
 

 

 آلية تحديد راتب المدير التنفيذي والموظفين القياديين

 أهداف اللائحة:
 

تــم وضــع هــذه اللائحــة حتــى يكــون الموظــف علــى إلمــام تــام بــكل مــا يتعلــق بعملــه فــي الجمعيــة  
ويكــون العمـل علـى أسـس وأنظمـة واضحـة ممـا يتيـح للموظـف العمـل بارتيـاح وثقـة تامـة وانـطلاقاً مـن  

يتطلـبه ذلك من وجود سلم رواتب منافس في  ومات البــشرية حـرص الجمعية عــلى استقطاب أفــضل الكــفاءا
 سوق العــمل يؤدي إلى: 

 
تثبيـت مبـدأ العدالـة فـي التعـاملات الداخليـة والخارجيـة وتوضيـح آليـات المكافـأت والـعلاوات  . 1

 حسـب سـلم الرواتـب المعــمول به.
إعـداد أدوات لقيـاس الآداء والتقييـم بدقـة مـن خلال لائحـة المـوارد البشـرية الخاصـة بالجمعيـة   . 2

بحيـث يسـهل متابعـة كل الإجـراءات والمعـاملات لقياس مسـتوى مطابقتهـا للائحة مـن عدمـه  
 وبالتالـي تقييمهـا بالإيجـاب أو الـسلب.

 تشجيع الموظفين على تنمية مهاراتهم والتفاني في العمل.  . 3
 ترسيخ ولاء الموظفين للجمعية. . 4

 
 مرجعية تحديد و اعتماد الرواتب:

 
تعتمــد الجمعيــة آليــة تحديــد رواتب المديــر التنفيــذي والموظفيــن القيادييــن بالجمعيــة مثــل مــدراء  

 المكاتــب والفـروع ومـدراء الإدارات المختلفـة كالآتي:
 

 من قبل مجلس الإدارة حسب لائحة تعيين المدير التنفيذي المعتمدة.  ومزاياهالمدير التنفيذي: يتم تحديد راتبه 
 

حسب سلم الرواتب في لائحة الموارد البشرية المعتمدة   ومزاياهمالموظفين القياديين: يتم تحديد رواتبهم 
 بالجمعية 

 
 الرواتب:منهجية عمل اللائحة وسلم 

 
 ــ بناء الهيكل التنظيمي الداخلي للإدارات 
 ــ تحديد الدور الإشرافي والقيادي للوظيفة

 ــ تحديد مهام الوظيفة ودرجة صعوبة المهام
 

 الرواتب: مكونات َالَية محددة 
 
 / الحد الأدنى: 1

يمثــل أقــل راتــب أساســي مــن الممكــن أن يتحصــل عليــه الموظــف المعيــن علــى درجــة وظيفيــة 
معينــة ويتــم فــي العــادة اســتخدام هــذا المســتوى مــن الرواتــب عنــد تعييــن الموظفيــن الحاصليــن علــى  

 المــحددة في الوصف الوظيــفي الــخاص بالوظيــفة. الحــد الأدنــى مــن المتطلــبات الوظيفــية 
 
 / الحد المتوسط: 2

يمثــل متوســط الراتــب الأساســي مــن الممكــن أن يتحصــل عليــه الموظــف علــى درجــة وظيفيــة معينــة 
ويتــم فـي العـادة اسـتخدام هـذا المسـتوى مـن الرواتـب عنـد تعييـن الموظفيـن الحاصليـن علـى الحـد المطلـوب  

 المــحددة في الوصف الوظيـفي الـخاص بالوظيـفة. المتطلــبات الوظيفيةمـن 
 



 

 

 / الحد الأعلى: 3
يتحصـل عليـه الموظـف علـى درجـة وظيفيـة معينـة ويتـم فـي  يمثـل أعلـى راتـب أساسـي مـن الممكـن أن 

العادة اســتخدام هــذا المســتوى مــن الرواتــب عنــد تعييــن الموظفيــن الحاصليــن علــى أعلــى مــن  
 المتطلبــات الوظيفيــة المــحددة في الوصف الوظيـفي الـخاص بالوظيـفة.

 
 
 

 آلية إعداد سلم الرواتب:
 

المرونة: أن تتمتـع المـواد المكونـة للائحـة بالمرونـة وإمكانيـة إجـراء التغييـرات والتعـديلات عليهـا لملائمـة 
 أعمـال الجمعيـة بطريقة أفــضل عن طريق وضع آلــية مرنة للتعدـيل لمواجــهة المتغـيرات المــستقبلية. 

 
 التطبيق العملي: أن تتمتع المواد المكونة للائحة بقابلية التطبيق وبما يتناسب مع الهيكل التنظيمي. 

 
 

 :الفوائد المرجوة من تطبيق اللائحة
 

 القدرة على استقطاب أفضل الكفاءات في سوق العمل اللازمة لتحقيق استراتيجية ورؤية الجمعية. •

الاحتفــاظ بالكفــاءات الموجــودة فــي الجمعيــة مــن خلال وجــود ســلم رواتــب منافــس ويتناســب  •
 مــع رواتــب ســوق العمــل. 

 تعزيز الصورة الذهنية والسمعة للجمعية كجهة مهنية رائدة في تطبيق سلم الرواتب والدرجات.  •
 أن يكون عادل ومبني على تقييم دقيق للوظائف ومتناسب مع البيئة التي تعمل بها الجمعية. •
 المحافظة بشكل أفضل على موارد الجمعية.  •
 خلق بية عمل وثقافة مؤسسية مبنية على العمل بروح الفريق الواحد. •
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