
يسمح باستخدام أي جزء منها أو نسخه بأي شكلهذه الوثيقة خاصة بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية ولا 
.ية مسبقةشريـــــــة الحكوميــــــة بــــدون الحصـــول على موافقـــة كتابأو وسيــــــلة خــــارج الهيئــــــة الاتحاديــــــة للموارد الب

ام إدارة الأداءــــــــــــــــــــــــنظ
ةلموظفي الحكومة الاتحادي

«إنجازاتي»
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الأجندة

لنظام إدارة الأداء الوظيفي الوضع الحالي

أبرز ملامح نظـام إنجازاتي

مقارنة بين النظام السابق والجديد

دورة نظام إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية
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ـــــــــع  الوضـــ
الحــــــــــالي
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20122017202020242025

صدور النظام 
ة والمنظومة الإلكتروني

"بيانــــــاتي"عبر نظام 

تعديل بعض 
أحكام النظام 

واعتماده

إصدار نظام محدث 
لمواكبة المستجدات 

الحكومية

اعتماد نظام إدارة 
الأداء لموظفي الحكومة 

"إنجازاتي"الاتحادية 

التطبيق التجريبي 
لنظام إنجازاتي في 
الحكومة الاتحادية

عام منذ الإصدار الأول لنظام إدارة الأداء في الحكومة الاتحادية13
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أهـــــم التحـديــــــــــات

التقييم لا يعكس الواقع الفعلي

عدم الرضا عن توزيع النسب الإلزامية

Quota

تقييم 

الأداء

لا يوجد ربط بين الأهداف 
الفردية والمؤسسية

الأهداف لا تعكس الواقع الفعلي

الأهداف

آلية تقييم غير واضحة

كفاءات متعددة وتقليدية

الكفاءات

يةالملاحظات التطويرية شكلية وليست فعل

مرحلة توثيق وليس تطوير فعلي

المراجعة 

المرحلية
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oربط الأداء الفردي بالمؤسسي

o نموذج مستهدفات الأداء الرئيسيةOKRs

oالتقييم المستمر والتغذية الراجعة

oالاستفادة من التكنولوجيا المتقدمة

oالمرونة في استخدام موازنة النسب الاجبارية

oلخلق دافع حقيقي للإنجازربط الأداء بالتحفيز والمكافآت

التجارب العالمية

USA

UK

SINGAPORE

AUSTRALIA

UAE
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جهات اتحادية في المرحلة التجريبية4

موظف
أشهر4

2024ديسمبر –سبتمبر 
300
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أبــرز ملامــح 
نظــــــــــــــام
إنجــــــازاتي
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كواحدة من أفضل الممارسات العالمية لربط قياس الأهداف الفردية بإنجاز OKRsمنهجية يعمل وفق 
استراتيجية الجهة  1

تواكب توجهات الحكومة الحالية والمستقبليةبكفاءات سلوكية مرتبط  2
وثقافة التعلم والتطورالتغذية الراجعة المستمرة يعزز  3

المتحققةالنتائج الفعلية تقييم الأداء المبني على  4
لتوائم الأداء الفعليمستويات تقييم الأداء إعادة توزيع  5

في عمليات ضبط موازنة النسب إشراك المسؤولين المباشرين  6
الإلزامية" الكوتا"في رفع نسب مستويات التقييم المرونة 7

لتحديد مستهدفات ملهمة AI منظومة رقمية معززة بالذكاء الاصطناعي 8
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عناصر وثيقة الأداء الفردية في إنجازاتي

مستهدفات الأداء الرئيسية

Objectives and Key 

Results (OKRs)

01

  الأساسية الأداء مؤشرات

Key Performance 

Indicators (KPIs)

02

الكفاءات السلوكية

3C Model 

Competencies

03
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123

تعزيــــــــز
المرونــــــــة

تسريع الإنجـــاز
وتحقيق النتائج

تصميـــــم
المستقبــــل

ل
م

لع
ة ا

اف
ثق

ز 
زي

تع

ممكنات3
ضمن محور تعزيز 
ثقافة العمل لتحقيق 
الكفاءات السلوكية 
لجميـع المستويــــــات

ممكنات
ثقافة العمل
Culture

القـــدرات
Capabilities

مستويات من 3
القدرات لكل كفاءة

المستوى الثالث

المستوى الثاني
المستوى الأول

الكفـــــــاءات
Competencies

كفاءات سلوكية3

نموذج الإطار العام للكفاءات السلوكية
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تعزيـــــــــــــز
ثقافة العمل

Fostering Culture

ين
مل
عا
لمت
ى ا
عل
ز 
كي
تر
ال

C
us

to
m

er
 F

o
cu

s

ال
فع
 ال
صل

وا
الت
 و
ون
عا
الت

A
ct

iv
e 

C
o

lla
bo

ra
to

r

بل
تق
س
الم
ت 
را
ها
 م
بة
اك
مو
 و
ي
ذات
 ال
ير
طو
الت

S
el

f 
D

ev
el

o
pm

en
t 

&
 F

ut
ur

e 
S

ki
lls

 R
ea

di
ne

ss

تصميم المستقبل
Creating Future

رائد المستقبل
Future Trailblazer

مستشرف للمستقبل
Forward Thinker

مدرك للمستقبل
Future Awareness

تسريع الإنجاز
وتحقيق النتائج

 &Accelerating 
Delivering Results

صانع التأثير
Impact Driven

مُسرّع للنتائج
Outcome Stimulator

منجز للأهداف
Goal Achiever

تعزيز المرونة
Embracing Resilience

قائد مرن
Agile Leader

مُحفز للتحوّل
Transformation 

Catalyst

مُنفتح للتغيير
Adaptable to 

Change

مستويـــــــــات التطبيـــــق
على الدرجات الوظيفية

الوظائف القيادية
وكلاء الوزراء والوكلاء المساعدين

الوظائف الإشرافية والخبراء والمستشارين 
والأخصائيين

(3إلى 1)الدرجات الخاصة، الدرجات 

المستوى الوظيفي
(7إلى 4)الدرجات 

توزيع القدرات ضمن نموذج الإطار العام للكفاءات السلوكية
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شكل بطاقة معلومات الكفاءات والقدرات
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مقارنة بـين النظـام
السابـــق والجديد
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( OKRs)مســـتهدفات الأداء الرئيســـية ▪
(KPIs)ومؤشرات أداء 

 Smart Objectivesأهداف فردية▪
الأهداف
الفردية

النظام الجديدالنظام السابق

ت كفاءات وقدرات سلوكية وفـق المسـتويا▪
ة الوظيفية وممكنات موحدة لتعزيـز ثقافـ

(3C Model)العمل 

كفـــاءات ســـلوكية وتخصصـــية وفـــق المســـتويات▪
الوظيفية

الكفاءات

ــام ▪ ــة مســتمرة  ــوال الع -Check)تغذي

in)
مراجعة مرحلية منتصف العام▪

التغذية 
الراجعة

التقييم بناءً على النتائج الفعلية▪
3-1تحديد مستوى الكفاءة من مقياس ▪

5-1تحديد مستوى إنجاز الهدف من مقياس ▪
5-1تحديد مستوى الكفاءة من مقياس ▪

عملية 
التقييم

نسب الضبط والموازنة الإجبارية▪
موازنة النسب الإلزامية المرنة  ▪
مستويات متعددة لموازنة النسب▪

الضبط 
والموازنة

مقـــارنة بين النظــــام السابـــق والجديـــــد
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النظـــــام الجديـــــدالنظـــــــام السابق

لوظائــــــف الإشرافيــــة والخبــــــــــراء ا
والمستشـــــــــــارين والأخصـــــــــــــــائيين

(3إلى 1)الدرجات الخاصة، الدرجات 

الوظائف القيادية

لوظائف الفنية والإداريةا
(7إلى 4)الدرجــــــــــــــات 

وظائف الفئات المعاونة
(14إلى 8)الدرجـــــات 

%70-المستهدفـــات الرئيسيــة 
L 2–30%السلوكيةات الكفاء

%60-المستهدفـــات الرئيسيــة 
L 1–40%السلوكيةات الكفاء

%80-المستهدفـــات الرئيسيــة 
L 3–20%السلوكيةات الكفاء

%70-الأهداف
%30-السلوكيةات الكفاء

%60-الأهداف
%40-السلوكيةات الكفاء

%50-الأهداف
%50-السلوكيةات الكفاء

لا ينطبق

مقارنة أوزان ركائز نظام إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية

يقييم أداء موظفي هذه الدرجات 
وفقاً للمهام المكلفين بها
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1

%60

%70

%85

%100

2

3

4

5

10%

15%

15%

65%

80%

100%

125%

1

2

3

4

5

15

%

20%

25% استثنائي

يفوق التوقعات

يلبي التوقعات

دون التوقعات

غير مقبول

الفجوة بين مستويات %
التقييم

النظـــــام الجديـــــدالنظـــــــام السابق

مستويات نتائج التقييم النهائية

استثنائي

يفوق التوقعات

يلبي التوقعات

يحتاج الى تحسين

غير مقبول

مقارنة مستويات نتائج التقييم النهائية
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ـــــــــــــام إدارة  دورة نظ
الأداء لمـــــــــــــــــوظفي 

الحكومة الاتحادية
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دورة نظام إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية

مارس - يناير

تخطيط
إدارة الأداء ووضع 

الأهداف

اجتماعات مراجعة إدارة الأداء المستمرة

Performance Check-ins

تقييم الأداء
السنــــــــــوي

الضبـــــط والموازنــــــــــــــــة
وإدارة التظلمات والمكافآت

التعلم والتطوير 
المستمر

بداية الدورة

رأكتوب-فبراير 

يناير-فبراير 

رديسمب-نوفمبر  مارس-يناير 

نهاية الدورة



مرحلة تخطيط إدارة الأداء
ووضع الأهــــــــــــــــداف

(مارس-يناير )
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تحديـــد مســـتهدفات 
الأداء الرئيســـــــــــــية 

OKRs))للموظف 

الاســــقات التلقــــائي 
ة للكفـــاءات الســـلوكي

ني في النظام الإلكترو

العناصر الأساسية لمرحلة تخطيط الأداء

المواءمــة بــين الخطــة 
الاستراتيجية للجهة

ـــــــتهدفات الأداء  ومس
الرئيسية للموظفين 1

2
3
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(وظيفة رئيس قسم علاقات الموظفين)مثال لمستهدفات الأداء الرئيسية 

%100ويكون مجموع أوزان المستهدفات الرئيسية %40وأن لا يزيد عن %10يجب أن لا يقل وزن المستهدف الرئيسي الواحد عن *

تم اعتماد المساهمة في المبادرات الو نية كأحد عناصر تقييم أداء الموظفين وفق أوزان وآليات احتساب ذات علاقة بتلك المبادرات*

المستهدفمؤشرات الأداء *الوزن مستهدفات الأداء الرئيسية

%40رفع كفاءة تخطيط الموارد البشرية. 1

30يوم30خفض مدة التعيين على الشواغر إلى أقل من 1.1

%80%80رفع نسبة التعيينات وفقا لكفاءة التوظيف إلى 1.2

%90%90رفع نسبة تثبيت الموظفين الجدد إلى 1.3

%30تحسين بيئة العمل  . 2
%5%5رفع رضا الموظفين بنسبة 2.1

3أيام عمل3إنجاز  لبات الموظفين بمعدل لا يتجاوز 2.2

%30ةدعم اتخاذ القرار فيما يخص الموارد البشري. 3

%95%95رفع دقة البيانات إلى 3.1

%90من الموظفين باللوائح الداخلية%90التأكد من التزام 3.2

%10%10رفع نتيجة نضج الموارد البشرية بنسبة 3.3
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تصميم مستهدفات الأداء الرئيسية
وإضافة مؤشرات الاداء

الذكاء الاصطناعي التوليدي

الإضافة بشكل يدوي

الخطة الاستراتيجية والتشغيلية

الأهداف السابقة
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الإسقات التلقائي للكفاءات السلوكية



مرحلة اجتماعات مراجعة إدارة 
الأداء المستمـــــرة 

(أكتوبر-فبراير)
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يمكن ان يتم البدء بعملية التغذية الراجعة من 
قبل المسؤول المباشر أو من قبل الموظف

تركز على متابعة مستويات التقدم والإنجازات أو 
مجالات التطوير والتحسين المطلوبة

يمكن تنفيذ عدد لا محدود من عمليات التغذية 
الراجعة

التغذية الراجعة ومراجعة تقييم الأداء



مرحلة تقييــــــم
الأداء السنــــــوي

(ديسمبر–نوفمبر )
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التقييم الذاتي من  قبل الموظف بإدخال النتائج
الفعلية المتحققة

المراجعة والاعتماد من قبل المسؤول المباشر

نتيجة التقييم  الخاصة بمستهدفات الأداء 
(تحتسب آلياً من قبل النظام)الرئيسية 

OKRs-تقييم نتائج مستهدفات الأداء الرئيسية السنوية : أولاً
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مستهدفات الأداء 

الرئيسية
المستهدفمؤشرات الأداء الوزن 

ــــاءة تخطــــيط . 1 رفــــع كف

الموارد البشرية
40%

30اًيوم30خفض مدة التعيين على الشواغر إلى أقل من 1.1

%80%80لكفاءة التوظيف إلى رفع نسبة التعيينات وفقا1.2ً

%90%90رفع نسبة تثبيت الموظفين الجدد إلى 1.3

%30تحسين بيئة العمل  . 2
%5%5رفع رضا الموظفين بنسبة 2.1

3أيام عمل3إنجاز  لبات الموظفين بمعدل لا يتجاوز 2.2

دعم اتخاذ القرار فيما . 3

يخص الموارد البشرية
30%

%95%95رفع دقة البيانات إلى 3.1

%90من الموظفين باللوائح الداخلية%90التأكد من التزام 3.2

%10%10رفع نتيجة نضج الموارد البشرية بنسبة 3.3

المتحقق

28

80%

100%

8%

3

90%

80%

12%

نتيجة 

المؤشر

107%

100%

111%

160%

100%

94%

89%

120%

متوسط الأداء 

للمؤشرات

106%

130%

101%

نتيجة مستهدف الأداء

الرئيسي

42%

39%

%30.3

112%النتيجة النهائية لمستهدفات الأداء الرئيسية 

(وظيفة رئيس قسم علاقات الموظفين )(OKRs)لتقييم مستهدفات الأداء الرئيسية  مثال
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تقييم الكفاءات السلوكية: ثانياً

* النسبة المئويةنتيجة التقييممستوى التمكن من الكفاءة 

ــة، ويظهــر الســمات الســلوكية  يمتلــك جميــع عناصــر القــدرات والكفــاءات المطلوب

.المطلوبة  وال العام ولا يظهر أي من السمات السلوكية غير المرغوبة
100%متمكن

وكية يمتلك بعض عناصر القدرات والكفاءات المطلوبة ويظهر بعض السـمات السـل

.المطلوبة ولا يظهر أي من السمات السلوكية غير المرغوبة
85%متمكن بشكل جزئي 

لا يمتلك معظـم عناصـر القـدرات والكفـاءات المطلوبـة، ولا يظهـر معظـم السـمات 

.السمات السلوكية غير المرغوب بهابعض أو كلويظهرالسلوكية المطلوبة
65%غير متمكن 

من النظام الإلكتروني مباشرةتهاءتم قراتو،لغايات احتساب النتيجة فقط؛يتم تقييم الكفاءات من خلال تحديد مستوى التمكن من الكفاءة والنسبة المئوية*
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النسبة المئويةنتيجة التقييمالقدراتالكفاءات

%100متمكنمستشرف للمستقبلتصميم المستقبل

%100متمكنمُسرّع للنتائجتسريع الإنجاز وتحقيق النتائج

%85متمكن بشكل جزئيمحُفز للتحوّل تعزيز المرونة

تعزيز ثقافة العمل

%85متمكن بشكل جزئيالتركيز على المتعاملين

%100متمكنالتعاون والتواصل الفعال

%85متمكن بشكل جزئيالتطوير الذاتي ومواكبة مهارات المستقبل

%93متوسط مجموع الكفاءات 

(رئيس قسم علاقات الموظفين)مثال لتقييم الكفاءات السلوكية لوظيفة 
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العناصر

مستهدفات الأداء الرئيسية 

الكفاءات السلوكية

(رئيس قسم علاقات الموظفين)مثال لنتيجة التقييم النهائي لوظيفة 

نتائج التقييم الإجمالي: ثالثاً

المتحققالوزن

112%

93%

النتيجة

78.4%

27.9%

النتيجة النهائية

106.3%
70%

30%

4المستوى 

يفوق التوقعات

المستوى
نتيجة 

التقييم
مقياس التقييم

%125أكثر من 5استثنائي

%125-%4101يفوق التوقعات

%100-%381يلبي التوقعات

%80-%265بحاجة إلى تحسين

%65أقل من 1غير مقبول

المستوى
نتيجة 

التقييم
مقياس التقييم

استثنائي

يفوق التوقعات

يلبي التوقعات

دون التوقعات

غير مقبول

%125-%4101يفوق التوقعات

.ومن ثم يقوم المسؤول المباشر بتحديد درجة التقييم لجميع موظفيه ورفعها للمسؤول الأعلى•
يرجى ملاحظة أن النتيجة النهائية لتقييم الموظف تعتمد بعد الانتهاء من عمليات الضبط والموازنة واعتمادها من رئيس الجهة الاتحادية•



مرحلة الضبط والموازنة
ت وإدارة التظلمات والمكافـــــآ

(مارس-يناير )
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آلية الضبط والموازنة

آلية الضبط والموازنة

قد يختلف عدد المستويات الموضحة أعلاه وفق الهيكل)داء وفق ما يتناسب مع حجم الجهة الاتحادية، يتم تحديد مستويات مراجعة نتائج الأ*

(مستويات4ولا تزيد عن ( 2)التنظيمي للجهة ولكن يجب ألا يقل عدد المستويات عن مستويين 

رفـع للـرئيس الجهـة الاتحاديـةمـع مـنح المرونـة( Mandatory Quota)اسـتخدام موازنـة النسـب الإلزاميـة ▪

لكل منهما%5قصى أبحد 5و4الحاصلين على تقييم  نسبة الموظفين

بط وبهدف حوكمة نتائج الأداء، يتم مراجعة نتائج التقييم من قبل مستويات متعددة لضمان عدالة التقييم وض▪

*: ، وفق الآتي(بناء على حجم الجهة)وموازنة النسب 

رئيس القسم أو مدير الإدارة: المستوى الأول
(أو من في حكمه)وكيل الوزارة المساعد : المستوى الثاني
(أو من في حكمه)وكيل الوزارة : المستوى الثالث

ومن ثم يتم رفع نتائج التقييم النهائية إلى لجنة الضبط وموازنة النسب
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Mandatory Quotaموازنة النسب الإلزامية 

النسبةنتيجة التقييمالمستوى

*%5-% 50استثنائي

*%15-% 40يفوق التوقعات

%80-% 360يلبي التوقعات

%15-% 20دون التوقعات

%5-% 10غير مقبول

: لكل منهما%5بحد اقصى 5و4رفع نسبة الموظفين لمستوى التقييم استثنائياًيجوز لرئيس الجهة الاتحادية* 
بحد أقصى%10-%5:0مستوى 
بحد أقصى%20-%4:0مستوى 



36

مستويات الضبط والموازنة
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داءآلية إدارة التظلمات على نتائج الأ

جنـة يجوز رفع  لب التظلم على جميع مستويات التقيـيم بحيـث يقـوم الموظـف بتقـديم تظلـم موثـق إلـى ل▪

.أيام عمل من تاريخ إبلاغه بنتيجة التقييم النهائية( 5)التظلمات في جهة عمله خلال 

الاعتـرا  علـى قـرار لجنـة التظلمـات إلـى لجنـة النظـر في ( 1)للموظف الحاصل علـى تقيـيم كما يجوز ▪

بقرار لجنة التظلمات، ويكونالموظفيام من تاريخ تبليغأ( 10)الاعتراضات في الحكومة الاتحادية خلال 

.قرار لجنة الاعتراضات قطعياً في هذا الشأن
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أشهر( 3)توجيه إنذار خطي للموظف لتحسين أدائه في فترة مدتها ثلاثة 

 الأداء ذوي المـوظفين مسـاعدة بهـدف المباشـر المـدير مـع بالتعاون الأداء تحسين خطة إعداد
  أدائهم تحسين على المتدني

 آخـر خطـي إنـذار توجيـه يـتم ،المـذكورة المـدة انتهـاء بعـد الموظـف أداء تحسـن عدم حال في
أشهر (3) ثلاثة مدتها أخيرة إنذار فترة خلال أدائه لتحسين للموظف

 خدمـة إنهـاء يجـوز ،أعـلاه المـذكورتين المـدتين انتهـاء بعـد الموظـف أداء تحسـن عدم حال في
 هولائحتـ القـانون مرسـوم لأحكـام وفقـاً وذلك ،الوظيفية كفاءته عدم بسبب المعني الموظف

التنفيذية

 بــتظلم يتقــدم أن الوظيفيــة الكفــاءة عــدم بســبب خدمتــه إنهــاء تــم الــذي للموظــف يجــوز
 المـوارد قـانون في المحـددة والآليـات الإجـراءات وفـق والاعتراضات التظلمات لجان لدى خطي

.التنفيذية ولائحته الاتحادية الحكومة في البشرية

 سـؤولالم بـين التنسـيق يتم ،المذكورتين المدتين من أي انتهاء بعد الموظف أداء تحسن حال في
 دورة عليـه ويطبـق العـام من المتبقية للفترة المحددة الأهداف على والاتفاق والموظف المباشر

الوظيفي الأداء إدارة نظام

آلية إدارة الأداء المتدني
:  غير مقبول ضمن نطاق الأداء المتدني وعلى إدارة الموارد البشرية في الجهة اتخاذ الإجراءات التالية-( 1)يعتبر الموظفون الذين يندرج نتائج تقييم أدائهم مستوى 
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