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مقدمة

، كلما انطلاقا من سياسة الحكومة الاتحادية نحو المراجعة المستمرة لسياسات الموارد البشرية

 تطلبت مصلحة العمل ذلك بما يتناسب مع أفضل الممارسات العالمية وفي ظل التوجهات

اءة الحكومية نحو خلق بيئة عمل سعيدة وإيجابية في الحكومة الاتحادية، وبما يدعم رفع كف

ومئوية 2021مع رؤية الإمارات يتواءمالموظفين الحكوميين نحو أداء مهامهم الوظيفية بما 

ام نظمراجعة وتطوير بقامت الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية فقد ، 2071الإمارات 

إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية 
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إرساء
الأداء قواعد 

م ومعايير التقيي
ينالسنوي للموظف

تحديد 
الأداء مستويات 

ستحق ع
ُ
نها التي ت

.العلاوة الدورية

اعتماد 
الأداء مستويات 

.المطلوبة للترقية

رسم 
التظلمات مسار 

م من نتائج تقيي
.الأداء السنوي 

الأداءأهداف نظام إدارة 
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14إلى 8الوظيفية من استثناء الدرجات 

 لاعتمادها على 
ً
مندوب علاقات عامة، مشرف: امثلة الوظائف: )محددةمهام وليست أهداف نظرا

(إلخ...خدمات وصيانة، عامل فني، سائق، رئيس حراس،

نطاق تطبيق 
نظام إدارة 

الأداء لموظفي 
الحكومة 

الاتحادية 

على الكادر العام أو ما يعادلهاالدرجة الوظيفية 
من درجات على الجداول الخاصة بالجهات الاتحادية 

المدير العام/وكيل وزارة

المدير التنفيذي/وكيل وزارة مساعد

الخاصة ا

الخاصة ب

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

النطاق 

السابق 

غض يطبق هذا النظام على كافة موظفي الجهات الاتحادية ب
زئي النظر عن نوع ومدة العقد بما في ذلك الموظفين بدوام ج

:ويستثنى من تطبيق النظام الفئات التالية

(  8)شاغلي الدرجات الوظيفية من الدرجة الموظفين 1.
أو ما يعادلها من درجات في الجهات ( 14)الى الدرجة 

ن الاتحادية التي لها جداول ودرجات خاصة بها على أ
.هايتم تقييم أداءهم بناء على المهام المكلفين ب

وافق السلك القضائي والدبلوماس ي على أن تتأعضاء 2.
ر أنظمة الأداء الخاصة بهم مع المبادئ العامة والإطا

العام لهذا النظام 

التطبيقنطاق 
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ركائز نظام إدارة الأداء 

الأداءركائز نظام إدارة 

ع من الموظف إنجازه خلال السنة:الأهداف
َّ
، حيث يُمثل هذا المحور ما يُتوق

ي عمله، تساعد الأهداف الموظف على التركيز على النواحي الرئيسية ف
.مما يحقق الإنجاز بكل كفاءة وفاعلية

از يركز هذا المحور على الأسلوب أو الآلية التي تحدد كيفية إنج:  الكفاءات
وافق مع الموظف لأهدافه وفق الإطار العام للكفاءات السلوكية، المت
نموذج الامارات للقيادة الحكومية بالإضافة الى الكفاءات 

التخصصية 
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 الراجعةغذيةالتتوثيقخاصيةيوفر كماالعامطوالالسنوي الأداءوثيقةتعديلإمكانيةللأداءالالكترونيالنظاميتيح

المباشرينالرؤساءقبلمنللموظفينلدعموالمقدمةالمستمرة

الأداءمراحل دورة نظام إدارة 

01

02

03

الاتفاق على الأهداف وتحديدها، يتم تخطيــــــــــط الأداء
 لبيان التوقعات والكفاءات الم

ً
طلوبة إضافة

من الموظف والمتوقع منه 

مراجعة تطورات وإنجازات تتم المرحليــــةالمراجعة 
الموظف ضمن الأهداف المخططة

ف التقييم النهائي لأداء الموظيتم داء التقييم النهائي لل 
حسب المعايير المعتمدة 

وفبرايريناير 

يونيو ويوليو 

نوفمبر وديسمبر 
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الوظيفيةالأهداف 

 بين الرئيس المباشر والموظف في بداية دورة إدارة الأداء، تساعSMARTعبارة عن أهداف قابلة للقياس
ً
د في متابعة يتم تحديدها والاتفاق عليها مسبقا

ذ.منهوقياس مدى تقدّم الموظف نحو تحقيق المهام المطلوبة 

لقاعدة موحدة لوظائف الدعم الرجوع 
ي والمســاندة في الــوزارات والجهــات الاتحادية ف

بنك الأهداف الذكية

جب لاختيار أهداف مناسبة للموظفين كما ي
على الرؤساء المباشرين ضمان وجود توازن 

.بين الأهداف

5000

حقيق عند صياغة الأهداف متطلبات حكومة دولة الامارات وأن تكون الأهداف طموحة وتتسم بالتحدي وذلك للمساهمة في تسريع ت
.أهداف الأجندة الوطنية وتعزيز تنافسية الدولة، وترتبط جميع الأهداف بتحقيق الخطة الاستراتيجية للجهة الاتحادية

يراعى

هــــــــــدف

يمكــن 
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يةوالتخصصالكفاءات السلوكية 

ات تحديث الإطار العام للكفاء
السلوكية بما يتوافق مع 
نموذج الإمارات للقيادة 

الحكومية

ى اعتماد كفاءات سلوكية جديدة عل
يل المستهدفة من وك)جميع الدرجات 

(  7المدير العام إلى الدرجة /الوزارة

يصل عدد 
مستويات 

3الكفاءة إلى 

ادراج الكفاءات 
التخصصية ضمن

تقييم الأداء 
السنوي 

تخصيص وزن متساوي 
للكفاءات السلوكية 

والتخصصية
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مرن وسريع•
ة يصنع قرارات ذكية وفعال•

وكفؤه
يركز على الغايات العليا •

جللحكومة وتحقيق النتائ

الإنجاز والتأثير

النظرة المستقبلية 

الروح القيادية

ةالحكوميللقيادة الإمارات الكفاءات السلوكية المتوافقة مع نموذج 

للإنسانممكن •
قدوة حسنة•
منفتح على العالم•

متعلم باستمرار  ومدى الحياة•دمةملم بتكنولوجيا المستقبل المتق•مبتكر ومحفز  للتغير الجذري •للمستقبلمستشرف •
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الكفاءةمستويات 

المدير العام/وكيل الوزارة•

المدير /الوزارة المساعدوكيل•

التنفيذي

أالدرجة الخاصة •

(خبير)متمكن 

3مستوى الكفاءة 

بالدرجة الخاصة •

1الدرجة •

2الدرجة •

ممارس 

2مستوى الكفاءة 

5الدرجة •

6الدرجة •

7الدرجة •

3الدرجة •

4الدرجة •

مدرك 

1مستوى الكفاءة 
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المدير /المدير العام
خاص أ / التنفيذي

2و 1الدرجات / بخاص 4الدرجة /3الدرجة 7الدرجة إلى5الدرجة 

3مستوى الكفاءة 
(خبير)متمكن 

2مستوى الكفاءة 
ممارس 

1مستوى الكفاءة 
مدرك

1مستوى الكفاءة 
مدرك

يطور المواهب 

ممكن 
للإنسان 

روح

القيادة

يدعم ثقافة المساءلة والمسؤولية 

التواصل على نحو والاستراتيجي 

تمكين التعاون 

الشغف و الحماسة والأخلاق والقيم 
قدوة 
حسنة 

يلهم ويحفز ويفوض للآخرين 

السعادة والنظرة الإيجابية 

القيادة عن طريق التأثير 
منفتح على 

العالم 
يشجع التنوع 

التعامل مع المتغيرات وعدم الوضوح

يةالإطار العام للكفاءات السلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكوم

11



المدير /المدير العام
خاص أ / التنفيذي

2و 1الدرجات / بخاص 4الدرجة /3الدرجة 7الدرجة إلى5الدرجة 

3مستوى الكفاءة 
(خبير)متمكن 

2مستوى الكفاءة 
ممارس 

1مستوى الكفاءة 
مدرك 

1مستوى الكفاءة 
مدرك 

البصيرة الاستراتيجية 
مستشرف 
للمستقبل 

النظرة 
ية المستقبل

الابتكار والتفكير الإبداعي ودعم التجارب 
مبتكر ومحفز 
للتغيير الجذري 

الإقدام على المخاطرة 

إعادة رسم وتصميم ممارسات العمل 

متابعة تكنولوجيا المستقبل
ملم بتكنولوجيا 

مة المستقبل المتقد

التطوير الذاتي
متعلم باستمرار 

ومدى الحياة 

يةالإطار العام للكفاءات السلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكومتابع
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المدير /المدير العام
خاص أ / التنفيذي

2و 1الدرجات / بخاص 4الدرجة /3الدرجة 7الدرجة إلى5الدرجة 

3مستوى الكفاءة 
(خبير)متمكن 

2مستوى الكفاءة 
ممارس 

1مستوى الكفاءة 
مدرك 

1مستوى الكفاءة 
مدرك

يراقب البيئة المحيطة ويفسرها 
مرن وسريع 

الإنجاز 
والتأثير 

يتجاوب ويتأقلم بسرعة

اتخاذ القرار بفعالية 
يصنع قرارات ذكية 
يشجع الآخرين على تعلم اتخاذ القرارات وفعالة وذات كفاءة 

الفعالة

مطلع على توجيهات الحكومة ، ينشر مفهوم 
.الغايات ، والأهداف العليا للحكومة 

يركز على الغايات 
العليا للحكومة 
وتحقيق النتائج 

يةالإطار العام للكفاءات السلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكومتابع

13



الأهداف 
المدراء / العموممدراء /الوكيل المساعد/وكيل وزارة

الدرجة الخاصة أ ومن في حكمهم / التنفيذيون 
/ 1الدرجة / الدرجة الخاصة ب 
2الدرجة 

7الدرجة / 6الدرجة / 5الدرجة 4الدرجة / 3الدرجة 

مدرك:  مستوى الكفاءةممارس:  مستوى الكفاءة(خبير)متمكن :  مستوى الكفاءة

%50%60%70وزن الهدف
%50%40%30وزن الكفاءة
4-10عدد الأهداف

%25الحد الأعلى -% 10الحد الأدنى أوزان الأهداف 

الكفاءات 
المدراء / العموممدراء /الوكيل المساعد/وكيل وزارة

الدرجة الخاصة أ ومن في حكمهم / التنفيذيون 
/ 1الدرجة / الدرجة الخاصة ب 
2الدرجة 

7الدرجة / 6الدرجة / 5الدرجة 4الدرجة / 3الدرجة 

مدرك:  مستوى الكفاءةممارس:  مستوى الكفاءة(خبير)متمكن :  مستوى الكفاءة

العدد الإجمالي 
للكفاءات 

1010106الكفاءات السلوكية 

8إلى 4من 5الى 2من 0-05الكفاءات التخصصية

وزن الكفاءة 
وزن متساوي للكفاءات 

(  تخصصية+ سلوكية)مجموع الكفاءات مقسوم على عدد الكفاءات المحددة : مثال

احتساب أوزان الأهداف و الكفاءات وفق الدرجات الوظيفية
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:مستويات كما هو مبين أدناه( 5)أصبحت مستويات نتائج تقييم الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية 

ستنطبق هذه المعايير على تقييم الكفاءات السلوكية والتخصصية

اءالأدمستويات نتائج تقييم 

 أدنى من التوقعات إذ أن•
ً
ه مستوى أداء الموظف دائما

في % 60يحقق نسبة القياس لمؤشرات الأداء أقل من 
إلى الكثير من المجالات الأساسية في العمل ويحتاج

.  لوبتطوير وتحسين أدائه ليصل إلى المستوى المط

1

يفي غالبا يؤدي عمله بانتظام وفقا للأصول المقررة و •2
% 69-60)بالتوقعات في ما يطلب منه ويحقق أهدافه 

 )

 يؤدي عمله بانتظام وفقا للأصول المقررة ويفي•3
بالتوقعات في جميع ما يطلب منه يحقق معظم 

% ( 84-70)أهدافه 

.حقق أهدافه بكل كفاءة وفاعلية •
اف حقق نسبة القياس لمؤشرات الأداء المحـــــددة للأهد•

(85-99)%
س كان للأهداف التي حققها أثر ايجابي واضح وملمو •

على الادارة أو القطاع الذي يعمل به 
قام بتقديم اقتراحات ومبادرات ايجابية •

4

حقق أهدافه بكل كفاءة وفاعلية طوال  العام•
(أو أكثر% 100)تجاوز نسبة القياس لمؤشرات الأداء المحددة للأهداف بشكل ملحوظ  •
.حقق أهداف أكثر من الأهداف المتفق عليها•
كان للأهداف التي حققها أثر ايجابي واضح وملموس على جهة عمله •
قام بتقديم اقتراحات ومبادرات تم الأخذ بها وتطبيقها من قبل جهة عمله •

5

15

5

4

3

2

1



5%

15%

60%

15%

5%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

1 2 3 4 5

الأداء الاجمالية ( تصنيف)نتائج توزيع

الاتحاديةمنحنى توزيع نسب التقييم النهائي  لموظفي الحكومة 
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الترقية العلاوة الدورية التقييم النهائي للداء

مؤهل للترقية الاستثنائية أو الوظيفية  أو المالية  للائحة التنفيذية
ً
طبقا 5

مؤهل للترقية الوظيفية أو الترقية المالية  للائحة التنفيذية
ً
طبقا 4

مؤهل للترقية المالية  للائحة التنفيذية
ً
طبقا 3

غير مؤهل لأي نوع من أنواع الترقية  للائحة التنفيذية
ً
طبقا 2

غير مؤهل لأي نوع من أنواع الترقية غير مؤهل للعلاوة الدورية 1

:لغايات تحقيق المزيد من الحوكمة تم تعديل المكافآت كالتالي

بالأداءالمكافآت المرتبطة 

من اللائحة التنفيذية لقانون الموارد البشرية( 49) هناك ضوابط وشروط واضحة للترقية في المادة 
.ومن أبرز  تلك الشروط توفر المخصصات المالية
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الراجعة من الرئيس المباشر للموظفتقرير التغذية : 1

الراجعة من الرئيس المباشر للموظف تقرير التغذية : 2

للموظف  الراجعة من الرئيس المباشر تقرير التغذية : 3

لى ع« للموظف»يجب أن يحتوي تقرير التغذية الراجعة الموثق 

:المعلومات التالية

الراجعة المقدم من الموظف تقرير التغذية : 1

تقرير التغذية الراجعة المقدم من الموظف : 2

الراجعة المقدم من الموظف تقرير التغذية : 3

يجب أن يحتوي تقرير التغذية الراجعة  الموثق 

:على المعلومات التالية« للرئيس المباشر»

الاتحاديةتوثيق التغذية الراجعة لأداء موظفي الجهة 

(المهام/الوظيفةطبيعةعلىاعتمادا)المشروعبانتهاءأو مستمرةبصورةالرسميةالراجعةالتغذيةوحفظتوثيقالالكترونيالنظاميتيح

يفتخر الموظف بتحقيقه؟ الذي ما •
يواجها الموظف؟أو واجهها ما هي الصعوبات التي •
رئيس يطلبه الموظف من الالدعم التي نوعية ما هي المجالات أو •

؟؟المباشر؟
ما الذي يؤديه الموظف بشكل جديد؟ •
ما الذي لم يستطع الموظف تقديمه؟ •
ما الذي يجب على الموظف الاستمرار في القيام به ؟•
ما الذي يجب على الموظف  التوقف عن  القيام بفعله؟ •
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بإنجاز المشاريعإدارة أداء الموظفين المكلفين 

يتم تقييم أداء الموظف لكل مشروع عند انتهاءه وفق معايير الإنجاز المتفق عليها أن 1.

تعديل وثيقة الأداء السنوي طوال العامامكانية 2.

ظار مرحلة تعديل وتغيير الأهداف الذكية من قبل الرئيس المباشر بالتنسيق مع الموظف أثناء دورة نظام إدارة الأداء وذلك بدون انتيمكن 3.
المراجعة المرحلية

مراجعة وثيقة الأداء الفردي بوتيرة مستمرة، على أساس ربع سنوي أو على أساس اكتمال المشروعوجوب 4.

 لطبيعة عمل بعض الجهات الاتحادية والتي يتطلب العمل لديها إنجاز مشاريع تخصصية مختلفة وفق معايير انجاز وأطر زمنية م
ً
اما حددة وانسجنظرا

تتمثل عة عملهم مع ذلك فإن هذا النظام يمنح الرؤساء المباشرين والموظفين القائمين على إنجاز وتنفيذ تلك المشاريع مرونة كافية تتوافق مع طبي
:فيما يلي
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المـــــــــــــــــــوظفين الملتحقـــــــــــــــــــين بالخدمـــــــــــــــــــة -1

الوطنية أو في إجازة دراسية ممتدة

للفئاتآلية تقييم أداء الموظفين 

فين يجــوز لجهــة العمــل عنــد تقيــيم نتــائج الأداء للمــوظ
إجـازات الملتحقين بالخدمـة الوطنيـة أو الحاصـلين علـى
يـــــين فـــــي دراســـــية ممتـــــدة الاسترشـــــاد بنتـــــائج تقيـــــيم المعن

عنــي أو هيئـة الخدمـة الوطنيــة والاحتياطيـة للموظـف الم
يا أو بنـــاء علـــى النتـــائج الدراســـية للموظـــف المجـــاز دراســـ

أن تقـــــــوم جهـــــــة العمـــــــل بـــــــ جراء عمليـــــــة التقيـــــــيم لهـــــــذه 
ب أن لا الفئـة مــن تلقــاء نفســها وفــي الحــالتين أعــلاه يجــ

(4)يتجاوز مستوى التقييم 

/ ةفـــي إجـــازة مرضـــية طويلـــالموظفـــون -2

الخ .…إجازة تفرغ/مرافقة

ى يــــتم احتســــاب نتيجــــة الأداء للمــــوظفين ممــــن هــــم علــــ
رأس عملهـــم فقـــط إذا كــاـن إجمـــالي مـــدة العمـــل خــــلال 

متصــــــــــــلة أو )أشــــــــــــهر 6ســــــــــــنة تقيــــــــــــيم الأداء أكثــــــــــــر مــــــــــــن 
(منفصلة

عملهـم الذين تقل فتـرة تواجـدهم علـى رأسفالموظفين 
ه عــن العمــل لعــذر مقبــول فانــبالانقطــاع أشــهر ( 6)عــن 

هـــــم لا يــــتم تقيـــــيم أداءهـــــم علـــــى تلـــــك الســـــنة وتصـــــرف ل
العــــــــــلاوة الدوريــــــــــة ولا يــــــــــتم تحديــــــــــد أي مســــــــــتوى مــــــــــن 

مستويات الأداء

الموظفون الجــــــــــدد-3

أداء يحــــدد للموظــــف الجديــــد فــــي فتــــرة الاختبــــار وثيقــــة
رة وفـــــــق النظـــــــام ويـــــــتم تقيـــــــيم أداءه فـــــــي  هايـــــــة مـــــــدة فتـــــــ

فــ ذا أشــهر، 3أشــهر ويجـوز تمديــدها لفتـرة ( 6)الاختبـار 
يث الأهــداف ثبتــت كفاءتــه الوظيفيــة يــتم تثديتــه وتحــد

دة كانــت المــ، إذا الخاصــة بــه للمــدة المتبقيــة مــن العــام 
لعــــام أشــــهر فــــأكثر ويــــتم تقييمــــه فــــي  هايــــة ا( 6)المتبقيــــة 

قــل شــأنه شــأن غيــره مــن المــوظفين أمــا إذا كانــت المــدة أ
أشــــــــــهر فــــــــــلا يــــــــــتم إدراجــــــــــه ضــــــــــمن دورة الأداء ( 6)مـــــــــن 

السنوي 
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والتظلماتالشكاوى 

شــكلة فــي يجــوز لأي موظــف الــتظلم مــن نتيجــة الأداء التــي حصــل عليهــا إلــى لجنــة التظلمــات الم
.أيام عمل من تاريخ إبلاغه بنتيجة التقييم النهائية( 5)جهة عمله خلال 

علــى الاعتــراض ( 1)كمــا يجــوز للموظــف الــذي يحصــل علــى نتيجــة تقيــيم أداء بمســتوى تقيــيم 
أيـــام ( 10)قــرار لجنــة التظلمــات إلــى لجنــة النظــر فـــي الاعتراضــات فــي الحكومــة الاتحاديــة خــلال 
ا فـــي هـــذا عمـــل مـــن تـــاريخ تبليغـــه بقـــرار لجنـــة التظلمـــات ويكـــون قـــرار لجنـــة الاعتراضـــات قطعيـــ

.الشأن
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العامةالأحكام 

الموظفــــون مــــن فئــــة العقــــد المؤقــــت يــــتم وضــــع أهــــداف ومهــــام وكفــــاءات لهــــم منــــذ1.
م البدايــة مــع مراجعــة مســتمرة ومرحليــة وفقــا لأحكــام هــذا النظــام وذلــك حتــى يــت

ريطة عــدم تقيــيمهم إذا تــم تعييــنهم فــي وظيفــة دائمــة بعــد انتهــاء العقــد المؤقــت شــ
نظـــرا وجـــود فاصـــل زمنـــي بينهمـــا وفـــي حـــال عـــدم التعيـــين توقـــف إجـــراءات التقيـــيم

لانقطاع أساسيات التقييم
ب الموظفــــــون المعينــــــون بــــــدوام جزئــــــي تنطبــــــق علــــــيهم أحكــــــام هــــــذا النظــــــام وتحســــــ2.

 للنســــبة والتناســــب مــــع ســــاعات العمــــل و 
ً
الدرجــــة المكافــــآت المرتبطــــة بــــالأداء وفقــــا

الوظيفية
مــن إذا لــم يــتمكن الــرئيس المباشــر مــن تنفيــذ دورة إدارة أداء الموظــف لأي ســدب3.

 يتــــولى الشــــخص الــــذي يحــــل مكانــــه كــــرئيس مباشــــر القيــــام
ً
بهــــذه الأســــباب عندئــــذ

المهمة حسب الأصول 
إذا مــا طــرأ أي تغييــر علــى وضــع الموظــف خــلال العــام ســواء نقــل أو نــدب أو إعــارة 4.

 مراجعــة أهدافــه أمــا إذا كاــن التغيــر ينصــب علــى محــور م
ً
هامــه يتعــين عليــه عندئــذ

هدافـه فمن الضروري أن يعيد النظر فـي صـياغة وتحديـد أ( لأسباب تعود للعمل)
 لذلك خلال مرحلة المراجعة المرحلية

ً
تبعا

ـــنة يــــتم تقيــــيم أداء الموظــــف الــــذي تتغيــــر درجتــــه أو مهامــــه الوظيفيــــة بعــــد بــــدء5. سـ
: التقييم كالتالي

م يكـــون إذا كــاـن النقـــل أو التغييـــر خـــلال الثلاثـــة أشـــهر الأولـــى مـــن بـــدء ســـنة التقيـــي•
التقييم على أساس الوظيفة الجديدة فقط

 يــ•
ً
تم تقيــيم إذا تــم النقــل أو التغييــر بعــد ثلاثــة أشــهر مــن بــدء ســنة التقيــيم عندئــذ

 إلـــى العمـــل الســـابق والعمـــل الحـــالي بحيـــث يشـــترك الـــرئيس
ً
المباشـــر أداءه اســـتنادا

في عملية التقييم السنوي له ( السابق والحالي)
ــــة يجــــــــوز لجهــــــــة العمــــــــل عنــــــــد تقيــــــــيم نتــــــــائج الأداء للمــــــــوظفين الملتحقــــــــين بالخ6. ــ دمــ

ــــيم الوطنيــــــة أو الحاصـــــــلين علـــــــى إجـــــــازات دراســـــــية ممتـــــــدة الاسترشـــــــاد بنتـــــــائج تق يـــ
ـــ ـــي أو بنـــ ــــة للموظــــــف المعنـــ ــــة والاحتياطيــ ــــين فــــــي هيئــــــة الخدمــــــة الوطنيــ ـــى المعنيــ اء علـــ

ليــة النتــائج الدراســية للموظــف المجــاز دراســيا أو أن تقــوم جهــة العمــل بــ جراء عم
ـــيم لهـــــذه الفئـــــة مـــــن تلقـــــاء نفســـــها وفـــــي الحـــــالتين أعـــــلاه يجـــــب أن لا ي تجـــــاوز التقيــ

(4)مستوى التقييم 
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:الأحكام العامةتابع 

ن يـــــتم احتســـــاب نتيجــــــة الأداء للمـــــوظفين الـــــذين علــــــى رأس عملهـــــم فقـــــط إذا كـــــاـ7.
ــــهر متصــــــلة أو  ـــتة أشــ ــــر مــــــن ســـ ـــيم أكثــ ــــنة التقيـــ ــــدة العمــــــل لهــــــم خــــــلال ســ ــــالي مــ إجمــ

عملهـم عـن منفصلة، فيما يتعلق بالموظفين الذين تقل فتـرة تواجـدهم علـى رأس
هم على أشهر بسدب الانقطاع عن العمل لعذر مقبول فانه لا يتم تقييم أداء( 6)

تلــــــــك الســــــــنة وتصــــــــرف لهــــــــم العــــــــلاوة الدوريــــــــة ولا يــــــــتم تحديــــــــد أي مســــــــتوى مــــــــن 
مستويات الأداء

ظام ويتم اما بشأن الموظف الجديد في فترة الاختبار يحدد له وثيقة أداء وفق الن8.
، (أشـهر3أشـهر ويجـوز تمديـدها لفتـرة 6)تقييم أداءه في  هايـة مـدة فتـرة الاختبـار 

بــــه للمــــدة فــــ ذا ثبتــــت كفاءتــــه الوظيفيــــة يــــتم تثديتــــه وتحــــديث الأهــــداف الخاصــــة
ة أشــهر فــأكثر ويــتم تقييمــه فــي  هايــ( 6)المتبقيــة مــن العــام إذا كانــت المــدة المتبقيــة 

أشهر فـلا يـتم ( 6)العام شأنه شأن غيره من الموظفين أما إذا كانت المدة أقل من 
ادراجه ضمن دورة الأداء السنوي 

بـــأثر لا يجـــوز لجهـــة العمـــل تعـــديل نتـــائج تقيـــيم أداء موظفيهـــا عـــن أعـــوام ســـابقة و 9.
رجعــي إلا فــي حــال وجــود خطــأ مــادي واضــح أو إذا تبــين عــدم  ــحة البيانــات التــي

استندت إليها الجهة في تقييم الموظف

يتــولى الــرئيس التــالي 1أو 4أو 5فــي حــال حصــول الموظــف علــى نتيجــة تقيــيم أداء 10.
للرئيس المباشر مراجعة واعتماد النتيجة النهائية

 لمتطلبات العمل11.
ً
.يجوز للهيئة تعديل أو استحداث نماذج جديدة وفقا

23



:الإلكتروني شاشات النظام 
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الإلكتروني شاشات النظام 

أهداف ( 10-4)الوظيفية  الأهداف :الخطوة الأولى

من الخطط التشغيلية للجهة الاتحادية اسقاط -من بنك الأهداف الاختيار -كلياأهداف جديدة كتابة -

26



الأهدافتعديل وزن 
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الكفاءات السلوكية:الخطوة الثانية
كفاءات ( 10-6)تظهر الكفاءات السلوكية تلقائيا وفق الدرجة الوظيفية للموظف  

الإلكتروني شاشات النظام 
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:الإلكتروني شاشات النظام 

الكفاءات التخصصية:الخطوة الثالثة
يتم اختيار الكفاءات التخصصية حسب العائلة الوظيفية ويتم تحديد عددها وفق الدرجة الوظيفية
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إمكانية تعديل الأهداف طوال العام
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:والكفاءاتتعديل آلية تقييم الأهداف 
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Quotaتوزيع ال 

(:منحنى التوزيع)مستويات 5تعديل نتائج الأداء الاجمالية على مستوى الجهة  الى 
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تمد لدى الكفاءات التخصصية مع مواءمة الكفاءات السلوكية بما يتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكومية المعإضافة •

مكتب رئاسة مجلس الوزراء، 

.  وفق التحديثات التي طرأت على النظاملأوزان للأهداف والكفاءات اتعديل •

أو إضافة منح المرونة الكافية للرئيس المباشر والموظف لمراجعة وثيقة الأداء السنوي طيلة العام من حيث تعديل الأهداف•

.أهداف جديدة

مستويات التقييم النهائي للأهداف والكفاءات•

 وضع •
ً
.  أطر لتقييم أداء الموظف الملتحق بالخدمة الوطنية أو المجاز دراسيا

الاتحاديةملامح عامة لنظام إدارة الأداء في الحكومة 
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موظفمتابعة وتوثيق المهام اليومية لل
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:الدخول الى موقع الهيئة الالكتروني عن طريق الرابط ادناه 

https://www.fahr.gov.ae/

خارج شبكة جهة العمل  / تسجيل الدخول /بياناتي : اختيار

متابعة و توثيق الأداء: ختيار إدارة الأداء للموظف واختيارا

الحالة/التاريخ/ سنة التقييم :  إضافة

غط في الخانات المتوفرة في النظام يجب ادخال المهام ومن ثم الض

دير المباشر على زر التطبيق ومن ثم سيتم تحويل المهام مباشرة الى الم
للاعتماد

:أولا

 
ً
:ثانيا

 
ً
:ثالثا

خطوات توثيق المهام في شاشات نظام بياناتي

https://www.fahr.gov.ae/
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:وميةآليات التواصل مع الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحك



مع الشكر الجزيل
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