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يطبــق هــذا النظــام علــى كافــة موظفــي الجهــات الاتحاديــة الذيــن تســري عليهــم أحــكام المرســوم بقانــون، وذلــك باســتثناء الموظــفين شــاغلي الدرجــات الوظيفيــة مــن 

الدرجــة الثامنــة (8) إلــى الدرجــة الرابعــة عشــر (14) أو مــا يعادلهــا مــن الدرجــات الوظيفيــة في الجهــات الاتحاديــة التــي تطبــق جــداول درجــات خاصــة بهــا، علــى 

أن يقَُيّم أداء موظفي تلك الجهات وفقاً للمهام المكلفين بها.

تلتزم الجهات غير الخاضعة لأحكام المرسوم بقانون بإعداد أنظمة أداء خاصة بها بما يتوافق مع المبادئ الواردة في هذا النظام.
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Objectives and Key Results (OKRs)

ّ

Key Performance Indicators  (KPIs)
ً

2

بنــاء علــى الإطــار العــام للكفــاءات الســلوكية المعتمــد في الحكومــة الاتحاديــة والــذي يتضمــن 

الكفــاءات والقــدرات الخاضعــة للتقييــم والتــي يتــعين توافرهــا لــدى الموظــفين وفــق الدرجــات 

الوظيفية
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ينبغــي علــى الجهــات الاتحاديــة الالتــزام بتوزيــع أوزان مكونــات نظــام إدارة الأداء لموظفــي الحكومــة الاتحاديــة ومعاييــر مســتهدفات 

الأداء الرئيسية ومحاور الكفاءات السلوكية كما هو موضح أدناه:

مستهدفـــــــات الأداء الرئيسيـــــة

مستهدفـــــــات الأداء الرئيسيـــــة

مستهدفـــــــات الأداء الرئيسيـــــة

أوزان مكونات نظام إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية
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Performance Check-ins

 

أكتوبر فبراير

تــم تصميــم دورة إدارة الأداء الســنوية لتعزيــز أداء الموظــفين وتطويرهــم بطريقــة منهجيــة ومشــجعة، بحيــث تبــدأ بتحديــد مســتهدفات الأداء الرئيســية مــن شــهر ينايــر 

إلــى شــهر مــارس، ومواءمتهــا مــع التوجهــات والخطــط الاســتراتيجية والتشــغيلية للجهــة، ومــن ثــم يتبعهــا المراجعــة المســتمرة والاجتماعــات الدوريــة بين الموظــفين 
ومسؤوليهم المباشرين والتي تمكنهم من التحسين المستمر طوال العام.

تخطيــط إدارة الأداء 

ووضـــــع الأهــــــداف

اجتماعات مراجعة إدارة الأداء المستمرة
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مرحلــة تخطيــط إدارة 

الأداء ووضــع الأهــداف

مرحلــة تخطيــط إدارة 

الأداء ووضــع الأهــداف
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:

تعــد مرحلــة تخطيــط إدارة الأداء مــن المراحــل المهمــة في دورة إدارة الأداء الوظيفــي حيــث يتوجــب علــى الجهــة الاتحاديــة قبــل الشــروع في دورة الأداء 
الوظيفي ضمان توافر العناصر الأساسية لمرحلة تخطيط الأداء، والمكونة من الآتي:

على إدارة الموارد البشرية ضمان رفع الخطة الاستراتيجية والتشغيلية للجهة في نظام "إنجازاتي" كما هو موضح في دليل المستخدم.

تقــوم إدارة المــوارد البشــرية بالتأكــد مــن صحــة تصنيــف الفئــة الوظيفيــة للموظــف في نظــام المــوارد البشــرية الإلكترونــي وفقــاً لنظــام وآليــات 

تقييم وتوصيف الوظائف المعتمدة.
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Future Trailblazer

Future Awareness 

  

 Accelerating &

Delivering Results

Impact Driven

ّ ُ

Outcome Stimulator

Goal Achiever

  

Embracing Resilience

Agile Leader

 ّ ُ

Transformation Catalyst

ُ

Adaptable to Change

  

ــام  ــى الإطــار الع ــن الاطلاع عل ــا يمك ــاه (كم ــا هــو موضــح بالشــكل أدن ــة كم ــق الدرجــات الوظيفي ــاءات المحــددة وف ــن الكف ــدرات ضم ــد الق ــم تحدي ويت

للكفاءات السلوكية في الحكومة الاتحادية ضمن المرفقات)
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(فبراير - أكتوبر)

إدارة  مراجعــة  اجتماعــات  مرحلــة 

الأداء والتغذيــة الراجعــة المســتمرة
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يركــز النظــام علــى أهميــة المتابعــة الموثقــة لتنفيــذ الأهــداف ومراجعتهــا لضمــان تحقيقهــا واتخــاذ القــرارات المناســبة بشــأنها، وعلــى الإدارة 
العليــا تحديــد عــدد عمليــات المتابعــة لإدارة الأداء مــن خلال سلســلة مــن الاجتماعــات المنتظمــة والموثقــة بين المســؤول المباشــر والموظــف لمناقشــة 

ســير العمــل ومســتوى إحــراز التقــدم علــى مــدار العــام. ويجــب أن تكــون التغذيــة الراجعــة بنــاءة بحيــث تســهم في التطــور الذاتــي للموظــف، 

وتشمل ملاحظات حول أهداف محددة أو بشكل عام. ويمكن أن تقدّم بطريقة رسمية أو غير رسمية، على أن تكون موثقة.

يتــم تقديــم التغذيــة الراجعــة مــن قبــل المســؤول المباشــر للموظــف، علــى أن تكــون موثقــة ســواء كانــت رســمية أو غيــر رســمية، حيــث يمكــن 

أن تركز على الأهداف المحددة أو على التقدم والإنجازات أو مجالات التطوير والتحسين المطلوبة.
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مناقشة التحديات التي يواجهها الموظف والدعم المطلوب من المسؤول المباشر.
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نتيجة محور مستهدفات الأداء الرئيسية (OKRs): يتم أخذ مجموع نتائج مستهدفات الأداء الرئيسية.
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والموازنــة  الضبــط  مرحلــة 

وإدارة التظلمــات والمكافــآت
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5 %5 - %0

4 %15 - %0

3%80 - %60

2%15 - %0

1%5 - %0

جدول توزيع نسب تقييم الأداء الوظيفي على مستوى الجهة (الكوتة)

تضمــن عمليــة الضبــط والموازنــة الدقــة والحياديــة في عمليــة إدارة الأداء مــن خلال مراجعــة نتائــج تقييــم أداء الموظــفين وموازنتهــا لضمــان عدالــة التقييــم وفــق 

مســتويات متعــددة للضبــط والموازنــة، بحيــث تبــدأ مــن المســتوى الأول (رئيــس القســم أو مديــر الإدارة) وثــم المســتوى الثانــي (وكيــل الــوزارة المســاعد) والمســتوى الثالــث 

(وكيــل الــوزارة) أو مــن في حكمهــم. ومــن ثــم لجنــة الضبــط وموازنــة النســب التــي يقــع عليهــا مســؤولية التحقــق مــن الالتــزام ب"الكوتــا" الإلزاميــة الــواردة في هــذا النظــام 

والتــي يتــم تشــكيلها (أي اللجنــة) بقــرار مــن الوزير/رئيــس الجهــة وبرئاســة وكيــل الــوزارة / المديــر العــام أو مــن في حكمهمــا وعضويــة وكلاء الــوزارة المســاعدين أو مــن 

في حكمهمــا، بالإضافــة إلــى مديــر إدارة المــوارد البشــرية. وعلــى جميــع لجــان الضبــط والموازنــة في الجهــات الاتحاديــة توزيــع النتائــج الإجماليــة لتقييــم موظفــي كل 

جهة، بما لا يتجاوز سقف النسب المحدد في جدول توزيع نسب تقييم الأداء الوظيفي أدناه:

ويهــدف حوكمــة نتائــج الأداء، يتــم مراجعــة نتائــج التقييــم مــن قبــل مســتويات متعــددة لضمــان عدالــة التقييــم وضبــط وموازنــة النســب ويتــم تحديــد مســتويات مراجعــة 

نتائــج الأداء وفــق مــا يتناســب مــع حجــم الجهــة الاعتياديــة. وموضّــح أدنــاه مســتويات ضبــط وموازنــة النســب (قــد يختلــف عــدد المســتويات الموضحــة أدنــاه وفــق الهيــكل 

التنظيمي للجهة ولكن يجب ألا يقل عدد المستويات عن مستويين (2) ولا تزيد عن (4) مستويات وفق الآتي:
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على المدير المباشر رفع نتائج تقييم جميع الموظفين تحت إدارته للمستوى التالي من لجنة الضبط والموازنة.

تقــوم الجهــة بتشــكيل لجنــة الضبــط والموازنــة بقــرار مــن الوزير/رئيــس الجهــة وتكــون اللجنــة برئاســة وكيــل الــوزارة / المديــر العــام أو مــن في حكمهمــا وعضويــة 

وكلاء الوزراء المساعدين أو من في حكمهم، ويكون مدير إدارة الموارد البشرية مقرر للجنة حيث يتولى تنفيذ قرارات اللجنة.

يجوز لرئيس الجهة الاتحادية، لمبررات تتعلّق بمصلحة العمل، رفع نسبة موظفي الجهة الحاصلين على نتيجة التقييم 4 و5 بحد أقصى 5% لكل منهما، 
بحيث تصبح نسبة الموظفين الحاصلين على نتيجة التقييم 5 من 0% إلى 10% كحد أقصى، ونسبة الموظفين الحاصلين على نتيجة التقييم 4 من 0% إلى 

20% بحد أقصى، وإعادة توزيع نسب باقي المستويات بناء على هذا التعديل.
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بحد أقصى %10 
من الراتب 

الأساسي

أكثر من

%65
أقل من

من %101

إلى %125

من %81

إلى %100

من %65

إلى %80

بحد أقصى %20 
من الراتب 

الأساسي

بحد أقصى 7% من 
الراتب الأساسي

بحد أقصى 5% من 
الراتب الأساسي

*

العلاوة الدورية 

بناء على سلم 

الدرجات والرواتب 

ونتائج تقييم 

الأداء السنوي

3 درجات، في 

حال تحقيق 

الموظف لمستوى 

تقييم أداء (5) 

لسنتين متتاليتين

يعتبــر الموظــف مــؤهلاً للحصــول علــى الترقيــة أو المكافــأة في حــدود توفــر اÒصصــات الماليــة لهــا في الجهــة، ولا يعتبــر الحصــول عليهــا حقــاً مكتســباً للموظــف أو 

ملزماً للجهة، وعلى أن يتم مراعاة شروط وضوابط نظام المكافآت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية.
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(يناير - فبراير)
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يتــم تحديــد الاحتياجــات التطويريــة للموظــف عنــد نهايــة دورة الأداء بنــاءً علــى نتائــج تقييــم الأداء عــن الــدورة الســابقة، بمــا يضمــن التحــسين والتطويــر علــى الأداء 

الفــردي للموظــف. وتتــم مراعــاة الاحتياجــات التطويريــة التــي ســتمكنه مــن تحقيــق النتائــج الرئيســية المتعلقــة بــكل مســتهدف للــدورة التــي تليهــا، وذلــك بالاســتناد إلــى 

نظام التدريب والتطوير المعتمد في الحكومة الاتحادية.

يعــد الموظفــون الذيــن تنــدرج نتائــج تقييــم أدائهــم في المســتوى غيــر مقبــول (1)، ضمــن نطــاق الأداء المتدنــي وعلــى إدارة المــوارد البشــرية في الجهــة اتخــاذ الإجــراءات 

التالية:

في حال عدم تحسن أداء الموظف بعد انتهاء المدة المذكورة، يتم توجيه إنذار خطي ثان 

للموظف لتحسين أدائه خلال فترة إنذار ثانية مدتها ثلاثة (3) أشهر.

يجوز للموظف الذي تم إنهاء خدمته بسبب عدم الكفاءة الوظيفية أن يتقدم بتظلم خطي لدى لجان التظلمات 

والاعتراضات وفق الإجراءات والآليات المحددة في مرسوم القانون ولائحته التنفيذية.

في حال تحسن أداء الموظف بعد انتهاء أي من فترتي الإنذار المحددتين أعلاه يتم التنسيق بين المسؤول المباشر والموظف 

والاتفاق على الأهداف المحددة للفترة المتبقية من العام وتطبق عليه دورة نظام إدارة الأداء الوظيفي.
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أولاً: الأدوار والمسؤوليات

تكون الأدوار والمسؤوليات لتنفيذ أحكام النظام وفقاً للآتي:

البشــرية  للمــوارد  الاتحاديــة  الهيئــة 

الحكومية

الإدارة العليــا في الجهــات الاتحاديــة (رئيــس 

الجهة أو وكيل الوزارة ومن في حكمهما)

إصدار التعليمات اللازمة لتنفيذ أحكام هذا النظام والأدلة الاسترشادية المرتبطة به. 1.

تطويــر آليــات وسياســات وإجــراءات تطبيــق النظــام وفقــاً لأفضــل الممارســات، لتحقيــق الأهــداف 2.

المرجوة منه.

توفير المنظومة الرقمية للنظام.3.

تقديم الدعم الاستشاري للجهات حول النظام.4.

متابعة التزام الجهات الاتحادية بالأحكام المنصوص عليها في النظام.5.

الاســتراتيجية 1. الخطــة  مــع  الســلوكية  والكفــاءات  الموظــفين  أداء  مســتهدفات  موائمــة  ضمــان 

والتشغيلية للجهة الاتحادية بما يتواءم مع أهداف الحكومة وأولوياتها.

تشجيع المساهمة الفعّالة للموظفين في المشاريع الحكومية.2.

توفير الموارد اللازمة لغايات تطبيق النظام في الجهة الاتحادية المعنية.3.

الإشراف العام على تطبيق النظام بفعالية في الجهة الاتحادية المعنية.4.

ضمــان التطبيــق الفعّــال لعمليــات الضبــط والموازنــة علــى مســتوى كافــة الوحــدات التنظيميــة في 5.

الجهة الاتحادية.

تخصيــص وإدارة المــوارد الماليــة لتطويــر مهــارات الموظــفين بمــا يدعــم تحقيــق النتائــج المتميــزة 6.

للأهداف.

اعتماد نتائج تقييم إدارة الأداء النهائية لموظفي الجهة.7.

الأدوارالمسؤوليات
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الجهــات  في  البشــرية  المــوارد  إدارات 

الاتحادية

لجنة المكافآت والحوافز

إدارة وتقديم الدعم والمساندة خلال فترة تطبيق النظام في الجهة.1.

عقد ورش عمل ودورات تدريبية للرؤساء المباشرين والموظفين بهدف توعيتهم حول النظام.2.

التواصــل مــع الهيئــة لغايــات توضيــح أي عقبــات أو تحديــات مــن شــأنها أن تعرقــل التطبيــق 3.

الصحيح للنظام أو أي مشاكل أخرى طارئة.

التأكــد مــن صحــة تصنيــف الفئــة الوظيفيــة للموظــف في نظــام معلومــات المــوارد البشــرية، وفقــاً 4.

لنظام وآليات تقييم وتوصيف الوظائف المعتمدة.

مســاعدة الرؤســاء المباشــرين والموظــفين في وضــع خطــط تهــدف إلــى تطويــر مهاراتهــم المطلوبــة 5.

لتحقيق مستويات إدارة الأداء عالية.

الإشــراف علــى عمليــات الضبــط والموازنــة في جميــع القطاعــات والوحــدات التنظيميــة في الجهــة 6.

الاتحادية وضمان توثيق نتائج الضبط والموازنة.

تزويــد لجنــة المكافــآت والحوافــز في الجهــة بأعــداد الموظــفين المؤهــلين للحصــول علــى المكافــآت 7.

والترقيات، بعد اعتماد نتائج التقييم النهائية.

إدارة الأداء المتدنــي للموظــفين وفــق الإجــراءات المعتمــدة والتــي تــم توضيحهــا في ضمــن إجــراءات 8.

إدارة الأداء المتدني في هذا الدليل.

ضمــان التــزام كافــة الوحــدات التنظيميــة في الجهــة الاتحاديــة بالأطــر الزمنيــة المحــددة لــدورة أداء 9.

الموظفين.

موائمــة ميزانيــة المكافــآت والحوافز/الترقيــات المعتمــدة لــدى الجهــة مــع عــدد الموظــفين المؤهــلين 1.

الذين تنطبق عليهم ضوابط وأحكام نظام المكافآت والحوافز والترقيات المعتمد.
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الإشــراف علــى إعــداد وثيقــة إدارة الأداء الســنوي للمــرؤوسين بشــكل ملائــم واعتمادهــا ضمــن 1.المسؤول المباشر

الإطار الزمني المحدد، والتأكد من تحمل المرؤوسين لمسؤولية تنفيذها.

الخطــط 2. مــع  يتوافــق  بمــا  الرئيســية  المســتهدفات  علــى  معهــم  والاتفــاق  المــرؤوسين  مناقشــة 

الاستراتيجية والتشغيلية، والكفاءات السلوكية، وخطط التطوير الفردية.

الإعــداد الكامــل والمســبق للمراجعــة المرحليــة وتزويــد المــرؤوسين وفــرق العمــل بالتغذيــة الراجعــة 3.

القواعــد  وفــق  وتوثيقهــا  موظــف  لــكل  الفرديــة  الإســهامات  وقيــاس  أدائهــم،  حــول  المســتمرة 

التنطيمية في المنظومة الرقمية لإدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية. 

تقييم إدارة أداء المرؤوسين بكل موضوعية وتقدير ما حققوه من أهداف.4.

إعــداد وثيقــة إدارة الأداء الســنوية متضمنــة مســتهدفات الأداء الرئيســية والأوزان لــكل منهــا 1.الموظف

والاتفاق عليها مع المسؤول المباشر.

الالتــزام بطلــب التغذيــة الراجعــة والملاحظــات مــن الرئيــس المباشــر وإجــراء الحــوار والاتفــاق معــه 2.

على خطط العمل وكيفية تطبيقها.

ــر 3. ــة وفــق نظــام تدريــب وتطوي ــر الكفــاءات الســلوكية المطلوب ــادرة بالبحــث عــن أســاليب تطوي المب

موظفي الحكومة الاتحادية.

تنفيــذ خطــط إدارة الأداء المتفــق عليهــا بموجــب وثيقــة إدارة الأداء الســنوية بدقــة وأمانــة مــن أجــل 4.

صقل الكفاءات السلوكية وتحقيق المستهدفات الرئيسية.

ــث 5. ــم إدارة الأداء الســنوي مــن خلال التحدي ــة وتقيي ــة الراجع ــات التغذي ــذ عملي المشــاركة في تنفي

على مستويات الإنجاز وتحقيق مستهدفات إدارة الأداء الرئيسية وتوفير الأدلة الداعمة.

التحقق من الالتزام بالكوتا الإلزامية الواردة في هذا النظام.1.لجنة الضبط وموازنة النسب  

توزيــع النتائــج الإجماليــة لتقييــم موظفــي الجهــة بمــا لا يتجــاوز ســقف النســب المحــدد في جــدول 2.

توزيع نسب تقييم الأداء الوظيفي على مستوى الجهة (الكوتة).
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ثانياً: الأحكام العامة

في حال غياب المسؤول المباشر، يتولى من ينوب عنه بصفته المسؤول المباشر القيام بالمهام المتعلقة به وفق أحكام هذا القرار. 

يرُاعــى مراجعــة وتحديــث وتقييــم أهــداف ومســتهدفات الأداء الرئيســية للموظــف في حــال تغييــر درجتــه أو مهامــه الوظيفيــة ســواء مــن خلال النقــل أو النــدب 

أو الإعارة، بعد بدء دورة التقييم بالاستناد إلى الإجراءات المتعلقة بهذه السياسة، مع مراعاة ما يلي:

إذا كان التغيير خلال الأشهر الثلاثة الأولى من بدء سنة التقييم، يكون التقييم على أساس الوظيفة الجديدة فقط. -

إذا تــم التغييــر بعــد الأشــهر الثلاثــة مــن بــدء ســنة التقييــم، عندئــذ يتــم تقييــم أداء الموظــف اســتناداً إلــى العمــل الســابق والعمــل الحالــي بحيــث يشــترك -

الرئيس المباشر (السابق والحالي) في عملية التقييم السنوي له. 

لجهــة العمــل عنــد تقييــم أداء الموظــفين الملتحــقين بالخدمــة الوطنيــة أو الحاصــلين علــى إجــازات دراســية ممتــدة، أو الحاصــلين علــى إجــازة تفــرغ للعمــل الحــر، 

الاسترشــاد بنتائــج تقييــم المعنــيين في هيئــة الخدمــة الوطنيــة والاحتياطيــة للموظــف المعنــي، أو بنــاء علــى النتائــج الدراســية للموظــف اÞاز دراســياً، أو نتائــج 

اعمــال المشــروع أو أن تقــوم جهــة العمــل بإجــراء عمليــة التقييــم لهــذه الفئــة مــن تلقــاء نفســها، وفي جميــع الحــالات ألا يتجــاوز تقييــم أداء الموظــف بمســتوى (3) 

– يلبي التوقعات - أو ما يعادله.
مــع مراعــاة مــا ورد، تحُتســب نتيجــة الأداء للموظــفين الموجوديــن علــى رأس عملهــم فقــط إذا كان إجمالــي مــدة عملهــم خلال ســنة التقييــم تزيــد علــى (6) ســتة 

أشــهر متصلــة أو منفصلــة، أمــا الموظــفين الذيــن تقــل فتــرة تواجدهــم علــى رأس عملهــم عــن (6) ســتة أشــهر لعــذر مقبــول فلا يتــم اجــراء تقييــم أداء لهــم ولا 

يستحقون علاوة دورية او أي مستحقات أو مترتبات أخرى ذات علاقة بهذا النظام.

تحــدد للموظــف الجديــد في فتــرة الاختبــار وثيقــة أداء وفــق النظــام، ويتــم تقييــم أدائــه في نهايــة فتــرة الاختبــار، فــإذا ثبتــت كفاءتــه الوظيفيــة يتــم تثبيتــه وتحديــث 

مستهدفات الأداء الرئيسية الخاصة به للمدة المتبقية من السنة. 

لا يجــوز للجهــة الاتحاديــة تعديــل نتائــج تقييــم أداء موظفيهــا عــن ســنوات ســابقة أو بعــد اعتمــاد النتائــج وفــق عمليــة الضبــط والموازنــة، وبأثــر رجعــي إلا بعــد 

الرجوع إلى الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية للنظر في الطلبات ورفع المرئيات، حسب الأحوال. 

للهيئة تعديل النماذج المتعلقة بتقييم الأداء الوظيفي أو استحداث نماذج أو آليات جديدة عند الحاجة.

للهيئــة مراعــاة المبــادرات الوطنيــة التــي يتــم إطلاقهــا علــى مســتوى الدولــة أو الحكومــة الاتحاديــة، ضمــن مســتهدفات وضوابــط هــذا النظــام، ولهــا أن تصــدر 

أدلــة توضــح نســب وأوزان وآليــات احتســاب أي جوانــب ذات علاقــة بتلــك المبــادرات بحيــث تتــم مراعاتهــا ضمــن عناصــر تقييــم الأداء للموظــف الــذي تكــون لــه 

إسهامات إيجابية ضمن تلك المبادرات.

ــد الموظفــون الذيــن تنــدرج نتائــج تقييــم أدائهــم في المســتوى (1) – غيــر مقبــول، ضمــن نطــاق الأداء المتدنــي، ويجــب اتخــاذ الإجــراءات المعتمــدة والتــي تــم  يعُ
توضيحها في ضمن إجراءات إدارة الأداء المتدني في هذا الدليل.

ترتبــط الترقيــات بالميزانيــة الســنوية المعتمــدة للجهــة، وتخضــع لأحــكام الترقيــات المنصــوص عليهــا في المرســوم بقانــون ولائحتــه التنفيذيــة، وعلــى لجنــة المكافــآت 

والحوافــز في كل جهــة اتحاديــة موائمــة وتحديــد الموظــفين الذيــن ينطبــق عليهــم شــروط المكافــآت والحوافــز والترقيــات وفــق جــدول الترقيــات وتحديــد المكافــآت 

مع الميزانية المعتمدة لدى الجهة ويتم رفع النتائج النهائية إلى رئيس الجهة للاعتماد.

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.
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ثالثاً: الإطار العام للكفاءات السلوكية
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توضــح مــدى مرونــة الموظــف في الاســتجابة للمتغيــرات ومواكبــة الوتيــرة المتســارعة للتوجهــات الحكوميــة المســتقبلية لقيــادة التحــول 

في العمل الحكومي.
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رابعاً: نموذج وثيقة أداء مقترحة لوظائف الفئات المعاونة، مع العلم بأن للجهة مطلق 

الحرية بتحديد آلية التقييم لهذه الفئة



www.fahr.gov.ae


