از سفارشات داده شده محصول توليد كند، زيرا تأييد هر محصول نيازمند به امضاي يك سفارش‏دهنده است.
4/4/1. ويژگي‏ها

1. فوق‏العاده مقرون به صرفه است، زيرا معادله ثمن در برابر مثمن را تكميل مي‏نمايد:       محصول = پرداخت
2. از نظر روحي، شخص احساس مي‏كند به هر اندازه كار كند، به همان ميزان حقوق دريافت خواهد كرد و احساس مي‏كند اين به عدالت نزديك‏تر است، لذا انگيزه بيشتري براي كار دارد.
3. مدير فراغت بيشتري دارد، زيرا ناگزير نيست تمام رفتار كارمند را زير نظر داشته باشد، رفتار كارمند خود به خود بر اساس سفارش و تحويل محصول كنترل خواهد شد.
4. در صورت نبود سفارش به اندازه كافي در بعضي از ساعات، كارمند نگران دريافتي ماهانه خود شده و دغدغه كاهش كار خواهد داشت.

5/1. مكانيزم پرداخت تركيب ساعت و محصول

دغدغه كارمند در ساعاتي كه سفارشي در سبد فعاليت‏هاي خود ندارد انگيزه حضور او را در ساعات كاري كم مي‏كند و نگراني او را از كاهش درآمد ماهانه غيرقابل پيش‏بيني خود افزايش مي‏دهد. اگر مبلغي به صورت ثابت ساعتي در كنار كار محصولي او تعيين شود، حداقلي را براي دريافت كارمند تعيين مي‏كند و علتي براي حضور و دريافت سفارش‏هاي جديد مي‏گردد.
1/4/1. مكانيزم تشويق

تشويق در اين سيستم مانند مكانيزم محصولي خودكار است.

2/4/1. مكانيزم توبيخ

توبيخ نيز مانند مكانيزم محصولي خودكار است.

3/4/1. مكانيزم رشد فعاليت

رشد فعاليت نيز از مكانيزم خودكاري تبعيت مي‏نمايد.

4/4/1. ويژگي‏ها

1. فوق‏العاده مقرون به صرفه است، زيرا معادله ثمن در برابر مثمن را تكميل مي‏نمايد:       محصول = پرداخت

2. از نظر روحي، شخص احساس مي‏كند به هر اندازه كار كند، به همان ميزان حقوق دريافت خواهد كرد و احساس مي‏كند اين به عدالت نزديك‏تر است، لذا انگيزه بيشتري براي كار دارد.

3. مدير فراغت بيشتري دارد، زيرا ناگزير نيست تمام رفتار كارمند را زير نظر داشته باشد، رفتار كارمند خود به خود بر اساس سفارش و تحويل محصول كنترل خواهد شد.

4. در صورت نبود سفارش مبلغي به كارمند پرداخت مي‏گردد كه در حقيقت هزينه حضور او و آماده به كار بودن اوست. البته مديران موظف هستند سبد سفارشي كارمند را پر نمايند ولي پرداخت اين حداقل انگيزه پذيرش حضور كارمند را برقرار نگاه مي‏دارد.
5. مديران اطمينان دارند كه چيزي بيش از حق كارمند براي كار او پرداخت نكرده‏اند و در بيت‏المال صرفه‏جويي شده است، زيرا عملاً ساعاتي كه كارمند كار نمي‏كند به طور خودكار از پرداخت هزينه و حق‏الزحمه معاف شده است!
2. انتخاب بهترين مكانيزم
از ميان اين پنج روش، به نظر ما، آخرين روش يعني تركيب ساعت و محصول از همه كامل‏تر است، مزاياي بسياري دارد و كم‏ترين هزينه را براي مركز خواهد داشت.
1/2. نامعلوم بودن ميزان پرداختي حقوق ماهانه

تنها اشكالي كه به نظر مي‏رسد اين روش را تهديد مي‏كند نامعلوم بودن مبلغي است كه بخش مالي در هر ماه مي‏بايست پرداخت نمايد. اگر يك كارمند بيش از اندازه كار كرد و محصول بسياري ارائه داد و گزارش او از سقف قدرت مالي مركز در هر ماه بيرون زد، چه بايد كرد؟!
2/2. معلوم بودن تخميني ميزان پرداخت حقوق ماهانه
هر انسان چقدر توان كار دارد؟! مركز در طول روز چند ساعت باز است؟! تمام واحدها چقدر سفارش براي كار در يك ماه دارند؟!
موارد فوق موانعي است كه كارمند براي افزايش بي‏رويه حجم كار خود با آن‏ها روبه‏روست. ساعات باز بودن مركز محدود است، مضاف بر اين كه مدير فني نيز ساعات كار هر كارمندي را محدود و منظم مي‏كند و در غير ساعات تعيين شده استفاده او از رايانه را ممنوع مي‏سازد. از سوي ديگر سفارشات واحدهاي مركز نيز محدود و مشخص است و كارمند فقط به اندازه سفارشات مي‏تواند كار كند. مثلاً پژوهش نرم‏افزاري را سفارش مي‏دهد، برنامه‏نويسي كه مسؤول اين نرم‏افزار است كه نمي‏تواند به جاي يك نرم‏افزار دو نرم‏افزار بنويسد!؟ حجم كار لازم براي يك نرم‏افزار مشخص است. تنها امكاني كه كارمند دارد اين است كه كار نرم‏افزار را زود به اتمام رساند تا در همين ماه حق‏الزحمه آن را دريافت كند كه اين به نفع مركز است و اصلاً هدف ما هم اين است!
از سوي ديگر، پرداختي هر فعاليت بر اساس زماني كه به آن احتياج دارد محاسبه مي‏شود. به اين معنا كه مدير فني بر اساس كارشناسي‏هاي خود تشخيص مي‏دهد طراحي يك لوگوي گرافيكي معمولي به طور ميانگين اگر گرافيست توانا باشد، شش ساعت زمان مي‏برد. هزينه پرداختي به هر گرافيست نيز ساعتي 3000 تومان است. مدير فني اين 3000 تومان را در 6 ضرب مي‏‏نمايد و اعلام مي‏كند كه براي هر لوگو مبلغ 18،000 تومان به گرافيست پرداخت خواهد شد. حال اولاً مگر چند لوگو در ماه نياز خواهد شد؟! شايد به دو تا هم نرسد! وقتي هم لوگو طراحي مي‏شود، اگر گرافيست از حد معمول قوي‏تر باشد مي‏تواند آن را در چهار ساعت انجام دهد كه طبيعتاً حق اوست، چون توانمندتر از حد معمول است و اگر هم ضعيف عمل كند و آن را در 10 ساعت به انجام رساند مبلغ كمتري دريافت كرده است كه باز هم حق اوست چون از حد معمول ضعيف‏تر است!
سيد مهدي موسوي موشّح
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