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 المقدمة

 من ســــــــــياســــــــــة ا�ح�ومة الاتحادية نحو المراجعة المســــــــــتمرة لســــــــــياســــــــــات الموارد البشــــــــــر�ة �لما تطلبت ا
ً
نطلاقا

مصـــــــــــــ�حـــة العمـــل ذلـــك، و�� ظـــل التوجهـــات ا�ح�وميـــة نحو خلق بيئـــة عمـــل ســـــــــــــعيـــدة و�يجـــابيـــة �� ا�ح�ومـــة 

يتواءم مع رؤ�ة الإمارات  الاتحادية، و�ما يدعم رفع كفاءة الموظف�ن ا�ح�ومي�ن نحو أداء مهامهم الوظيفية بما

 من التحديث المســـــــــــتمر لتشـــــــــــريعات الموارد البشـــــــــــر�ة بما يتما�ـــــــــــىى مع 2071ومئو�ة الإمارات  2021
ً
، وانطلاقا

نظام إدارة الأداء لموظفي  تطو�رفقد قامت الهيئة الاتحادية للموارد البشـــــــر�ة ا�ح�ومية بأفضـــــــل الممارســـــــات، 

 ق الآ�ي:ا�ح�ومة الاتحادية والذي ��دف إ�� تحقي

 إرساء قواعد الأداء ومعاي�� التقييم السنوي للموظف�ن. -

ستحق ع��ا العلاوة الدور�ة. -
ُ
 تحديد مستو�ات الأداء ال�ي �

 اعتماد مستو�ات الأداء المطلو�ة لل��قية. -

 رسم مسار التظلمات من نتائج تقييم الأداء السنوي. -

 الآتية:و�ناءً ع�� ذلك فإن هذا النظام ا�حدث يتضمن الملامح 

إضــــــــافة الكفاءات التخصــــــــصــــــــية مع مواءمة الكفاءات الســــــــلوكية بما يتوافق مع نموذج الإمارات  -

للقيادة ا�ح�ومية المعتمد لدى مكتب رئاســـــــــــــة مجلس الوزراء مع ما يتبع ذلك من �عديل للأوزان 

 والكفاءات وفق التحديثات ال�ي طرأت ع�� النظام.  

والموظف لمراجعة وثيقة الأداء الســـــنوي طيلة العام من حيث  منح المرونة ال�افية للرئيس المباشـــــر -

 �عديل الأهداف أو إضافة أهداف جديدة.

 وضع آليات لتقييم الموظف�ن الم�لف�ن بإنجاز مشاريع متخصصة �� جهات عملهم. -

- .
ً
 وضع أطر لتقييم أداء الموظف الملتحق با�خدمة الوطنية أو ا�جاز دراسيا
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ً
 التعر�فات:: أولا

�� تطبيق أح�ام هذا النظام، يقصـــد بال�لمات والعبارات التالية المعا�ي المبينة قر�ن �ل م��ا، ما لم يقض ســـياق 

 النص خلاف ذلك:

 الإمارات العر�ية المتحدة. : الدولة

 ح�ومة دولة الإمارات العر�ية المتحدة. : ا�حكومة

 وزراء دولة الإمارات العر�ية المتحدة.مجلس  : مجلس الوزراء

�شــــــــأن الموارد البشــــــــر�ة �� ا�ح�ومة  2008) لســــــــنة 11المرســــــــوم بقانون اتحادي رقم ( : المرسوم بقانون 

 الاتحادية و�عديلاتھ.

الــــــــــــــــــــــلائــــــــــــــــــــــحــــــــــــــــــــــة 

 التنفيذية

 اللائحة التنفيذية للمرسوم بقانون. :

�شـــــأن اختصـــــاصـــــات  1972) لســـــنة 1الاتحادي رقم (أيّ وزارات منشـــــأة وفق القانون  : ا�جهة الاتحادية

الوزارات وصـــــــــــــلاحيات الوزراء، و�عديلاتھ، وكذلك أية هيئة أو مؤســـــــــــــســـــــــــــة أو أجهزة 

 تنظيمية اتحادية تا�عة ل�ح�ومة.

 الهيئة الاتحادية للموارد البشر�ة ا�ح�ومية. : الهيئة

 �� حكمهما.وكيل الوزارة أو وكيل الوزارة المساعد ومن  : الإدارة العليا

 هو من �شغل إحدى الوظائف الواردة �� الم��انية. : الموظف

تــــــــقــــــــيــــــــيــــــــم الأداء 

 السنوي 

�� عمليــــــة يجري خلالهــــــا تقييم أداء الموظف بــــــالمقــــــارنــــــة مع الأهــــــداف والمؤشـــــــــــــرات  :

الرئيســية للأداء ال�ي تم وضــعها بصــورة مشــ��كة ب�ن �ل من الموظف والرئيس المباشــر 

 عن الف��ة ال�ي يتم 
ً
 بأن هذه الأهداف والمؤشــــرات مُحددة أصــــلا

ً
خلالها التقييم، علما

�� بـــــدايـــــة ف��ة التقييم خلال ف��ة الأداء وذلـــــك لمراعـــــاة حـــــدوث أي �غي��ات كب��ة �� 

 المهام أو المسؤوليات.

إطــــــار الكفــــــاءات 

 السلوكية

هو عبـــارة عن إطـــار عـــام متوافق مع نموذج الإمـــارات للقيـــادة ا�ح�وميـــة و�تضـــــــــــــمن  :

 .الكفاءات ا�خاضعة للتقييم وال�ي يتع�ن توافرها لدى موظفي ا�جهات الاتحادية

إطــــــار الكفــــــاءات 

 التخصصية

عبارة عن مرجع للمعارف والمهارات والقدرات المتوقعة والمطلو�ة من الموظف للقيام  :

 بمهام وواجبات ومسؤوليات وظيفتھ.

 الإطار العامالفصل الأول: 
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خـــطــــــة الـــتـــطـــو�ـــر 

 الفردية

�شـــــــــــــ�ــل يتلاءم مع وظيفــة ال�ـــــــــــــخص المع�ي لتطو�ر �� عبــارة عن خطــة عمــل معــدة  :

كفــاءات محــددة، و��ون من شــــــــــــــأ��ــا تحســـــــــــــ�ن أدائــھ �� وظيفتــھ ا�حــاليــة أو من أجــل 

 إعداده لتو�� مسؤوليات أخرى مستقبلية.

أهـــــــــــــداف الأداء 

 الرئيسية

 ب�ن الرئيس  :
ً
�� عبارة عن أهداف قابلة للقياس يتم تحديدها والاتفاق عل��ا مســـــــــــــبقا

والموظف �� بداية دورة تقييم الأداء و��ون من شـــــــــــــأ��ا عند ��اية دورة إدارة المباشـــــــــــــر 

الأداء أن �ساعد �� قياس مدى تقدّم الموظف نحو تحقيق الأهداف أو المهام الفردية 

 المطلو�ة منھ، وترتبط جميع الأهداف بتحقيق ا�خطة الاس��اتيجية �ش�ل مباشر.

 ن عملية تخطيط وتقييم أداء الموظف.هو ال�خص المسؤول ع : الرئيس المباشر

المـــــــــــــــــــراجـــــــــــــــــــعـــــــــــــــــــة 

 المرحلية

�� عبــارة عن اجتمــاع دوري ُ�عقــد ب�ن الرئيس المبــاشـــــــــــــر والموظف من أجــل مراجعــة  :

وتقييم المســؤوليات والســلوكيات الواردة �� وثيقة الأداء الســنوي ل�ي يتمكن الموظف 

مســــــاره وذلك قبل من معرفة موقعھ من مســــــتوى الأداء المطلوب ليســــــتطيع ت�ــــــحيح 

 عليھ من قبل الطرف�ن 
ً
 وموقعا

ً
��اية ف��ة التقييم، ع�� أن ي�ون هذا الاجتماع موثقا

 حسب النموذج ا�خاص بذلك.

المـــــــــــــــــــراجـــــــــــــــــــعـــــــــــــــــــة 

 الدور�ة

و�ع�ي الرقابة الوقائية المتمثلة بالمراجعة المســتمرة من قبل الرئيس المباشــر والموظف  :

 للأهــداف 
ً
والكفــاءات الســـــــــــــلوكيــة ا�حــددة �� وثيقــة لت�ـــــــــــــحيح أو دعم الإنجــاز وفقــا

 الأداء السنوي.

تـــخــــطــــيــــط الأداء 

 السنوي 

�� عبارة عن خطة عمل مدونة تتضـــــــــمن الأهداف والكفاءات مع بيان وزن �ل هدف  :

وكيفيـــــة تقييم الإنجـــــاز والمهـــــام والمســـــــــــــؤوليـــــات وآليـــــات التقييم ل�ـــــل هـــــدف وكفـــــاءة 

 ومستوى المهارة المطلوب للكفاءات.

�� طر�قـــة قيـــاس ��ـــدف إ�� بيـــان وأهميـــة ثقـــل �عض الأهـــداف بـــالمقـــارنـــة مع أهـــداف  : دافوزن الأه

 أخرى خلال سنة التقييم.

خطــــــة تحســـــــــــــ�ن 

 الأداء

�� خطة إجرائية يتم وضــــــــــعها لتحســــــــــ�ن أداء الموظف ت�ون مد��ا ثلاثة أشــــــــــهر قابلة  :

اء للتمديد لمدة مماثلة، و�� مخصـــــــصـــــــة للموظف�ن الذين يحصـــــــلون ع�� مســـــــتوى أد

"1." 

�ــــجــــنــــــة ضــــــــــــــــبــــط 

 وموازنة النسب

�� ال�جنة ال�ي يتم �شـــــــكيلها �� �ل جهة اتحادية تطبق هذا النظام و�ناط ��ا ضـــــــمان  :

التقييم العادل والمنصـــــــــف لنتائج تقييم الأداء الســـــــــنوي كما هو مو�ـــــــــح �� الفصـــــــــل 

 الرا�ع من هذا النظام.
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الــــــــــــــــــــــــنــــــــــــــــــــــــظــــــــــــــــــــــــام 

 الإلـــــــــــكـــــــــــ�ـــــــــــ�و�ـــــــــــي

 للأداء

 إجراءات العملية ال�ي يقوم ��ا الموظف والرئيس المباشر.هو نظام إلك��و�ي ينظم  :

نظــــــام التــــــدر�ــــــب 

 والتطو�ر

النظــام ا�خــاص بتــدر�ــب وتطو�ر موظفي ا�ح�ومــة الاتحــاديــة والمعتمــد بموجــب قرار  :

 .2012) لسنة 11مجلس الوزراء رقم (

 

: المبادئ:
ً
 ثانيا

 المبادئ التالية:�ستند نظام إدارة الأداء لموظفي ا�ح�ومة الاتحادية ع�� 

افق الاســـــــــــــ��اتي��: - بمع�ى �عز�ز وتطو�ر ثقــافــة الأداء من خلال ر�ط أداء الموظف الفردي بــالتوجــھ  التو

 الاس��اتي�� ل�ح�ومة الاتحادية �ش�ل عام وا�جهة ال�ي �عمل ��ا �ش�ل خاص.

�ع�ي إشــــــــــــراك الموظف �� عملية التخطيط ووضــــــــــــع الأهداف وتحقيق الارتباط بأهداف  الإدارة بالأهداف: -

ا�جهة الاســــ��اتيجية، �ونھ �شــــعر بأن عملھ ذو قيمة ومحل تقدير من جهة الإدارة مما يتحقق معھ الرضــــا 

 الوظيفي.

لأداء موظف��م  ��ـــجيع الملاحظات المنصـــفة والإيجابية من الرؤســـاء المباشـــر�ن المتا�ع�ن التغذية الراجعة: -

 وذلك �أسلوب لتطو�ر ومراجعھ الأداء.

ر�ط الأداء بــا�حوافز والعلاوات وفرص ال��قيــة والتــدر�ــب والتطو�ر حيــث العلاقــة الت�ـاـمليــة (التبــادليــة):  -

 �عتمد قياس فاعلية أداء ا�جهة ا�ح�ومية ع�� مدى تحقيقها للأهداف.

�ن يتســـم بالثبات والعدل والإنصـــاف والمصـــداقية، من إرســـاء نظام لإدارة أداء الموظف العدل والمصـــداقية: -

خلال تحديد معاي�� وســــــــياســــــــات و�جراءات وا�ــــــــحة تتما�ــــــــىى مع �شــــــــريعات وأنظمة ا�ح�ومة الاتحادية. 

 .ويعمل ك�جلة تحف�� �عزز الولاء الوظيفي

 

 
ً
 : نطاق التطبيق:ثالثا

وع ومدة العقد بما �� ذلك الموظف�ن يطبق هذا النظام ع�� �افة موظفي ا�جهات الاتحادية �غض النظر عن ن

 بدوام جزئي ويستث�ى من تطبيق النظام الفئات الآتية:

) أو ما �عادلها من درجات �� ا�جهات 14) إ�� الدرجة (8الموظف�ن شــــــــــاغ�� الدرجات الوظيفية من الدرجة ( -

 المهام الم�لف�ن ��ا.الاتحادية ال�ي لها جداول ودرجات خاصة ��ا ع�� أن يتم تقييم أداءهم بناءً ع�� 
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أعضاء السلك القضائي والدبلوما�ىي ع�� أن تتوافق أنظمة الأداء ا�خاصة ��م مع المبادئ العامة والإطار  -

 العام لهذا النظام.

 

 
ً
 الأهداف:: را�عا

 �س�� ا�ح�ومة الاتحادية من خلال إعداد هذا النظام إ��: 

 ائج المتمّ��ة.ترسيخ من�ج يضمن ر�ط الأداء بم�افأة الإنجاز والنت -

 تحس�ن وز�ادة إنتاجية الموظف�ن من خلال تقييم أداء سنوي ين�جم مع أهداف ا�ح�ومة الاتحادية. -

 مطابقة الأهداف الاس��اتيجية ل�جهات التا�عة ل�ح�ومة الاتحادية وترسيخها ع�� المستو�ات الفردية. -

 ��جيع و�عز�ز الإنجازات الفردية ضمن مظلة روح العمل ا�جما��. -

 طو�ر و��جيع ثقافة التعليم المستمر وز�ادة فرص التطو�ر الاح��ا�� الم�ي.ت -

 تمك�ن الموارد البشر�ة �� ا�ح�ومة الاتحادية لمتطلبات ومهارات المستقبل. -

تمك�ن ا�جهـات ا�ح�وميـة الاتحـاديـة من تحـديـد وتقـدير الموظف�ن الـذين يتمتعون بـدرجـة عـاليـة من الأداء  -

 ارة ال�ي �ساهم �� تحقيق التم�� ا�ح�ومي.المتم�� والكفاءة والمه

وضــــــع أســــــس وا�ــــــحة لقياس مدى الإســــــهامات الفعلية �� تحقيق و�نجاز الأهداف الاســــــ��اتيجية ل�جهات  -

 الاتحادية.

 

 :
ً
  ر�ائز النظام:خامسا

ل�ح�ومة إن الهدف من إعداد نظام إدارة أداء الموظف�ن هو ضـــــــــمان ال��ك�� ع�� إنجاز الأهداف الاســـــــــ��اتيجية 

 الاتحادية، ولهذه الغاية فإن ا�حاور الرئيسية لنظام إدارة أداء الموظف�ن تتمحور حول رك��ت�ن أساسيت�ن هما:

ع من الموظف إنجازه خلال السنة، حيث أن هذه الأهداف �ساعد  الأهداف: .1
َّ
وُ�مثل هذا ا�حور ما يُتوق

ملھ، مما يحقق الإنجاز ب�ل كفاءة وفاعلية، الموظف ع�� ال��ك�� ع�� النوا�� الرئيســـــــــــــية الهامة �� ع

إضــــافة لذلك تتم مواءمة ور�ط جميع أهداف الموظف�ن مع الأهداف المؤســــســــية ل�جهات الاتحادية أو 

 المتطلبات التشغيلية للإدارات والأقسام.

يبحــث هــذا ا�حور �� الأســـــــــــــلوب أو الآليــة ال�ي تحــدد كيفيــة إنجــاز الموظف لأهــدافــھ وفق  الكفــاءات: .2

لإطار العام للكفاءات السلوكية، إذ يتضمن الإطار العام للكفاءات السلوكية ثلاث محاور رئيسية تم ا

 لما هو مب�ن �� ا�جدول رقم (
ً
 ) أدناه.1استقاءها من نموذج الإمارات للقيادة ا�ح�ومية وفقا
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افق مع نموذج الإمارات للقيادة 1جدول رقم (  ا�حكومية) إطار عام الكفاءات السلوكية المتو

 التوضيح/ الشرح المهارات ا�حور 

 الروح القيادية

 ممكن للإ�سان

يلهم وي�ـــــــــــــجع و�حفز الآخر�ن و�طور الطـــاقـــة البشـــــــــــــر�ـــة والمواهـــب، 

و�خول و�مّكن و�ب�ي القيادات و�نقل المهارات ويســــــــتفيد من قدرا��م 

 ع�� نحو فعال، و�تمتع بالذ�اء العاطفي.

 قدوة حسنة

والقيم والن�اهــــــة والتواضـــــــــــــع والاح��ام، متفــــــائـــــــل يتح�� بــــــالأخلاق 

بالمســـــــــــــتقبل وشـــــــــــــغوف ومثابر، و�تب�ى مفاهيم الســـــــــــــعادة والإيجابية 

و�نشــــــــرها، ويســــــــ�� لتقديم مســــــــاهمات ملموســــــــة، ويعكس الصــــــــورة 

 ا�حسنة للدولة.

منفتح ع�� 

 العالم

منفتح يتمتع بالســـــــــــــلم والتســـــــــــــامح والتعـا�ش، متطلع للتواصـــــــــــــل مع 

والاســـــــــــــتفــادة من ا�خ��ات ا�ختلفــة ولــديــة شـــــــــــــبكــة علاقــات، العــالم 

 ووا�� بالثقافة الدولية.

النظرة 

 المستقبلية

مستشرف 

 للمستقبل

مطلع ع�� الاتجــاهــات العــالميــة، يتخيــل المســـــــــــــتقبــل، ذات �عــد نظر، 

ســــــــتشــــــــراف المبكر للفرص والتحديات وتحليلها ووضــــــــع �عمل ع�� الا 

 السينار�وهات وا�خطط الاستباقية.

مبتكر ومحفز 

 للتغ�� ا�جذري 

 

ا وي�ـــــــــــــجع و�حفز فكر ر�ـــــادة الأعمـــــال  مبتكر، يتب�ى تفك�ً�ا إبـــــداعيـــــً

و�ــــــدرك آليــــــات عمليــــــة التغي�� ا�جــــــذري ب�ن الأفراد و�� الســـــــــــــيـــــــاق 

المؤســـــــــــــ�ـــــــــــــىي، ولــديــھ حس الإقــدام ع�� ا�خــاطرة و�ؤمن أن لا وجود 

 ل�لمة مستحيل.

ملم بتكنولوجيا 

 المستقبل

ملم بتكنولوجيا المســــــــــــتقبل المتقدمة مثل الثورة الصــــــــــــناعية الرا�عة 

والذ�اء الاصـــــــــــطنا�� وتأث��ها وطرق الاســـــــــــتفادة م��ا واســـــــــــتثمارها �� 

 صناعة المستقبل وسعادة الإ�سان. 

متعلم باستمرار 

 ومدى ا�حياة

لديھ شــــــغف التعلم المســــــتمر ويســــــ�� للتطو�ر الذا�ي من أجل تنويع 

�ــــا بــــاســـــــــــــتمرار لتتمــــا�ـــــــــــــىى مع المتطلبــــات والمتغ��ات المهــــارات وتحــــدي�

 المستقبلية ولديھ حب الاطلاع والبحث والتنقيب عن ما هو جديد.
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 الإنجاز والتأث��

 مرن وسريع

يتح�� بــالمرونــة والســـــــــــــرعــة و�ب�ي بيئــة �عزز التغي�� وســـــــــــــرعــة تحقيق 

 الإنجاز والاســــتفادة بفعالية من الموارد المتاحة و�تمتع بالثقة بالذات

 �� المواقف ا�ختلفة.

يصنع قرارات 

ذكية وفعالة 

 وكفؤه

نــــھ من اتخــــاذ قرارات ذكيــــة عمليــــة وفعــــالــــھ 
ّ

يتب�ي طر�قــــة تفك�� تمك

ا�حنكــــة �� اتخــــاذ يتح�� بــــالو�� وال�ـــــــــــــجــــاعــــة و وحكيمــــة وذات أثر، 

 التداب�� ال�حيحة.

يركز ع�� 

الغايات العليا 

ل�حكومة 

 وتحقيق النتائج

تـوجـهــــــات ا�ـحـ�ـومــــــة، يـنشـــــــــــــر مـفـهـوم الـغــــــايــــــات مـطـلـع بـتـعـمـق عـ�ـ� 

والأهـــداف العليـــا ل�ح�ومـــة، �عمـــل ويســـــــــــــــاهم ع�� تحقيق الأهـــداف 

 الوطنية المش��كة والنتائج ا�حددة وخلق القيمة المضافة.
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بما أن هذا النظام يتصــــــف بالشــــــمولية من حيث التطبيق والتنفيذ، الأمر الذي معھ يتطلب تحديد المســــــؤوليات 

وذلك لغايات التطبيق من قبل �افة المعني�ن �� ا�ح�ومة الاتحادية، لهذا �ان لابد من توزيع المهام والمســــــــــؤوليات 

 ب�ن المعني�ن �التا��: 

: الهيئة الاتحادية للموارد 
ً
 ا�حكومية:البشر�ة أولا

 تتمثل مهام الهيئة فيما يأ�ي:

 لتوف�� أدوات الدعم  -
ً
تطو�ر �افة آليات وسياسات و�جراءات إدارة أداء موظفي ا�ح�ومة الاتحادية إضافة

 اللازمة لأفضل الممارسات، لتطو�ر الأساليب المتبعة لتحقيق الأهداف الموجودة �� النظام.

 بالأح�ام المنصوص عل��ا �� هذا النظام. متا�عة ال��ام ا�جهات الاتحادية -

 توف�� الدعم الاستشاري ل�جهات ا�ح�ومية الاتحادية خلال مرحلة التطبيق. -

: رئيس ا�جهة الاتحادية
ً
 ومن �� حكمھ: ثانيا

 �شمل مهام رئيس ا�جهة الاتحادية ومن �� حكمھ المسؤوليات الرئيسية الآتية:

 طبيق نظام إدارة أداء الموظف�ن.الاضطلاع بالدور الرئيس والمسؤول عن ت -

 توف�� الموارد اللازمة لغايات تطبيق النظام �� ا�جهة الاتحادية المعنية. -

 الإشراف العام ع�� تطبيق النظام �� ا�جهة الاتحادية المعنية. -

التوجيھ المباشــــــــــــر للمعني�ن داخل ا�جهة الاتحادية نحو الاهتمام بتفعيل النظام حســــــــــــب القواعد المقررة  -

 فيھ.

: دور الإدارة العليا �� ا�جهات الاتحادية:
ً
 ثالثا

 �شمل مهام الإدارة العليا المسؤوليات الرئيسية الآتية:

ضــــــــمان تطبيق نظام و�جراءات إدارة أداء الموظف�ن إضــــــــافة لضــــــــمان التواصــــــــل الفعال مع المعني�ن داخل  -

 ا�جهة الاتحادية.

� المسؤولية عن التطبيق الفعال لعملية  -
ّ
الضبط وموازنة النسب الفعالة �� جميع القطاعات والإدارات تو�

 التا�عة لهم.

: إدارات الموارد البشر�ة �� ا�جهات الاتحادية:
ً
 را�عا

 يتع�ن ع�� تلك الإدارات القيام بما يأ�ي:

 الفصل الثا�ي: المهام والمسؤوليات
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 تو�� مسؤولية إدارة وتطبيق نظام إدارة أداء الموظف�ن.  -

 ل تطبيق نظام إدارة أداء الموظف�ن.تقديم الدعم والمساندة للرؤساء المباشر�ن خلا -

 عقد ورش عمل ودورات تدر�بية للرؤساء المباشر�ن والموظف�ن ��دف إ�� توعي��م حول نظام إدارة الأداء. -

التواصــل مع الهيئة لغايات توضــيح أي عقبات أو صــعو�ات من شــأ��ا أن �عرقل التطبيق ال�ــحيح للنظام  -

 أو أي مشا�ل أخرى طارئة. 

 �افة القطاعات والإدارات �� ا�جهات الاتحادية بالإطار الزم�ي ا�حدد لدورة أداء الموظف�ن.ضمان ال��ام  -

: الرؤساء المباشرون: 
ً
 خامسا

يتو�� الرؤســـاء المباشـــرون �� ا�جهة الاتحادية المســـؤولية الأو�� عن التطبيق الفعال لهذا النظام داخل إدارا��م 

 وضمن الوقت ا�حدد وذلك من خلال:

.التأك -
ً
 وشاملا

ً
 �حيحا

ً
 د من فهم مرؤوس��م لنظام إدارة الأداء فهما

 مناقشة مرؤوس��م والاتفاق معهم ع�� الأهداف والكفاءات السلوكية وخطط التطو�ر الفردية. -

 متا�عة أداء مرؤوس��م و�دارة تطو�ر أدا��م من خلال المراجعة الدور�ة المستمرة والمرحلية. -

الأداء الســـــنوي المنصـــــوص عل��ا �� هذا النظام ووفق خطة التطو�ر الفردية المناقشـــــة والاتفاق ع�� وثيقة  -

 الواردة �� نظام التدر�ب وتطو�ر موظفي ا�ح�ومة الاتحادية.

تزو�د مرؤوســـــــــــــ��م وفرق العمل بالتغذية الراجعة حول أدا��م، وقياس الأداء الفردي ل�ل موظف �شـــــــــــــ�ل  -

 �ي".موثق ع�� نظام معلومات الموارد البشر�ة "بيانا

 الإعداد ال�امل والمسبق للمراجعة المرحلية وتوثيقها حسب الأصول. -

 اتخاذ �افة الإجراءات اللازمة لعملية التقييم السنوي ال��ائي. -

 تقييم أداء مرؤوس��م ب�ل موضوعية وشفافية ع�� ضوء الإنجاز الذي تحقق. -

 الال��ام بالإطار الزم�ي ا�حدد لدورة إدارة أداء الموظف�ن. -

: الموظفون: 
ً
 سادسا

�عت�� الموظف الرك��ة الأســـــــــــــاســـــــــــــية لنظام إدارة الأداء إذ يطلب لعب دور كب�� ومهم �� تطبيق هذا النظام من 

 خلال:

 اق��اح الأهداف والوزن ا�خاص ب�ل هدف والاتفاق عل��ا مع الرئيس المباشر. -

ا�حوار والاتفاق معھ ع�� خطط الســــــــــ�� لطلب التغذية الراجعة والملاحظات من الرئيس المباشــــــــــر و�جراء  -

 العمل وكيفية تطبيقها.
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المبـــادرة بـــالبحـــث عن أســـــــــــــــاليـــب تطو�ر الكفـــاءات المطلو�ـــة وفق نظـــام تـــدر�ـــب وتطو�ر موظفي ا�ح�ومـــة  -

 الاتحادية.

تنفيــذ خطط الأداء المتفق عل��ــا بموجــب وثيقــة الأداء الســـــــــــــنوي بــدقــة وأمــانــة من أجــل صـــــــــــــقــل الكفــاءات  -

 وتحقيق الأهداف.

 درة بالطلب إ�� الرئيس المباشر لمراجعة الأداء من خلال المراجعة الدور�ة.المبا -
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يبحث هذا الفصل �� محتوى نظام إدارة الأداء ومراحلھ وكيفية مواءمة الأهداف الاس��اتيجية ل�جهة الاتحادية 

الفردية للموظف، ومن ثم كيفية إعداد وثيقة الأداء والمراجعة المرحلية ثم التقييم ال��ائي وأعمال  مع الأهداف

�جنة الضبط وموازنة النسب و�يان مسار التظلمات والنتائج الم��تبة ع�� نتائج التقييم السنوي ال��ائي من 

لية قانون الموارد البشر�ة ولائحتھ حيث ر�طها بال��قيات والعلاوة الدور�ة والم�افآت وذلك وفق ما نص ع

 التنفيذية.

: مراحل دورة أداء الموظف�ن:
ً
 أولا

 إن دورة إدارة أداء الموظف�ن �� ا�ح�ومة الاتحادية تمر �� ثلاث مراحل ��:

 تخطيط الأداء: -1

 
ً
إ�� مجموعة إن مرحلة تخطيط الأداء لنظام إدارة أداء الموظف�ن �� ا�ح�ومة الاتحادية يتم تحديدها استنادا

 من المدخلات الداعمة لأداء الموظف:

 المشاريع والمسؤوليات والمهام المناطة ب�ل موظف. -

 ا�خطة التشغيلية والاس��اتيجية ل�ل جهة اتحادية. -

 إطار الكفاءات السلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة ا�ح�ومية. -

 إطار الكفاءات التخصصية. -

يناير وف��اير من �ل عام حيث يتم الاتفاق ف��ا ع�� وضع الأهداف وتحديدها  وتبدأ هذه المرحلة �� شهري 

 لبيان التوقعات والكفاءات المطلو�ة من الموظف والمتوقع منھ أن ينجزها مع ��اية السنة وتدو�ن �ل 
ً
إضافة

من الموظف  ذلك �� وثيقة الأداء السنوي وذلك حسب الدرجة الوظيفية المبينة وال�ي يجب أن يوقع عل��ا �ل

والرئيس المباشر �� هذه المرحلة مع الأخذ �ع�ن الاعتبار أن تخطيط الأداء متاح طوال العام �� حال �انت طبيعة 

عمل الموظف �ستد�� إضافة أو �عديل أو حذف أهداف طوال العام كمرونة متاحة للموظف والرئيس المباشر 

 دون التقيد بإطار زم�ي مع�ن.

 الراجعة متاحة للموظف والرئيس المباشر طوال العام.كما أن التغذية 

 

  المراجعة المرحلية: -2

ي�ون موعد هذه المرحلة �� شهري (يونيو و�وليو) من �ل عام إذ يتع�ن خلال هذه المرحلة مراجعة تطورات 

ضعف و�نجازات الموظف ضمن الأهداف ا�خططة، وذلك لغايات الوقوف ع�� نقاط القوة و�عز�زها ونقاط ال

 الفصل الثالث: دورة نظام إدارة أداء الموظف�ن
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ومعا�ج��ا وتوجيھ وت�حيح مسار العمل نحو تحقيق الأهداف والمهام المطلو�ة بما يتوافق و�حقق أفضل 

 النتائج عند التقييم السنوي وذلك حسب الدرجة الوظيفية المبينة �� (وثيقة الأداء). 

 كما أن التغذية الراجعة للموظف والرئيس المباشر متاحة طوال العام.

 

 ائي للأداء السنوي:التقييم ال�� -3

�عت�� هذه المرحلة ا�حلقة الأخ��ة �� مراحل دورة إدارة أداء الموظف�ن حيث تبدأ �� آخر شهر�ن من السنة وهما 

(شهري نوفم�� ود�سم��) وف��ما يتم التقييم ال��ائي لأداء الموظف حسب المعاي�� المعتمدة والمنصوص عل��ا �� 

 هذا النظام.

إ�� أن المراحل الثلاث المذ�ورة أعلاه يتخللها مراجعة دور�ة مستمرة مع ضرورة التوجيھ وتجدر الإشارة هنا 

ومراقبة الإنجاز ع�� ضوء وثيقة الأداء السنوي والاستفادة من التغذية الراجعة المستمرة والموثقة ع�� النظام 

 الإلك��و�ي للأداء لتقديم الدعم للموظف�ن من قبل الرؤساء المباشر�ن.
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 ) دورة إدارة أداء الموظف�ن2ش�ل (
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 ع�� ا�جهات 
ً
 يتع�ن أولا

ً
قبل الشـــــــــــــروع �� تحديد الأهداف ضـــــــــــــمن وثيقة الأداء الســـــــــــــنوي المشـــــــــــــار إل��ا ســـــــــــــابقا

ليتســـ�ى للموظف�ن إســـقاط الأهداف الاتحادية اعتماد خططها الاســـ��اتيجية و�عميمها ورفعها �� النظام وذلك 

 المؤسسية كجزء ذي رابط وثيق من أهدافهم الفردية.

 إسقاط الأهداف:

��دف عملية إسقاط الأهداف إ�� التوافق والا��جام التام ب�ن ا�خطة الاس��اتيجية من جهة و�دارة الأداء من 

 إ�� أس
ً
 فل الهرم أي من مستوى إ�� آخر �الآ�ي:جهة أخرى �و��ا تبدأ من أع�� الهرم الإداري ثم �ستمر نزولا

 :
ً
من خلال نظام إدارة الأداء الإلك��و�ي يتم تحميل ا�خطة الاســ��اتيجية ل�جهة الاتحادية وا�خطة أولا

 التشغيلية (ل�افة الوحدات التنظيمية �� الهي�ل المتوفر �� نظام بيانا�ي).

 :
ً
 مراجعة ��دف حكمهم �� ومن) لھ التا�ع�ن (المســــــــاعدين الوزارة وكلاء مع الوزارة وكيل يجتمعثانيا

  المعتمدة الاســـــ��اتيجية ل�خطة المؤســـــســـــية الأهداف
ً
"وال�ي تم تحميلها ع��  اتحادية جهة �ل �� أصـــــلا

" لمواءمة
ً
 التا�ع�ن الموظف�ن أداء عن إدارة تنبثق ســــــوف وال�ي اللاحقة والمهام الأهداف النظام ســــــابقا

 .يجيةالاس��ات ا�خطة مع لهم

 :
ً
 الإدارات مدراء بالاجتماع مع اتحادية جهة �ل �� حكمھ �� ومن المســــــــــــاعد الوزارة وكيل يقومثالثا

  لھ التا�ع�ن
ً
 لغايات الرئيســــية الأداء ومؤشــــرات با�خطة الاســــ��اتيجية لإبلاغهم التنظي�ي للهي�ل وفقا

الأهداف وتظهر  .الاســـ��اتيجية ا�خطة مع يتوافق بما ا�خاصـــة أهدافهم الســـنو�ة تحديد ع�� الاتفاق

 للوحدة التنظيمية التا�ع لها الموظف
ً
 .بصورة تلقائية �� النظام وفقا

 
ً
 الاجتماع من حيث الدور  ذات لهم التا�عة التنظيمية الوحدات رؤسـاء مع الإدارات مدراء يكرر  :را�عا

 الأداء ومؤشـــــرات الاســـــ��اتيجيةبا�خطة  لإبلاغهم المشـــــرفون  أو الفرق  رؤســـــاء أو الأقســـــام رؤســـــاء مع

 ا�خاصة وال�ي تظهر بصورة تلقائية �� النظام. أهدافهم السنو�ة تحديد ع�� الاتفاق لغايات الرئيسية

 

 :
ً
 الفردية الأهداف معهم ع�� للاتفاق موظفيھ مع الاجتماع ذلك �عد مباشــــر رئيس �ل يتو��خامســــا

 
ً
 التنظيمية وأهداف الوحدات الرئيسية أعمالهم مسؤوليات إ�� وال�ي تم اختيارها من النظام استنادا

لهــا. مع مراعــات الفروق الفرديــة �� مســـــــــــــتوى الأداء والتقييمــات الســــــــــــــابقــة، �� حــال لم يتم  التــا�ع�ن

 اعتماد الأهداف من قبل الرئيس المباشر، يتم رفع الأهداف إ�� الرئيس التا�� للاعتماد.

 

 المرحلة الأو��: تخطيط الأداء  -1
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 إعداد وثيقة الأداء السنوي:

 وثيقة الأداء السنوي من خلال عدة خطوات �الآ�ي: إعداديتم 

 تحديد الأهداف: .1

 بداية �� المباشــــــــــر الموظف والرئيس من �ل ب�ن اجتماع ُ�عقد الســــــــــنوي  الأداء وثيقة إعداد �� البدء لغايات

 الســـــنة ��اية مع وتحقيقها إنجازها المع�ي الموظف من ال�ي يتوقع والكفاءات الأهداف لمناقشـــــة وذلك الســـــنة،

 وال�ي يقصد ��ا أن ت�ون: ) الذكية الأهداف (SMART معاي�� مع متفقة الأهداف ت�ون هذه أن شر�طة

 تحقيقھ. أي مكتو�ة بطر�قة وا�حة لا تحتمل اللبس من حيث ما يجب –محددة  -

 الأهداف. يجب أن ي�ون هناك مقاييس وا�حة وشفافة لقياس –قابلة للقياس  -

 للتفعيــليجــب أن  -قــابلــة للتحقق  -
ً
والتطبيق وذو جــدوى �عكس  ي�ون الهــدف ممكن التحقيق وقــابلا

 للإنجاز. طموحات ا�ح�ومة لتحس�ن معاي�� ا�خدمات
ً
 الاتحادية كما يجب أن ي�ون قابلا

 لتحقيقها. أي أن �عكس الأهداف العامة ال�ي �س�� ا�جهة الاتحادية -ذات صلة  -

 زمنية محددة لإنجاز وتحقيق الهدف.يجب أن يتم تحديد ف��ة  -الإطار الزم�ي  -

يرا�� عنـد صـــــــــــــيـاغـة الأهـداف متطلبـات ح�ومـة دولـة الإمـارات وأن ت�ون الأهـداف طموحـة وتتســـــــــــــم بـالتحـدي 

 وذلك للمساهمة �� �سريع تحقيق أهداف الأجندة الوطنية والاس��اتيجية الوطنية و�عز�ز تنافسية الدولة. 

 ع�� والاتفاق المناقشــة �عمل ع�� أن الاتحادية ا�جهة �� موظف �ل ع�� يتع�ن الوثيقة إعداد اجتماع وخلال

الدرجة الوظيفية، شر�طة مراعاة عدد الأهداف المق��حة �� ا�جدول  مع المتوافقة الرئيسية الأهداف من عدد

 ) الوارد �� هذا النظام والاتفاق عل��ا ثم التوقيع ع�� الوثيقة من قبل الموظف والرئيس المباشر.6رقم (

 

 تحديد وزن الأهداف: .2

 لأهمية �ل هدف ع�� حدة، وتكمن 
ً
ينب�� ع�� �ل رئيس مباشــر خلال اجتماع وضــع الأهداف أن يخصــص وزنا

 أهمية هذا الوزن ��:

 عرض الأهمية النسبية ل�ل هدف بالمقارنة مع الأهداف الأخرى خلال الأشهر الاثنا عشر التالية. -

 جب ع�� الموظف�ن ال��ك�� عل��ا �� أعمالهم.إظهار وتحديد ا�جالات الرئيسة ال�ي ي -

 %).25%) وا�حد الأع�� (10أن ي�ون ا�حد الأد�ى لوزن الهدف ( -

فإذا �ان لهدف ما قيمة أك�� من الأهداف الأخرى يتوجب ع�� الرئيس المباشـــــر والموظف إدراك أن تحقيق  -

 ذلك الهدف يؤكد تحقيق إنجازا��م.
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ضـــــــــــمان وجود توازن ب�ن الأهداف بحيث ي�ون مجموع إجما�� الأوزان كما يجب ع�� الرؤســـــــــــاء المباشـــــــــــر�ن  -

 %.100لأهمية الأهداف 

يمكن للرؤساء المباشر�ن والموظف�ن الاعتماد ع�� بنك الأهداف الذكية ضمن نظام إدارة الأداء الإلك��و�ي  -

هداف المتوافقة لر�ط الأهداف الفردية بالمبادرات وال��امج المؤسسية ولضمان تحس�ن وتوحيد صياغة الأ 

 مع اس��اتيجية ا�ح�ومة.

 تحديد الكفاءات السلوكية: .3

ينب�� ع�� �ــل رئيس مبــاشـــــــــــــر �عــد ان��ــاء مرحلــة تحــديــد الأهــداف وأوزا��ــا أن يحــدد الكفــاءات الســـــــــــــلوكيــة  -

 والمستوى المطلوب ل�ل كفاءة لمرؤوسيھ وفق الإطار العام للكفاءات السلوكية.

 للــدرجــة حيــث يتع�ن ع�� الرئيس المبــاشـــــــــــــر  -
ً
والموظف الال��ام بــالمســـــــــــــتوى المهــاري المقــابــل ل�ــل كفــاءة وفقــا

 ).2الوظيفية المبينة �� جدول خارطة الكفاءات رقم (

كمـا ينب�� ع�� الموظف والرئيس المبـاشـــــــــــــر الرجوع �� هـذا الشــــــــــــــأن إ�� الإطـار العـام للكفـاءات الســـــــــــــلوكيـة  -

الاطلاع ع�� جميع الكفاءات والمســـــــــــــتو�ات المهار�ة  المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة ا�ح�ومية من أجل

 لدرجتھ الوظيفية �ش�ل خاص. 
ً
 المقابلة لها �ش�ل عام والال��ام بالمستوى المهاري المقابل ل�ل كفاءة وفقا
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افق مع نموذج الإمارات للقيادة ا�حكومية ) ا�خاص بخارطة الكفاءات السلوكية2جدول رقم (    المتو

 
 2و 1خاصة ب / الدرجات  4ا��  3الدرجة  7ا��  5الدرجة 

المدير العام / المدير 

 التنفيذي / خاص أ

 ممارس 2مستوى الكفاءة  مدرك 1مستوى الكفاءة  مدرك 1مستوى الكفاءة 
 3مستوى الكفاءة 

 متمكن

 روح القيادة

 ممكن للإ�سان

     يطور المواهب

 والمسؤوليةيدعم ثقافة المسائلة 
    

 التواصل ع�� النحو الاس��اتي��
    

 تمك�ن التعاون 
    

 قدوة حسنة

 الشغف وا�حماسة والأخلاق والقيم
    

 يلهم و�حفز و�فوض للآخر�ن
    

 السعادة والنظر�ة الإيجابية
    

 منفتح ع�� العالم

 القيادة عن طر�ق التأث��
    

 ��جع التنوع
    

 التعامل مع المتغ��ات وعدم الوضوح
    

النظرة 

 المستقبلية

مستشرف 

 للمستقبل
 البص��ة الاس��اتيجية

    

 

مبتكر ومحفز 

 للتغي�� ا�جذري 

الابت�ار والتفك�� الإبدا�� ودعم 

 التجارب

    

 الإقدام ع�� ا�خاطرة
    

ممارسات  إعادة رسم وتصميم

 العمل

    

ملم بتكنلوجيا 

 متا�عة تكنولوجيا المستقبل المستقبل المتقدمة
    

متعلم باستمرار 

 ومدى ا�حياة
 التطو�ر الذا�ي

    

 الإنجاز والتأث��
 مرن وسريع

 يراقب البيئة ا�حيطة و�فسرها
    

     يتجاوب و�تأقلم �سرعة

     اتخاذ القرارات بفعالية
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 التخصصية:تحديد الكفاءات  .4

 وا�ــحة بصــورة الاطلاع أجل من إطار الكفاءات التخصــصــية إ�� الرجوع المباشــر والرئيس الموظف ع�� ينب��

 ان��اء �عد مباشـــــر رئيس �ل ع�� عام، كما يتع�ن �شـــــ�ل لها المقابلة المهار�ة والمســـــتو�ات جميع الكفاءات ع��

 والكفاءات الســــــــــلوكية أن يتفق مع  الأهداف تحديد مرحلة
ً
الموظف المع�ي ع�� الكفاءات التخصــــــــــصــــــــــية وفقا

) 3درجة وظيفية من تلك المبينة �� جدول رقم ( ل�ل المقابل بالمســـــــــــــتوى المهاري  للعوائل الوظيفية مع الال��ام

 أدناه ا�خاص �عدد ومستو�ات الكفاءات السلوكية والتخصصية.

 

 والتخصصية) ا�خاص �عدد ومستو�ات الكفاءات السلوكية 3جدول رقم (

 الكفاءات 

مدراء العموم/ المدراء التنفيذيون/ 

 الدرجة ا�خاصة أ ومن �� حكمهم 

الدرجة ا�خاصة ب / 

  2الدرجة  /1الدرجة 
  7الدرجة  /6الدرجة  /5الدرجة  4الدرجة  /3الدرجة 

 مستوى الكفاءة: مدرك مستوى الكفاءة: ممارس مستوى الكفاءة: متمكن (خب��)

العدد 

الإجما�� 

 للكفاءات 

الكفاءات 

 السلوكية 
10 10 10 6 

  8إ��  4من   5ا��  2من  5-0 0 الكفاءات التخصصية  

 وزن متساوي للكفاءات  وزن الكفاءة 

 

 

 

 

 

 يصنع قرارات ذكية

 وفعالة وذات كفاءة

��جع الآخر�ن ع�� �علم اتخاذ 

 القرارات الفعالة

    

يركز ع�� الغايات 

العليا ل�ح�ومة 

 وتحقيق النتائج

مطلع ع�� توج��ات ا�ح�ومة، ينشر 

مفهوم الغايات، والأهداف العليا 

 ل�ح�ومة
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 إدارة الأداء للموظف�ن لفئة المشاريع:  .5

 لطبيعة عمل �عض ا�جهات الاتحادية وال�ي يتطلب العمل لد��ا إنجاز 
ً
مشـــــاريع تخصـــــصـــــية مختلفة وفق نظرا

 مع ذلك فإن هذا النظام يمنح الرؤســـــــــــــاء المباشـــــــــــــر�ن والموظف�ن 
ً
معاي�� إنجاز وأطر زمنية محددة وا��ـــــــــــــجاما

 القائم�ن ع�� إنجاز وتنفيذ تلك المشاريع مرونة �افية تتوافق مع طبيعة عملهم تتمثل فيما ي��:

 وفق معاي�� الإنجاز المتفق عل��ا.أن يتم تقييم أداء الموظف ل�ل مشروع عند ان��اءه  .1

 إم�انية �عديل وثيقة الأداء السنوي طوال العام. .2

يمكن �عديل و�غي�� الأهداف الذكية من قبل الرئيس المباشــــــــر بالتنســــــــيق مع الموظف أثناء دورة نظام  .3

 إدارة الأداء وذلك بدون انتظار مرحلة المراجعة المرحلية.

بوت��ة مســـــــــتمرة، ع�� أســـــــــاس ر�ع ســـــــــنوي أو ع�� أســـــــــاس اكتمال وجوب مراجعة وثيقة الأداء الفردي  .4

 المشروع.
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بالرغم من تواصل التغذية الراجعة المستمرة للموظف من قبل الرئيس المباشر فإنھ يتع�ن ع�� جميع موظفي 

مرحلية، وذلك من خلال الاجتماع مع رؤســـــــا��م المباشـــــــر�ن ضـــــــمن إطار ا�ح�ومة الاتحادية ا�خضـــــــوع لمراجعة 

دورة إدارة أداء الموظف�ن إذ يجب ع�� الرؤســــــــاء المباشــــــــر�ن اعتبار اجتماع المراجعة المرحلية فرصــــــــة للتواصــــــــل 

 والتحف�� والت�حيح لضمان استمرار�ة الأداء وتحقيق المطلوب.

 بأن المراجعة المرحلية الرســــــــــمية كما 
ً
 تتم خلال شــــــــــهري يونيو علما

ً
يوليو ب�ن �ل رئيس مباشــــــــــر  –ذكر ســــــــــابقا

 وموظفيھ ل�ي يتم الوقوف ع��:

التطور والتقدم الذي تم نحو تحقيق الأهداف وتحديد الصـــــــــــــعو�ات ال�ي قد تحول دون إنجاز أو تحقيق  -

 الأهداف.

 بيان ومناقشة الكفاءات السلوكية المنشودة. -

�ان غ�� واق�� أو غ�� ذي صــلة شــر�طة ألا �ســتغل هذا البند للتعديل كيفية �غي�� أو �عديل أي هدف إذا  -

 وتجنب المتا�عة والتدقيق ع�� الأداء �� حال تدنيھ.

 أهم المشا�ل وتحديدها بحيث يمكن ت�حيحها بأقرب وقتٍ ممكن. -

- .
ً
 تخطيط و�عديل الأهداف للأشهر الستة المتبقية إذا �ان ذلك مطلو�ا

 الأهداف.إعادة النظر �� وزن  -

مع الإشـــــارة إ�� أن النظام الإلك��و�ي يتيح توثيق التغذية الراجعة المســـــتمرة والمقدمة لدعم للموظف�ن من قبل 

 الرؤساء المباشر�ن.
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: مسارات التقييم:
ً
 أولا

 يتم تقييم أداء الموظف من خلال مسار�ن هما:

 الأداء السنوي للأهداف والمهام: تقييم -1

تناط عملية تقييم الأداء الســــنوي ل�ل موظف �� ا�جهات الاتحادية بالرئيس المباشــــر المســــؤول عن مرحلة  -

تخطيط الأداء وكذلك المراجعة المســــــــــــتمرة والمراجعة المرحلية، حيث يناقش الرئيس المباشــــــــــــر مع الموظف 

ال��ــائي مــدى التطور والتقــدم الــذي تحقق من حيــث الأهــداف والمهــام أثنــاء اجتمــاع تقييم الأداء الســـــــــــــنوي 

ع�� اعتبار أن تقييم الأداء الســـنوي يضـــمن المراجعة ال�املة لتقييم الأداء، و�ن �ان الاهتمام ينصـــب ع�� 

 مجالات التحس�ن.

 حول نتائج الأداء، آخذين �ع�ن الاعتبار  -
ً
ما تم رصـــــــــــــده و�جب ع�� الرئيس المباشـــــــــــــر والموظف الاتفاق معا

 أثناء المراجعة المرحلية من نتائج.

وعليـــــھ ولأهميـــــة هـــــذه المرحلـــــة فـــــإن نتـــــائج تقييم الأداء يجـــــب أن ت�ون مســـــــــــــببـــــة من حيـــــث ذكر الم��رات  -

 لبيان نقاط القوة والضــــــعف وما �� مجالات التحســــــ�ن الضــــــرور�ة لمعا�جة 
ً
والملاحظات والأســــــباب إضــــــافة

يحتــاجهــا الموظف وتجــاوز أيـة ســـــــــــــلبيــات، و�ـل هـذا يجــب أن ي�ون  نقــاط التطو�ر الفنيــة والســـــــــــــلوكيــة ال�ي

 للدرجة الوظيفية للموظف. 
ً
 ع�� وثيقة الأداء وذلك وفقا

ً
 ومدونا

ً
 موثقا

 لســلم تقييم يتألف من ( -
ً
) نقاط كما 5ع�� أن يتم تقييم الأهداف أو المهام الفردية ا�خاصــة بالموظف وفقا

 هو مو�ح أدناه:
 

 للأهداف والمهام قييم سلم الت) 4(جدول رقم 

 سلم التقييم  التوصيف 

 حقق أهدافھ ب�ل كفاءة وفاعلية طوال العام. •

تجاوز �ســـــــــــــبة القياس لمؤشـــــــــــــرات الأداء ا�حددة للأهداف �شـــــــــــــ�ل م�حوظ  •

 % وأك��. 100

 حقق أهداف أك�� من الأهداف المتفق عل��ا. •

5 

 المرحلة الثالثة: تقييم الأداء السنوي  -3
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 �ان للأهداف ال�ي حققها أثر ايجا�ي وا�ح وملموس ع�� جهة عملھ.  •

 قام بتقديم اق��احات ومبادرات تم الأخذ ��ا وتطبيقها من قبل جهة عملھ.  •

 حقق أهدافھ ب�ل كفاءة وفاعلية. •

 %).99-85حقق �سبة القياس لمؤشرات الأداء ا�حددة للأهداف ( •

�ان للأهداف ال�ي حققها أثر ايجا�ي وا�ح وملموس ع�� الإدارة أو القطاع  •

 الذي �عمل بھ. 

 قام بتقديم اق��احات ومبادرات إيجابية.  •

4 

 للأصـــــــــــــول المقررة و�في بالتوقعات �� جميع ما يطلب منھ 
ً
يؤدي عملھ بانتظام وفقا

 %).84-70يحقق معظم أهدافھ (
3 

 للأصـــــــــــــول المقررة و�في بـالتوقعـات �� مـا يطلـب منـھ 
ً
غـالبـا يؤدي عملـھ بـانتظـام وفقـا

 %).69-60و�حقق أهدافھ (
2 

 أد�ى من التوقعات إذ أنھ يحقق �سبة القياس لمؤشرات 
ً
مستوى أداء الموظف دائما

% �� الكث�� من ا�جالات الأســـــــــــاســـــــــــية �� العمل و�حتاج إ�� تطو�ر 60الأداء أقل من 

 أدائھ ليصل إ�� المستوى المطلوب.  وتحس�ن

1 

 

 تقييم الأداء السنوي للكفاءات السلوكية والتخصصية: -2

كما �� عملية تقييم الأهداف تناط عملية تقييم الكفاءات الســـــــــــــلوكية والتخصـــــــــــــصـــــــــــــية ل�ل موظف �� ا�جهة 

 عن مرحلة تخطيط الأداء من خلال وثيقة 
ً
الأداء السـنوي، حيث الاتحادية بالرئيس المباشـر الذي �ان مسـؤولا

يناقش الرئيس المباشـــر مع الموظف أثناء اجتماع التقييم ال��ائي الكيفية ال�ي أنجز ��ا الموظف أهدافھ ومهامھ 

بناءً ع�� الإطار العام للكفاءات الســـــــــــــلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة ا�ح�ومية والذي �عد بمثابة 

رات المعتمدة ل�ل كفاءة من الكفاءات ا�حددة للمســـتو�ات المبينة مؤشـــر �عكس مدى تحقيق الموظف للمؤشـــ

�� الوثيقة حسب إطار الكفاءات الذي يتع�ن ع�� الرئيس المباشر الرجوع إليھ لغايات فهم مضمون الكفاءات 

 بأن التقييم يجب أن يتم وفق ا�جدول رقم (
ً
) ا�خاص �ســـــــــــــلم 5ومســـــــــــــتو�ا��ا قبل إجراء عملية التقييم، علما

 قييم المب�ن أدناه:الت
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 السلوكية والتخصصية  سلم التقييم للكفاءات) 5جدول رقم (

 سلم التقييم  التوصيف 

 أظهر الكفاءات المطلو�ة طوال العام ب�ل كفاءة وفاعلية. •

تجاوز �ســــــــــــبة القياس لمؤشــــــــــــرات الأداء ا�حددة للكفاءات �شــــــــــــ�ل م�حوظ  •

 % وأك��. 100

 المتوقع من درجتھ الوظيفية.أظهر كفاءات أك�� من المستوى  •

 قام بتقديم اق��احات ومبادرات تم الأخذ ��ا وتطبيقها من قبل جهة عملھ. •

5 

 أظهر الكفاءات المطلو�ة ب�ل كفاءة وفاعلية. •

 %).99-85حقق �سبة القياس لمؤشرات الأداء ا�حددة للكفاءات ( •

ـــاـن للكفـــــاءات ال�ي أظهرهـــــا أثر ايجـــــا�ي وا�ـــــــــــــح وملموس ع�� الإدار  • ة أو �ـ

 القطاع الذي �عمل بھ.

 قام بتقديم اق��احات ومبادرات إيجابية.  •

4 

يظهر كفاءاتھ و�في بالتوقعات �� جميع ما يتوقع منھ من مســــــــتوى الكفاءة  •

)70-84.(% 
3 

 2 %).69-60غالبا يؤدي يظهر الكفاءات و�في بالتوقعات (

 أد�ى من التوقعــات إذ أنــھ يحقق �ســـــــــــــبــة القيــاس 
ً
مســـــــــــــتوى إظهــار الكفــاءات دائمــا

 % �� الكث�� من ا�جالات الأساسية �� العمل. 60للمؤشرات أقل من 
1 

 

 لأهمية عملية تقييم الكفاءات الســــــلوكية والتخصــــــصــــــية للموظف فإنھ يتع�ن ع�� الرئيس المباشــــــر  -
ً
ونظرا

المع�ي بالتقييم مراقبة أداء الموظف �شـــــــــــــ�ل عام وتوثيق الملاحظات ال�ي �شـــــــــــــاهدها ع�� الموظف �شـــــــــــــ�ل 

، وذلك بالطر�قة تراك�ي فيما يتعلق بالكفاءات الســـــلوكية والتخصـــــصـــــية ال�ي يظهرها خلال ســـــنة التقييم

ال�ي يراها مناســـبة ع�� أن ت�ون جميع الملاحظات مكتو�ة ومب�ن ف��ا نوع وتار�خ الملاحظة من أجل مناقشـــة 
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 عند عملية التقييم واعتبارها كدليل إثبات ع�� ال��ام الموظف بالال��ام ��ذا الســـــــــــــلوك 
ً
الموظف ف��ا لاحقا

 ة الأداء السنوي.من عدمھ بناءً ع�� ما تم الاتفاق عليھ �� وثيق

وعند ان��اء عملية التقييم يجب ع�� الرئيس المباشـر والموظف اسـتغلال نتائج التقييم من حيث اعتمادها  -

 لنظام التدر�ب والتطو�ر.
ً
 كمدخلات �خطة التدر�ب والتطو�ر الفردية للموظف وفقا

ع مدراء المشـــــــــاريع عملية إذا �ان الموظف �عمل ع�� مشـــــــــاريع محددة فيتو�� الرئيس المباشـــــــــر بالتنســـــــــيق م -

 مراجعة وتقييم أدائھ السنوي، حيث أن وثيقة الأداء متاحة للتعديل والإضافة طوال العام.

: نتائج الأداء:
ً
 ثانيا

 للمســــــــــــــــار�ن أعلاه، يجــــب التوقيع ع�� نتيجــــة التقييم من قبــــل 
ً
�عــــد الان��ــــاء من عمليــــة تقييم الموظف، وفقــــا

 بأن هذا التوقيع �عت
ً
 ��ا و�تم احتســـــــاب نتائج الأداء الموظف، علما

ً
 بالاطلاع ع�� النتيجة وليس قبولا

ً
�� إشـــــــعارا

 ال�لية كما ي��:

مجموع نتائج الأهداف: يتم احتساب النتائج من خلال ضرب درجة تقييم الأداء ل�ل هدف بالوزن ا�خاص  -

 بھ و�تم جمع النتيجة.

وتقســــيمها ع�� عدد الكفاءات المتفق عل��ا  معدل نتائج الكفاءات: يتم احتســــا��ا من خلال مجموع النتائج -

 (وزن متساوي للكفاءات).

نتيجة الأداء ال��ائي: هو عبارة عن ضـــــــــــــرب مجموع نتائج الأهداف ومعدل نتائج الكفاءات بالوزن ا�خاص  -

 ) أدناه وت�ون نتيجة التقييم ال��ائي حاصل جمعهما.6��ما المب�ن �� ا�جدول رقم (

 

 الإرشادية لقياس قيمة الأهداف والكفاءات) ا�خطوط 6جدول رقم (

 الأهداف

مدراء العموم/ المدراء 

التنفيذيون/ الدرجة 

 ا�خاصة أ ومن �� حكمهم

الدرجة ا�خاصة ب / 

 2الدرجة  /1الدرجة 
 4الدرجة  /3الدرجة 

الدرجة  /5الدرجة 

 7الدرجة  /6

 مستوى الكفاءة: متمكن

مستوى الكفاءة: 

 مدركمستوى الكفاءة:  ممارس

 %50 %60 %70 وزن الهدف

 %50 %40 %30 وزن الكفاءة

 10 - 4 عدد الأهداف
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 %25ا�حد الأع��  -% 10ا�حد الأد�ى  أوزان الأهداف
 

وهنا تجدر الإشــــــــارة إ�� أنھ يتع�ن ع�� الرئيس المباشــــــــر �عد الان��اء من عملية احتســــــــاب نتائج الأداء للموظف�ن 

المســــــــــــتوى التا�� من خلال النظام الإلك��و�ي للمصــــــــــــادقة عل��ا، كما يجب إشــــــــــــعار القيام برفع نتائج الأداء إ�� 

 إذا �انت نتائج الأداء تقع ضـــــــــــمن مســـــــــــتوى أداء 
ً
وذلك للاطلاع  1أو  4، 5المســـــــــــتوى التا�� لمدير الإدارة إلك��ونيا

 والموافقة قبل قيام �جنة الضبط وموازنة النسب بممارسة مهامها.
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 الفصل الرا�ع: عملية الضبط وموازنة النسب والش�اوى والتظلمات
 

 :
ً
 عملية الضبط وموازنة النسب:أولا

��دف تقديم بيانات تقييم عادلة ومنصفة �� جميع الأقسام والإدارات يتع�ن ضبط تصنيفات أداء جميع  -

الموظف�ن داخل ا�جهة الاتحادية عن طر�ق عملية الضـــــــــــــبط وموازنة النســـــــــــــب ال�ي تتم �عد اجتماع تقييم 

 الأداء السنوي وقبل إبلاغ الموظف�ن بدرجة أو نتيجة تقييم الأداء ال��ائية. 

�ــدف هــذه العمليــة المبينــة خطوا��ــا أدنــاه إ�� �ســـــــــــــو�ــة وموازنــة �ـاـمــل نتــائج أداء الموظف�ن داخــل ا�جهــة و� -

 ا�ح�ومية الاتحادية. 

ول�جنة الصــلاحيات ال�املة �� طلب أي رئيس مباشــر لتقديم أية بيانات تتعلق بنتائج تقييم مرؤوســيھ، ثم  -

ا �� �ل جهة اتحادية برئاســــــة وكيل الوزارة/ المدير تتو�� "�جنة الضــــــبط وموازنة النســــــب" ال�ي يتم �شــــــكيله

العام وعضــو�ة مدير إدارة الموارد البشــر�ة ووكلاء الوزارة المســاعدون ومن �� حكمهم �� ا�جهات الاتحادية 

عملية الضــــــــــبط، �ون الغاية أو الغرض الأســــــــــا�ــــــــــىي من �شــــــــــكيلها هو تقييم المســــــــــتو�ات �� جميع ا�جهات 

العادل والمنصــــــــــف، و�عت�� قرارات هذه ال�جنة بمثابة التقييم ال��ائي لأداء �ل الاتحادية وضــــــــــمان التقييم 

 موظف. 

تقوم �جنة الضــــــــــــبط والموازنة باعتماد نتائج تقييم الموظف�ن خلال شــــــــــــهر من ان��اء ســــــــــــنة التقييم، و�تو��  -

لتبليغ مــدير إدارة الموارد البشـــــــــــــر�ــة قرارات �جنــة الضـــــــــــــبط وموازنــة النســــــــــــــب و�عــد ذلــك تتخــذ إجراءات ا

 أو بأي صيغة رسمية.
ً
 إلك��ونيا

وهنا يتع�ن ع�� �جان الضـــــــــــــبط وموازنة النســـــــــــــب �� ا�جهات الاتحادية ا�ح�ومية توزيع النتائج الإجمالية  -

 ) أدناه.7لتقييم أداء الموظف�ن �� تلك ا�جهة بما لا يتجاوز سقف النسب المب�ن �� ا�جدول رقم (

 
 التقييم ال��ائي) مبادئ توزيع �سب 7جدول رقم (

 تصنيف الأداء �سبة الموظف�ن

0 - 5% 5 

0 - 15% 4 

60 - 80% 3 
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0 – 15% 2 

0 - 5% 1 

 

 إ�� مؤشـــــــرات الأداء  -
ً
أما فيما يتعلق بنســـــــب توزيع الأداء ب�ن الإدارات �� ا�جهة الاتحادية فتختلف اســـــــتنادا

 بأن هذه المبادئ الإرشـــــــــادية الرئيســـــــــية المؤســـــــــســـــــــية وتصـــــــــنيف ا�ح�ومة لنتائج أداء ا�جهة 
ً
الاتحادية علما

 لتوزيع الأداء �عت�� ضرور�ة لضمان التوزيع الواق�� لتصنيفات الأداء �� ا�جهة الاتحادية.

�� حال عدم اجتماع �جنة الضـــــــــــــبط والموازنة خلال المدة ا�حددة لاعتماد نتائج التقييم تتو�� إدارة الموارد  -

 من حيث اعتماد النتائج ال��ائية.البشر�ة �� ا�جهة مهمة ال�جنة 

لا يجوز �جهة العمل �عديل أي من نتائج تقييم الأداء عن الســـــــــــنوات الســـــــــــابقة للتقييم أو بأثر رج�� مالم  -

 يكن هناك خطأ مادي وا�ح أو تلاعب �� البيانات ال�ي تم اتخاذ النتائج بناءً عل��ا.

 

: الش�اوى والتظلمات: 
ً
 ثانيا

يجوز لأي موظف التظلم من نتيجــة الأداء ال�ي حصــــــــــــــل عل��ــا إ�� �جنــة التظلمــات المشـــــــــــــ�لــة �� جهــة عملــھ  -

 ) أيام عمل من تار�خ إبلاغھ بنتيجة التقييم ال��ائية. 5خلال (

) الاع��اض ع�� قرار �جنــة 1كمــا يجوز للموظف الــذي يحصــــــــــــــل ع�� نتيجــة تقييم أداء بمســـــــــــــتوى تقييم ( -

) أيــام عمــل من تــار�خ تبليغــھ 10لنظر �� الاع��اضــــــــــــــات �� ا�ح�ومــة الاتحــاديــة خلال (التظلمــات إ�� �جنــة ا

 �� هذا الشأن.
ً
 بقرار �جنة التظلمات، و��ون قرار �جنة الاع��اضات قطعيا
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 الفصل ا�خامس: م�افآت مرتبطة بالأداء وسياسات التدر�ب
 

: ال��قيات والعلاوة الدور�ة
ً
 أولا

بناءً ع�� نتائج اجتماع "�جنة الضبط وموازنة النسب" يقوم مدير إدارة الموارد البشر�ة بتوزيع نتائج أداء  -

 الموظف�ن ال��ائي ع�� الرؤساء المباشر�ن والذي ي��تب عل��م ابلاغ نتائج الأداء ال��ائية إ�� موظف��م. 

�� الموظف�ن المتم��ين الذين يتمتعون بمستوى وعليھ وكنتيجة لتقييم الأداء فإن ا�جهة الاتحادية تقدر وت�ا -

 ل�جدول 
ً
المب�ن أدناه) و��ون هذا التقدير ع�� ش�ل  8أداء عالٍ كنتيجة لتطبيق نظام إدارة الأداء (وفقا

 لأح�ام 
ً
علاوات دور�ة أو ترقيات من ضمن م��انية الوظائف السنو�ة المعتمدة ل�ل جهة اتحادية ووفقا

 ذية أو أية �عديلات لاحقة لهما.القانون ولائحتھ التنفي

 

 ) الم�افآت المرتبطة بالأداء8جدول رقم (

 العلاوة الدور�ة ال��قية
 

التقييم ال��ائي 

 للأداء

 للائحة التنفيذية مؤهل لل��قية الاستثنائية أو الوظيفية أو المالية
ً
 5 طبقا

 للائحة  مؤهل لل��قية الوظيفية أو ال��قية المالية
ً
 4 التنفيذيةطبقا

 للائحة التنفيذية مؤهل لل��قية المالية
ً
 3 طبقا

 للائحة التنفيذية غ�� مؤهل لأي نوع من أنواع ال��قية
ً
 2 طبقا

 1 غ�� مؤهل للعلاوة الدور�ة غ�� مؤهل لأي نوع من أنواع ال��قية

 

*ترتبط ال��قيات بالم��انية السنو�ة المعتمدة ب�ل جهة اتحادية كما تخضع لأح�ام ال��قيات المنصوص عل��ا �� 

 قانون الموارد البشر�ة ولائحتھ التنفيذية. 

 و�ناءً ع�� ذلك فإن ترقية 
ً
 لدرجت�ن أع�� يجب أن تخضع للمعاي�� والضوابط الآتية: الموظف استثنائيا

 ظيفة بدرجة أع�� شاغرة.أن ت�ون ال��قية لو  .أ

ي�ون المس�ى الوظيفي والأهداف والمهام الوظيفية المر�� إل��ا مختلفة و�مسؤوليات أع�� من مسؤوليات أن  .ب
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 وأهداف ومهام الوظيفة السابقة.

 ع�� تقييم أداء ضمن مستوى " .ج
ً
 " لسنة التقييم.5أن ي�ون الموظف حاصلا

ع��  -ومن ضم��ا ا�جزاءات المرتبطة بالدوام  –إدار�ة ألا ي�ون قد سبق فرض أية عقو�ات أو جزاءات  .د

 الموظف خلال سنة التقييم.

فبالإضافة للشروط والأح�ام المنصوص عل��ا �� المرسوم بقانون ولائحتھ التنفيذية  ال��قية الوظيفيةأما �شأن 

 فتطبق عليھ ذات المعاي�� والضوابط المذ�ورة أعلاه ما عدا البند (ج) و(د) إذ يجب أ
ً
ن ي�ون الموظف حاصلا

 " لسنة التقييم.4ع�� تقييم أداء ضمن مستوى "

 بنتيجة التقييم وع�� هذا الأساس 
ً
 ل�جدول أعلاه فإن منح العلاوة الدور�ة الفعلية للموظف ي�ون مرتبطا

ً
ووفقا

 فإ��ا تختلف من سنة لأخرى.

"، علاوة دور�ة 5" أو "4" أو "3" " أو2�ستحق الموظف الذي ي�ون تقييم أدائھ ضمن المستو�ات التالية " -

 لأح�ام القانون واللائحة كما يجوز منح من يحصل ع�� مستوى تقييم "
ً
" ال��قية الاستثنائية أو 5وفقا

" ال��قية المالية، يمنح الموظف 3" ال��قية المالية أو الوظيفية والمستوى "4الوظيفية أو المالية والمستوى "

 ة الدور�ة فقط لكن لا �ستحق أي نوع من أنواع ال��قية." العلاو 2الذي مستوى أداءه "

" علاوة دور�ة أو أية ترقيات أو م�افآت مالية و�تع�ن 1لا يجوز منح الموظف الذين ي�ون مستوى أدائھ " -

 عليھ التواصل مع رئيسھ المباشر لتطو�ر خطة تحس�ن الأداء.

 اء سنة ع�� الأقل من تار�خ التعي�ن.�ستحق الموظف العلاوة الدور�ة �� أول يناير التا�� لانقض -

 خلال سنة التقييم أو ح�ى أثناء أو �عد  -
ً
الموظف الذي تنت�ي خدماتھ لأي سبب من الأسباب ا�حددة قانونا

صدور القرارات ال��ائية المتعلقة بالعلاوات والم�افآت المرتبطة بنظام إدارة الأداء وقبل تنفيذها فإنھ لا 

 ت والعلاوات أو أي ز�ادات سنو�ة أخرى. يخضع لتطبيق تلك الم�افآ

 

: الم�افآت وخطط التدر�ب:
ً
 ثانيا

يتم منح الموظف�ن م�افآت وحوافز وفق الأح�ام الواردة �� نظام ا�حوافز والم�افآت الصادر عن مجلس  .1

 الوزراء ��ذا الشأن.

الاتحادية يتم وضع خطط التدر�ب للموظف�ن وفق نظام التدر�ب والتطو�ر المعتمد �� ا�ح�ومة  .2

 .2012) لسنة 11الصادر عن مجلس الوزراء بقرار رقم (
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 الفصل السادس: إدارة الأداء المتد�ي والأح�ام العامة
 

: معا�جة الأداء المتد�ي:
ً
 أولا

ين يندرج أدا��م ضمن مستوى (
ّ

) وع�� إدارة الموارد البشر�ة 1�عت�� من ذوي الأداء المتد�ي أيّ من الموظف�ن الذ

 �� ا�جهة الاتحادية اتخاذ الإجراءات الآتية: 

 توجيھ إنذار خطي للموظف لتحس�ن أدائھ �� ف��ة مد��ا ثلاثة أشهر. .1

المذ�ورة يتم توجيھ إنذار خطي آخر للموظف �� حال عدم تحسن أداء الموظف �عد ان��اء المدة  .2

 لتحس�ن أدائھ خلال ف��ة إنذار أخ��ة مد��ا ثلاثة أشهر.

�� حال عدم تحسن أداء الموظف �عد ان��اء المدت�ن المذ�ورت�ن أعلاه، يجوز إ��اء خدمة الموظف المع�ي  .3

 لأح�ام القانون ولائحتھ التنفيذي
ً
 ة.�سبب عدم كفاءتھ الوظيفية، وذلك وفقا

يجوز للموظف الذي تم إ��اء خدمتھ �سبب عدم الكفاءة الوظيفية أن يتقدم بتظلم خطي �� �جان  .4

التظلمات والاع��اضات وفق الإجراءات والآليات ا�حددة بقانون الموارد البشر�ة �� ا�ح�ومة الاتحادية 

 ولائحتھ التنفيذية.

: الأح�ام العامة:
ً
 ثانيا

الموظفون من فئة العقد المؤقت يتم وضع أهداف ومهام وكفاءات لهم منذ بداية العقد مع مراجعة  .1

 لأح�ام هذا النظام وذلك ح�ى يتم تقييمهم إذا تم 
ً
�عيي��م �� وظيفة دائمة �عد مستمرة ومرحلية وفقا

ف إجراءات شر�طة عدم وجود فاصل زم�ي بي��ما و�� حال عدم التعي�ن توقان��اء العقد المؤقت 

 لانقطاع أساسيات التقييم.
ً
 التقييم نظرا

2.  
ً
الموظفون المعينون بدوام جزئي تنطبق عل��م أح�ام هذا النظام وتحسب الم�افآت المرتبطة بالأداء وفقا

 للنسبة والتناسب مع ساعات العمل والدرجة الوظيفية.

ي سبب من الأسباب عندئذٍ يتو�� إذا لم يتمكن الرئيس المباشر من تنفيذ دورة إدارة أداء الموظف لأ  .3

 ال�خص الذي يحل م�انھ كرئيس مباشر القيام ��ذه المهمة حسب الأصول.

إذا ما طرأ أي �غي�� ع�� وضع الموظف خلال العام سواء نقل أو ندب أو إعارة يتع�ن عليھ عندئذٍ  .4

فمن الضروري أن مراجعة أهدافھ أما إذا �ان التغ�� ينصب ع�� محور مهامھ (لأسباب �عود للعمل) 

 لذلك خلال مرحلة المراجعة المرحلية.
ً
 �عيد النظر �� صياغة وتحديد أهدافھ تبعا

 يتم تقييم أداء الموظف الذي تتغ�� درجتھ أو مهامھ الوظيفية �عد بدء سنة التقييم �التا��:  .5

ييم ع�� أساس إذا �ان النقل أو التغي�� خلال الثلاثة أشهر الأو�� من بدء سنة التقييم ي�ون التق  .أ

 الوظيفة ا�جديدة فقط.
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 إ��  .ب
ً
إذا تم النقل أو التغي�� �عد ثلاثة أشهر من بدء سنة التقييم عندئذٍ يتم تقييم أداءه استنادا

العمل السابق والعمل ا�حا�� بحيث �ش��ك الرئيس المباشر (السابق وا�حا��) �� عملية التقييم 

 السنوي لھ.
 

ئج الأداء للموظف�ن الملتحق�ن با�خدمة الوطنية أو ا�حاصل�ن ع�� يجوز �جهة العمل عند تقييم نتا .6

�� هيئة ا�خدمة الوطنية والاحتياطية للموظف  الاس��شاد بنتائج تقييم المعني�نإجازات دراسية ممتدة 

 أو أن تقوم جهة العمل بإجراء عملية 
ً
المع�ي أو بناءً ع�� النتائج الدراسية للموظف ا�جاز دراسيا

 ).4لهذه الفئة من تلقاء نفسها و�� ا�حالت�ن أعلاه يجب ألا يتجاوز مستوى التقييم (التقييم 

يتم احتساب نتيجة الأداء للموظف�ن الذين ع�� رأس عملهم فقط إذا �ان إجما�� مدة العمل لهم خلال  .7

دهم سنة التقييم أك�� من ستة أشهر متصلة أو منفصلة، فيما يتعلق بالموظف�ن الذين تقل ف��ة تواج

) أشهر �سبب الانقطاع عن العمل لعذر مقبول فإنھ لا يتم تقييم أداءهم ع�� 6ع�� رأس عملهم عن (

 تلك السنة وتصرف لهم العلاوة الدور�ة ولا يتم تحديد أي مستوى من مستو�ات الأداء.

ه �� ��اية أما �شأن الموظف ا�جديد �� ف��ة الاختبار يحدد لھ وثيقة أداء وفق النظام و�تم تقييم أداء .8

أشهر)، فإذا ثبتت كفاءتھ الوظيفية يتم تثبيتھ  3أشهر و�جوز تمديدها لف��ة  6مدة ف��ة الاختبار (

) أشهر فأك�� و�تم 6وتحديث الأهداف ا�خاصة بھ للمدة المتبقية من العام إذا �انت المدة المتبقية (

أشهر فلا يتم إدراجھ  (6)المدة أقل من  تقييمھ �� ��اية العام شأنھ شأن غ��ه من الموظف�ن أما إذا �انت

 ضمن دورة الأداء السنوي.

لا يجوز �جهة العمل �عديل نتائج تقييم أداء موظف��ا عن أعوام سابقة و�أثر رج�� إلا �� حال وجود  .9

 خطأ مادي وا�ح أو إذا تب�ن عدم �حة البيانات ال�ي استندت إل��ا ا�جهة �� تقييم الموظف.

يتو�� الرئيس التا�� للرئيس المباشر مراجعة  1أو  4أو  5ع�� نتيجة تقييم أداء  �� حال حصول الموظف .10

 واعتماد النتيجة ال��ائية.

 حالات �عديل أهداف الأداء للموظف:

نقل الموظف إ�� وحدة تنظيمية أخرى أثناء العام مما �ستد�� تحديث أهدافھ لتتواءم مع أهداف  -

 الوحدة المنقول إل��ا.

 بمهام أخرى إضافية لمهامھ ا�حالية.ت�ليف الموظف  -

 إنجاز الموظف للأهداف المنصوص عل��ا �� إطار زم�ي أقصر من ا�خطط لھ. -

 ت�ليف الوحدة التنظيمية التا�ع لها الموظف بمشاريع ومبادرات جديدة/ مستحدثة. -

 بروز تحديات تقنية أو مالية أو فردية لتحقيق الأهداف ا�خطط لها.  -
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 لمتطلبات العمل. يجوز للهيئة �عديل -
ً
 أو استحداث نماذج جديدة وفقا
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 الفصل السا�ع: المرفقات
 

 أولا: إطار الكفاءات السلوكية:

مستو�ات كفاءة مع  3تم تب�ي إطار للكفاءات السلوكية متوافق مع نموذج الإمارات للقيادة ا�ح�ومية يتضمن 

 مؤشرات سلوكية وا�حة ل�ل من السمات مما �سهل تطبيق الإطار. 
 

 
 الهي�ل ا�خاص بإطار الكفاءات السلوكية
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: إطار الكفاءات التخصصية:
ً
 ثانيا

إن الغاية من الإطار هو تحديد الكفاءات التخصصية القياسية ل�افة الموظف�ن ع�� مستوى ا�ح�ومة  -

 الاتحادية ��دف تحقيق الأهداف الاس��اتيجية و�ناء ثقافة تتسم بالإنتاجية العالية.

 للمعارف والم -
ً
 ومرجعا

ً
هارات والقدرات المتوقعة وال�ي تقود إ�� �ش�ل إطار الكفاءات التخصصية مخزونا

 �� تحقيق أهداف الأداء الفردي والمؤس�ىي
ً
 حيو�ا

ً
يصل مجموع ، مستوى أداء مقبول �� العمل وتلعب دورا

 للعوائل الوظيفية ال( 99الكفاءات إ�� 
ً
 ) المعتمدة من ا�ح�ومة الاتحادية.20كفاءة موزعة وفقا

 .1 والسلامةال�حة  .11 إدارة ال��امج والمشاريع

 .2 البيئة والمياه .12 خدمات الدعم

 .3 العلوم الطبيعية .13 الموارد البشر�ة

 .4 القانونية / الطبيعية .14 المالية وا�حاسبة

السياسية /  .15 الاقتصاد والإحصاء

 الدبلوماسية

5. 

 .6 الدينية .16 التطو�ر المؤس�ىي

 .7 التنمية الاجتماعية .17 التدقيق وا�حوكمة

 .8 الهندسية .18 تقنية المعلومات

 .9 الثقافة والفنون والآداب .19 العمل

 .10 الإعلام .20 التعليم

 

 هي�ل الكفاءات التخصصية �� ا�حكومة الاتحادية:

 للفهم والنشر. اسم الكفاءة:
ً
 وسهلا

ً
 هو اسم قص�� للكفاءة وعادة ما ي�ون فر�دا

عطى تفاصيل إضافية حول ماهية الكفاءة وما  التعر�ف:
ُ
هو شرح يو�ح المقصود من �ل كفاءة بحيث �

 �شمل عليھ.

هو وصف للتدرج �� الكفاءة تمثلھ مؤشرات فنية بحيث يز�د مستوى �عقيد وصعو�ة  مستوى المهارة:

 عندما ينتقل الموظف من المستوى ا�حا�� إ�� المستوى التا��.
ً
 الكفاءة تدر�جيا
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توفر هذه المؤشرات معلومات وتفاصيل حول نوا�� فنية محددة للكفاءة �� �ل مستوى  مؤشرات الكفاءة:

بحيث تتوفر أمثلة حول كيفية قياس الكفاءة. إن المؤشرات الفنية �� �ل مستوى من مستو�ات الكفاءة 

 أي أنھ توجد أمثلة أخرى ممكنة للنوا�� فنية (معارف ومهارات وق
ً
درات) غ�� تلك المذ�ورة. �عت�� ارشاديا

بالإضافة إ�� ذلك، فإن �ل مستوى من مستو�ات الكفاءة تراك�ي مما �ع�ي بأن المؤشرات الفنية للمستو�ات 

 الدنيا لن تتكرر �� المستو�ات العليا إلا أ��ا تنطبق عل��ا.
 

 
 

 مستو�ات المهارة-هي�ل الكفاءات التخصصية �� ا�حكومة الاتحادية 
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 الكفاءات التخصصيةتطبيقات 

 
 

 *لمز�د من التفاصيل ير�� الرجوع ا�� إطار الكفاءات التخصصية �� ا�حكومة الاتحادية.
 

 

 


