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م نـظـــــــــــــــــا
إنجازاتــــــي

قــرار مجلــس الــوزراء رقــم (161) لســنة 2025 في شــأن 

الاتحاديــة  الحكومــة  لموظفــي  الأداء  إدارة  اعتمــاد 

(إنـــجــــازاتــــــــــي)



م نـظـــــــــــــــــا
إنجازاتــــــي

حقوق الطبــع © 2025 الهيئة ا�تحادية للموارد البشرية الحكومية

جميع حقوق الطبع محفوظة.

� يجــوز دون الحصــول علــى إذن خطــي من الهيئة ا�تحادية للموارد البشــرية الحكومية، اســتخدام أي من ا�واد التــي يتضمنها هذا الدليل، أو 
استنســاخها أو نقلها، كلياً أو جزئياً، � أي شــكل وبأي وســيلة، ســواءً بطريقة إلكترونية أو آلية، بما � ذلك ا�ستنســاخ الفوتوغرا� أو التسجيل 

أو استخدام أي نظام من نظم تخزين ا�علومات واسترجاعها، إ� كما هو منصوص عليه � شروط وأحكام استخدام ا�دلة الخاصة بالهيئة.

قــرار مجلــس الــوزراء رقــم (161) لســنة 2025 في شــأن 

الاتحاديــة  الحكومــة  لموظفــي  الأداء  إدارة  اعتمــاد 

(إنـــجــــازاتــــــــــي)
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مجلس الوزراء:

بعد ا�ط�ع على الدستور،-

الوزارات - اختصاصات  بشأن   1972 لسنة   (1) رقم  ا�تحادي  القانون  وعلى 
وص�حيات الوزراء، وتعدي�ته،

البشرية � - ا�وارد  اتحادي رقم (49) لسنة 2022 بشأن  وعلى ا�رسوم بقانون 
الحكومة ا�تحادية،

وعلى قرار مجلس الوزراء رقم (35) لسنة 2020 بشأن نظام إدارة ا�داء �وظفي -
الحكومة ا�تحادية،

التنفيذية - ال�ئحة  بشأن   2023 لسنة   (48) رقم  الوزراء  مجلس  قرار  وعلى 
للمرسوم بقانون اتحادي رقم (49) لسنة 2022 بشأن ا�وارد البشرية � الحكومة 

ا�تحادية،

وبناءً على ما عرضته وزيرة دولة للتطوير الحكومي وا�ستقبل، رئيسة الهيئة -
ا�تحادية للموارد البشرية الحكومية، وموافقة مجلس الوزراء،

قـــــــــــــر�ر:
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تطُبــق التعريفــات الــواردة � ا�رســوم بقانــون اتحــادي رقــم (49) لســنة 2022 بشــأن 
ا�ــوارد البشــرية � الحكومــة ا�تحاديــة، وقــرار مجلــس الــوزراء رقــم (48) لســنة 
ــون اتحــادي رقــم (49) لســنة 2022  ــة للمرســوم بقان 2023 بشــأن ال�ئحــة التنفيذي
ــة  ــي ا�بُيّن ــة ا�عان ــارات التالي ــه، وفيمــا عــدا ذلــك، يكــون للكلمــات والعب ا�شــار إلي

قرين كل منها، ما لم يقضِ سياق النص بغير ذلك.

ــون ــوم بقــانــــــــــــــــــ ا�رســوم بقانــون اتحــادي رقــم (49) لســنة 2022 :ا�ـرســــــــــــــ
بشــأن ا�ــوارد البشــرية � الحكومــة ا�تحاديــة.

ــة ــاءات السلوكيـــــــــــــــ إطــــار عــــام يتضمــــــن الكفـــــــاءات الخاضعـــــــة :الكفـــــــــــ
للتقييــــــــــم والتــــــي يتعـــــ� توافرهـــــــا لــــــدى 
موظفـــــــــــــــــي الجهـــــــــــــــات ا�تحاديــــــــــــــة.

سلســلة مــن ا�جتماعــات ا�نتظمــة وا�وثقــة ب� :ا�تابعـــــــة ا�وثـقــــــــــــــــة ل�داء
ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف �ناقشــة ســير العمــل 
العــام. مــدار  علــى  التقــدم  إحــراز  ومســتوى 

 لجنـــــــــــــة ضبــــــــط وموازنـــــــة
ــب النـــــســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

هــــي اللجنــــــة التي يتم تشكيلهـــــا � كل جهـــــة :
اتحاديـــة �راجعـــة نتائــــج التقييــــم الوظيفـــــي 
العـــــــادل للنظـــــــــام.  وضمــــــــان التطبيــــــــــق 

ــة ــة التنفيـذيــــــــــــــ قــرار مجلــس الــوزراء رقــم (48) لســنة 2023 :ال�ئـحــــــــــــ
ــون  ــة للمرســوم بقان بإصــدار ال�ئحــة التنفيذي
اتحــادي رقــم (49) لســنة 2022 بشــأن ا�ــوارد 
البشريـــــــــــــــة � الحكومـــــــــــة ا�تحاديـــــــــــــة.

بشــكل :مستهدفـــــات ا�داء الرئيسيــــــة وترتبــــــط  للقيــــــاس  قابلــة  أهـــــداف 
مباشـــــــــر بتحقيــــــــق الخطـّــــة ا�ستراتيجيـــــــة 
وا�تفـــــــاق  تحديدهــــــا  يتــــم  والتشغيليـــــــة، 
ــا مســبقاً ب� ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف  عليهـــ
� بدايـــــة دورة تقييـــــم ا�داء، ويتــم مــن خ�لهــا 
ــق  ــو تحقي ــف نحـــــ ــدم ا�وظــــ ــاس مــدى تقـــ قي
ا�هــداف أو ا�هــام الفرديـّـــــة ا�طلوبــــة منــه.



يهدف النظام إلى تحقيق ما يلي: 

ا�داء  توقعــات  مــع  للموظــف�  الرئيســية  ا�ســتهدفات  نتائــج  مواءمــة 
للمبــادرات وا�هــداف ا�ســتراتيجية والتشــغيلية علــى مســتوى الجهــة 

ا�تحادية.

العدالــة والدقــة � قيــاس ا�ســهامات  وضــع أســس واضحــة تضمــن 
ا�نجــازات  تشــجيع  يعــزز  بمــا  ا�هــداف  وإنجــاز  تحقيــق   � الفعليــة 

الفردية والجماعية وتحقيق النتائج ا�رجوة. 

ترســيخ ثقافــة ا�داء العالــي � العمــل علــى مســتوى الجهــات ا�تحاديــة 
مــن خ�ل تشــجيع ا�ــدراء والرؤســاء ا�باشــرين وا�وظــف� علــى خلــق بيئــة 
عمــل تتميــز بالتغذيــة الراجعــة وا�تابعــة والتطويــر ا�ســتمر والتمــك� 

وا�بتكار.

ا�ســتفادة مــن نظــام إدارة ا�داء كأداة اســتراتيجية لتحــس� ا�داء العــام 
مســتوى  علــى  �بادراتهــا  الفعــال  التنفيــذ  وضمــان  ا�تحاديــة  للجهــة 

الحكومة.

ــة الذيــن تســري  يطبــق هــذا النظــام علــى كافــة موظفــي الجهــات الاتحادي

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 يقَُيّــم أداء موظفــي تلــك الجهــات وفقــاً للمهــام 

المكلفين بها.

ــون بإعــداد  ــة غيــر الخاضعــة لأحــكام المرســوم بقان ــزم الجهــات الاتحادي تلت
أنظمة أداء خاصة بها بما يتوافق مع المبادئ الواردة في هذا النظام.

ا�هداف
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يستند النظام على ا�بادئ ا�تية:

التوافــق ا�ســتراتيجي والتركيــز علــى ا�ختصاصــات، حيــث تعُــد 
ــا  ــق رؤيته ــة ا�داة الرئيســة لتحقي ــة ا�تحادي الخطــة ا�ســتراتيجية للجه
مــن خ�ل غايــات وأهــداف ومبــادرات تتُرجــم إلــى خطــط تشــغيلية توضــح 
آليــات التنفيــذ وا�طــر الزمنيــة وا�ســؤوليات وا�ــوارد ا�طلوبــة وا�خاطــر 
ذات الصلــة، ويضمــن النظــام ربــط الخطــط ا�ســتراتيجية والتشــغيلية 
لجميــع  ا�رجــوة  النتائــج  يحقــق  بمــا  للموظــف�  الفرديــة  با�هــداف 

ا�طراف.

ترســيخ دور ا�وظــف، مــن خ�ل إشــراكه � عمليــة تخطيــط وتحديــد 
ا�ســتراتيجية،  الجهــة  بأهــداف  ا�رتبــاط  وتحقيــق  ا�رنــة  ا�هــداف 
ــم ا�داء �ختلــف مهــام وإســهامات ا�وظــف � جهــة  ــات تقيي وتضــم� آلي
عملــه بمــا يعــزز شــعور ا�وظــف بأهميــة دوره ويرفــع مــن مســتويات الرضــا 

الوظيفي.

لتحقيــق  الســعي  علــى  ا�وظــف�  بتشــجيع  النتائــج،  علــى  التركيــز 
ا�هــداف ا�رجــوة مــن خ�ل تقييــم ا�وظــف بنــاء علــى نتائــج تحقيــق 
ا�ســتهدفات الرئيســية ا�نبثقــة مــن الخطــط ا�ســتراتيجية والتشــغيلية 

وربطها با�ثر والنتائج ا�لموسة بمختلف ا�ستويات. 

ــرة  ــع الظــروف ا�تغي ــق م ــف النظــام التطبي ــث يكُي� ــق، حي ــة التطبي مرون
علــى  والتركيــز  والفعاليــة  الكفــاءة  وتمــك�  الحكوميــة،  والتوجهــات 

ا�ولويات � التطبيق.

ثقافــة ا�داء العالــي والتغذيــة الراجعــة ا�ســتمرة، بتعزيــز مفهــوم 
ا�ســؤولية ا�شــتركة ب� ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف نحــو معالجــة مجــا�ت 

ا�بادئ ا�ساسية للنظام
(4

العالــي  ا�داء  ذوي  ا�وظــف�  تحديــد  مــن  ا�تحاديــة  الجهــات  تمــك� 
وا�نتاجيــة  الكفــاءة  يعــزز  بمــا  ا�داء  تقييــم  نتائــج  وفــق  وتقديرهــم 

والتنافسية � بية العمل الحكومية.

5.

1.

2.

3.

4.

5.
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تبــادل  تشــجع  التــي  ا�ســتمرة  الراجعــة  التغذيــة  عبــر  ا�داء  تطويــر 
ا��حظــات البنــاءة � الوقــت ا�ناســب وبشــكل منتظــم وموثــق علــى جميــع 

مستويات الجهة.

ــى البحــث عــن  ــم ا�ســتمر، مــن خ�ل تشــجيع ا�وظــف عل ثقافــة التعل
فرص النمو وتحس� ا�هارات وصقل ا�عارف بشكل مستمر. 

الع�قــة التكامليــة ب� الجهــة وا�وظــف، مــن خ�ل ارتبــاط نتائــج 
التدريــب  وخطــط  والحوافــز  با�كافــآت  والوظيفــي  ا�ؤسســي  ا�داء 
ــى مــدى  ــة عل ــة أداء الجه ــاس فاعلي ــد قي ــث يعتم ــة حي ــر الفردي والتطوي

تحقيقها ل�هداف ا�ؤسسية والفردية.

الشــفافية والعدالــة، حيــث تــم تطويــر النظــام وفــق معاييــر وسياســات 
وإجــراءات واضحــة تتماشــى مــع تشــريعات وأنظمــة الحكومــة ا�تحاديــة، 

ويتسم با�رونة والشفافية وا�صداقية.

6.

7.

8.

و� جميــل ا�حــوال ينبغــي علــى الجهــة ا�تحاديــة ا�لتــزام بتوزيــع أوزان مكونــات 
ا�داء  مســتهدفات  ومعاييــر  ا�تحاديــة  الحكومــة  �وظفــي  ا�داء  إدارة  نظــام 
الرئيســية ومحــاور الكفــاءات الســلوكية وفــق ا�لحــق رقــم (1) ا�رفــق طــي هــذا 

القرار.

مرحلة تخطيط إدارة ا�داء ووضع ا�هداف:

ا�باشــرين  مســؤوليهم  مــع  بالتعــاون  ا�وظفــون  يقــوم  ســنة،  كل  بدايــة 
بتحديــد أهــداف أداء واضحــة وقابلــة للقيــاس ومحفــزة ل�داء، وعلــى 
الجهــة ضمــان توافــر العناصــر ا�ساســية �رحلــة تخطيــط ا�داء، وا�تمثلــة 

� ا�تي: 

ــة ومســتهدفات  ا�واءمــة ب� الخطــة ا�ســتراتيجية للجهــة ا�تحادي
ا�داء الرئيسية �وظفيها.

تحديــد الفئــة الوظيفيــة للموظــف وفقــاً لسياســة وآليــات تقييــم 
وتوصيف الوظائف ا�عتمدة.

تحديد مستهدفات ا�داء الرئيسية للموظف.

تحديــد مســتوى الكفــاءات الســلوكية التــي ســيتم تقييــم القــدرات 
الســلوكية  للكفــاءات  العــام  ا�طــار  وفــق  عليهــا،  بنــاءً  الوظيفيــة 
ــق  ــم (2) ا�رف ــة ا�وضــح � ا�لحــق رق ــة ا�تحادي ــي الحكوم �وظف

طي هذا القرار. 

مرحلة اجتماعات مراجعة إدارة ا�داء ا�ستمرة:

يرُكــز النظــام علــى أهميــة ا�تابعــة ا�وثقــة �دارة ا�داء مــن خ�ل سلســلة 
مــن ا�جتماعــات ا�نتظمــة وا�وثقــة ب� ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف �ناقشــة 
ســير العمــل ومســتوى إحــراز التقــدم علــى مــدار العــام لتنفيــذ ا�هــداف 
ــى  ــا واتخــاذ القــرارات ا�ناســبة بشــأنها، وعل ــا لضمــان تحقيقه ومراجعته

ا�دارة العليا تحديد عدد عمليات ا�تابعة ا�وثقة �دارة ا�داء. 

يجــب أن تكــون التغذيــة الراجحــة بنّــاءة بحيــث تســهم � التطويــر الذاتــي 
للموظــف، وقــد تشــمل م�حظــات حــول أهــداف محــددة أو بشــكل عــام، 

ويمكن أن تقُدّم بطريقة رسمية أو غير رسمية، على أن تكون موثقة.

1.

2.

أ.

ب.

ج.

د.
تقوم دورة النظام على مفهوم ا�رونة � إدارة ا�داء الوظيفي من خ�ل منح 
ا�سؤول ا�باشر وا�وظف إمكانية اختيار ووضع وتعديل ا�ستهدفات الرئيسية 

على مدار العام، إضافة إلى التشجيع على التواصل الفعال من خ�ل ا�تابعة 
الدورية ل�داء، بما يسهم � تطوير مهارات ا�وظف� وا�حافظة على ا�واهب 

� الجهات ا�تحادية، وا�سهام � تحقيق ا�هداف ذات ا�ولوية للجهة.

 تشمل دورة النظام على ا�راحل ا�تية: 

مراحل دورة النظام

Lorem ipsum

ا�طار الزمنيا�رحلةا�رحلة ا�جراء
من يناير ولغاية مارسا�رحلة ا�ولىا�رحلة ا�ولى تخطيط إدارة ا�داء 

ووضع ا�هداف

من فبراير ولغاية أكتوبرا�رحلة الثانيةا�رحلة الثانية اجتماعات مراجعة إدارة
ا�داء ا�ستمرة

من نوفمبر ولغاية ديسمبرا�رحلة الثالثةا�رحلة الثالثة تقييم ا�داء
السنــــــــــــوي

من يناير ولغاية مارس من السنة التاليةا�رحلة الرابعةا�رحلة الرابعة الضبط وا�وازنة وإدارة
التظلمات وا�كافآت
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مرحلة تخطيط إدارة ا�داء ووضع ا�هداف:

ا�باشــرين  مســؤوليهم  مــع  بالتعــاون  ا�وظفــون  يقــوم  ســنة،  كل  بدايــة 
بتحديــد أهــداف أداء واضحــة وقابلــة للقيــاس ومحفــزة ل�داء، وعلــى 
الجهــة ضمــان توافــر العناصــر ا�ساســية �رحلــة تخطيــط ا�داء، وا�تمثلــة 

� ا�تي: 

ــة ومســتهدفات  ا�واءمــة ب� الخطــة ا�ســتراتيجية للجهــة ا�تحادي
ا�داء الرئيسية �وظفيها.

تحديــد الفئــة الوظيفيــة للموظــف وفقــاً لسياســة وآليــات تقييــم 
وتوصيف الوظائف ا�عتمدة.

تحديد مستهدفات ا�داء الرئيسية للموظف.

تحديــد مســتوى الكفــاءات الســلوكية التــي ســيتم تقييــم القــدرات 
الســلوكية  للكفــاءات  العــام  ا�طــار  وفــق  عليهــا،  بنــاءً  الوظيفيــة 
ــق  ــم (2) ا�رف ــة ا�وضــح � ا�لحــق رق ــة ا�تحادي ــي الحكوم �وظف

طي هذا القرار. 

مرحلة اجتماعات مراجعة إدارة ا�داء ا�ستمرة:

يرُكــز النظــام علــى أهميــة ا�تابعــة ا�وثقــة �دارة ا�داء مــن خ�ل سلســلة 
مــن ا�جتماعــات ا�نتظمــة وا�وثقــة ب� ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف �ناقشــة 
ســير العمــل ومســتوى إحــراز التقــدم علــى مــدار العــام لتنفيــذ ا�هــداف 
ــى  ــا واتخــاذ القــرارات ا�ناســبة بشــأنها، وعل ــا لضمــان تحقيقه ومراجعته

ا�دارة العليا تحديد عدد عمليات ا�تابعة ا�وثقة �دارة ا�داء. 

يجــب أن تكــون التغذيــة الراجحــة بنّــاءة بحيــث تســهم � التطويــر الذاتــي 
للموظــف، وقــد تشــمل م�حظــات حــول أهــداف محــددة أو بشــكل عــام، 

ويمكن أن تقُدّم بطريقة رسمية أو غير رسمية، على أن تكون موثقة.

مرحلة تقييم ا�داء السنوي:

تتــم هــذه ا�رحلــة � نهايــة دورة التقييــم مــن خ�ل اجتمــاع ا�ســؤول 
ا�باشــر با�وظــف �جــراء مناقشــة ختاميــة بخصــوص ا�ســتهدفات ا�تفــق 
عليهــا مســبقاً والتــي تمــت متابعتهــا بشــكل موثـّـق، ويقــوم كل منهمــا بتعبئــة 
ا�نجــازات،  تحديــد  ذلــك  ويشــمل  النهائــي  ا�داء  إدارة  تقييــم  وثيقــة 
ــم ا�واءمــة مــع ا�هــداف الرئيســية  ــر والتحــس�، وتقيي ومجــا�ت التطوي

للجهة، وتوضيح ا�نجازات ا�ستثنائية حال وجودها.

مرحلة الضبط وا�وازنة وإدارة التظلمات وا�كافآت:

تضمــن عمليــة الضبــط وا�وازنــة الدقيقــة وا�حايــدة مراجعــة نتائــج 
تقييــم إدارة أداء ا�وظــف� وموازنتهــا لضمــان عدالــة التقييــم وفــق 
مســتويات متعــددة للضبــط وا�وازنــة بحيــث تبــدأ مــن ا�ســتوى ا�ول 
(رئيــس القســم أو مديــر ا�دارة)، ثــم ا�ســتوى الثانــي (وكيــل الــوزارة 
ا�ســاعد)، وا�ســتوى الثالــث (وكيــل الــوزارة) أو مــن � حكمهــم، 
ومــن ثــم لجنــة الضبــط وموازنــة النســب والتــي يتــم تشــكيلها بقــرار 
مــن الوزير/رئيــس الجهــة وبرئاســة وكيــل الــوزارة /ا�ديــر العــام، أو 
مــــــن � حكمهمــــــــا، وعضويــــــة وك�ء الوزارة ا�ساعدين أو من � 
حكمهــم، إضافــة إلــى مديــر إدارة ا�ــوارد البشــرية، �راجعــة نتائــج 

التقييم الوظيفي وضمان التطبيق العادل للنظام.

علــى جميــع لجــان الضبــط وا�وازنــة � الجهــات ا�تحاديــة توزيــع 
النتائــج ا�جماليــة لتقييــم موظفــي كل جهــة بمــا � يتجــاوز ســقف 
النســب ا�حــددة لــكل مســتوى ووفــق مــا هــو مــب� � ا�لحــق رقــم 

(3) ا�رفق طي هذا القرار.

 يجــوز �ي موظــف التظلــم مــن نتيجــة إدارة ا�داء التــي حصــل 
عليهــا إلــى لجنــة التظلمــات ا�شُــكلة � جهــة عملــه خ�ل (5) 

خمسة أيام عمل من تاريخ إب�غه بنتيجة التقييم النهائية.

ا�داء  إدارة  تقييــم  نتيجــة  علــى  يحصــل  الــذي  للموظــف  يجــوز 
بمســتوى (1)، ا�عتــراض علــى قــرار لجنــة التظلمــات، بتقديــم 
طلــب ا�عتــراض إلــى لجنــة ا�عتراضــات � الحكومــة ا�تحاديــة 
لجنــة  بقــرار  تبليغــه  تاريــخ  مــن  عمــل  أيــام  عشــرة   (10) خ�ل 

التظلمات.

 

أ.

ب.

ج.

4.

د خ�ل هــذه ا�رحلــة ا�وظــف� مــن ذوو ا�داء العالــي وا�ســتثنائي، وتصُــرف   يحُــد�
ا�كافــآت  نظــام  عليهــا �  ا�نصــوص  ا�ليــات  وفــق  وا�كافــآت  الحوافــز  لهــم 

والحوافز �وظفي الحكومة ا�تحادية. 

عملية التعلم والتطوير:

ــاءً  ــة دورة إدارة ا�داء بن ــد نهاي ــة للموظــف عن ــد ا�حتياجــات التطويري ــم تحدي يت
علــى نتائــج تقييــم إدارة ا�داء عــن الــدورة الســابقة، بمــا يضمــن تحــس� وتطويــر 
إدارة ا�داء الفــردي للموظــف، وترُاعــى ا�حتياجــات التطويريــة التــي ســتمكنه 
تلبيتهــا مــن تحقيــق النتائــج الرئيســة ا�تعلقــة بــكل مســتهدف للــدورة التــي تليهــا، 

وذلك با�ستناد إلى نظام التدريب والتطوير ا�عتمد � الحكومة ا�تحادية.

تكون ا�دوار وا�سؤوليات لتنفيذ أحكام النظام وفقاً ل�تي:

5.

(6

ا�دوار وا�سؤوليات

ــة للمــوارد ــة ا�تحادي  الهيئ
البشريـــــــــــة الحكــوميــــــة

لتنفيــذ 1.: التعليمــات ال�زمــة  إصــدار 
وا�دلــة  النظــام  هــذا  أحــكام 

ا�سترشادية ا�رتبطة به. 

تطويــر آليــات وسياســات وإجــراءات 2.
�فضــل  وفقــاً  النظــام  تطبيــق 
ا�هــداف  لتحقيــق  ا�مارســات، 

ا�رجوة منه.

توفير ا�نظومة الرقمية للنظام.3.

تقديــم الدعــم ا�ستشــاري للجهــات 4.
حول النظام.

ا�تحاديــة 5. الجهــات  التــزام  متابعــة 
 � عليهــا  ا�نصــوص  با�حــكام 

النظام.

ا�دوارا�سؤوليات

د. 3.
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مرحلة تقييم ا�داء السنوي:

تتــم هــذه ا�رحلــة � نهايــة دورة التقييــم مــن خ�ل اجتمــاع ا�ســؤول 
ا�باشــر با�وظــف �جــراء مناقشــة ختاميــة بخصــوص ا�ســتهدفات ا�تفــق 
عليهــا مســبقاً والتــي تمــت متابعتهــا بشــكل موثـّـق، ويقــوم كل منهمــا بتعبئــة 
ا�نجــازات،  تحديــد  ذلــك  ويشــمل  النهائــي  ا�داء  إدارة  تقييــم  وثيقــة 
ــم ا�واءمــة مــع ا�هــداف الرئيســية  ــر والتحــس�، وتقيي ومجــا�ت التطوي

للجهة، وتوضيح ا�نجازات ا�ستثنائية حال وجودها.

مرحلة الضبط وا�وازنة وإدارة التظلمات وا�كافآت:

تضمــن عمليــة الضبــط وا�وازنــة الدقيقــة وا�حايــدة مراجعــة نتائــج 
تقييــم إدارة أداء ا�وظــف� وموازنتهــا لضمــان عدالــة التقييــم وفــق 
مســتويات متعــددة للضبــط وا�وازنــة بحيــث تبــدأ مــن ا�ســتوى ا�ول 
(رئيــس القســم أو مديــر ا�دارة)، ثــم ا�ســتوى الثانــي (وكيــل الــوزارة 
ا�ســاعد)، وا�ســتوى الثالــث (وكيــل الــوزارة) أو مــن � حكمهــم، 
ومــن ثــم لجنــة الضبــط وموازنــة النســب والتــي يتــم تشــكيلها بقــرار 
مــن الوزير/رئيــس الجهــة وبرئاســة وكيــل الــوزارة /ا�ديــر العــام، أو 
مــــــن � حكمهمــــــــا، وعضويــــــة وك�ء الوزارة ا�ساعدين أو من � 
حكمهــم، إضافــة إلــى مديــر إدارة ا�ــوارد البشــرية، �راجعــة نتائــج 

التقييم الوظيفي وضمان التطبيق العادل للنظام.

علــى جميــع لجــان الضبــط وا�وازنــة � الجهــات ا�تحاديــة توزيــع 
النتائــج ا�جماليــة لتقييــم موظفــي كل جهــة بمــا � يتجــاوز ســقف 
النســب ا�حــددة لــكل مســتوى ووفــق مــا هــو مــب� � ا�لحــق رقــم 

(3) ا�رفق طي هذا القرار.

 يجــوز �ي موظــف التظلــم مــن نتيجــة إدارة ا�داء التــي حصــل 
عليهــا إلــى لجنــة التظلمــات ا�شُــكلة � جهــة عملــه خ�ل (5) 

خمسة أيام عمل من تاريخ إب�غه بنتيجة التقييم النهائية.

ا�داء  إدارة  تقييــم  نتيجــة  علــى  يحصــل  الــذي  للموظــف  يجــوز 
بمســتوى (1)، ا�عتــراض علــى قــرار لجنــة التظلمــات، بتقديــم 
طلــب ا�عتــراض إلــى لجنــة ا�عتراضــات � الحكومــة ا�تحاديــة 
لجنــة  بقــرار  تبليغــه  تاريــخ  مــن  عمــل  أيــام  عشــرة   (10) خ�ل 

التظلمات.

 

 إدارات ا�ــوارد البشــرية �
الجهات ا�تحادية

إدارة وتقديــم الدعــم وا�ســاندة خ�ل 1.:
فترة تطبيق النظام � الجهة.

تدريبيــة 2. ودورات  عمــل  ورش  عقــد 
للرؤســاء ا�باشــرين وا�وظــف� بهــدف 

توعيتهم بالنظام.

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

أي مشاكل أخرى طارئة.

الفئــة 4. تصنيــف  صحــة  مــن  التأكــد 
نظــام   � للموظــف  الوظيفيــة 
وفقــاً  البشــرية،  ا�ــوارد  معلومــات 
وتوصيــف  تقييــم  وآليــات  لنظــام 

الوظائف ا�عتمدة.

المباشــرين 5. الرؤســاء  مســاعدة 

والموظــفين في وضــع خطــط تهــدف 

المطلوبــة  مهاراتهــم  تطويــر  إلــى 

لتحقيــق مســتويات عاليــة في إدارة 

الأداء.

الضبــط 6. عمليــات  علــى  ا�شــراف 
القطاعــات  جميــع   � وا�وازنــة 
الجهــة   � التنظيميــة  والوحــدات 
نتائــج  توثيــق  وضمــان  ا�تحاديــة 

الضبط وا�وازنة.

ــز � 7. ــآت والحواف ــة ا�كاف ــد لجن تزوي
ا�ؤهــل�  ا�وظــف�  بأعــداد  الجهــة 
للحصــول علــى ا�كافــآت والترقيــات، 

بعد اعتماد نتائج التقييم النهائية.

 ا�دارة العليــا � الجهــات
 ا�تحاديــة (رئيــس الجهــة
 أو وكيــل الــوزارة ومــن �

حكمهما)

ا�وظــف� 1.: أداء  مســتهدفات  مواءمــة  ضمــان 
الخطـــــــة  مـــــــــع  الســلوكية،  والكفــاءات 
للجهــــــة  والتشغيليـــــــة  ا�ستراتيجيـــــــة 
ــداف  ــع أهــــــ ــواءم مــــــ ــا يتــــــ ــة بمــــــ ا�تحادي

الحكومة وأولوياتها.

الفعّالـــــة 2. ا�ساهمــــــــة  تشجيــــــــع 
للموظفـــــــــــ� � ا�شاريــــــــــع الحكومية.

تطبيــــــــق 3. لغايــات  ال�زمــة  ا�ــوارد  توفيــر 
النظــــــام � الجـــهة ا�تحادية ا�عنية.

النظـــــــــام 4. تطبيــق  علــى  العــام  ا�شــراف 
بفعاليـــــــة � الجهــة ا�تحادية ا�عنية.

لعمليــات 5. الفعّــــــال  التطبيـــــــق  ضمــــــــــان 
الضبــط وا�وازنــة علــى مستــــــــوى كافــــــــة 

الوحــــــدات التنظيمية � الجهة ا�تحادية.

لتطويــر 6. ا�اليــة  ا�ــوارد  وإدارة  تخصيــص 
مهــارات ا�وظــف� بمــا يدعــم تحقيــق النتائــج 

ا�تميزة ل�هداف.

النهائيــة 7. ا�داء  إدارة  تقييــم  نتائــج  اعتمــاد 
�وظفي الجهة.

إدارة وتقديــم الدعــم وا�ســاندة خ�ل فتــرة 1.
تطبيق النظام � الجهة.

عقــد ورش عمــل ودورات تدريبيــة للرؤســاء 2.
ا�باشــرين وا�وظــف� بهــدف توعيتهــم حــول 

النظام.

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

أخرى طارئة.

التأكــد مــن صحــة تصنيــف الفئــة الوظيفيــة 4.
للموظــف � نظــام معلومــات ا�ــوارد البشــرية، 
وتوصيــف  تقييــم  وآليــات  لنظــام  وفقــاً 

الوظائف ا�عتمدة.

وا�وظــف� � 5. ا�باشــرين  الرؤســاء  مســاعدة 
وضــع خطــط تهــدف إلــى تطويــر مهاراتهــم 
ا�داء  إدارة  مســتويات  لتحقيــق  ا�طلوبــة 

عالية.

ا�شــراف علــى عمليــات الضبــط وا�وازنــة � 6.
التنظيميــة �  القطاعــات والوحــدات  جميــع 
نتائــج  توثيــق  وضمــان  ا�تحاديــة  الجهــة 

الضبط وا�وازنة.

تزويــد لجنــة ا�كافــآت والحوافــز � الجهــة 7.
بأعــداد ا�وظــف� ا�ؤهــل� للحصــول علــى 
نتائــج  اعتمــاد  بعــد  والترقيــات،  ا�كافــآت 

التقييم النهائية.

وفــق 8. للموظــف�  ا�تدنــي  ا�داء  إدارة 
 (4) رقــم  ا�لحــق   � ا�عتمــدة  ا�جــراءات 

ا�رفق طي هذا القرار.

ــة � 9. ــزام كافــة الوحــدات التنظيمي ضمــان الت
الجهــة ا�تحاديــة با�طــر الزمنيــة ا�حــددة 

لدورة أداء ا�وظف�.
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إدارة وتقديــم الدعــم وا�ســاندة خ�ل فتــرة 1.
تطبيق النظام � الجهة.

عقــد ورش عمــل ودورات تدريبيــة للرؤســاء 2.
ا�باشــرين وا�وظــف� بهــدف توعيتهــم حــول 

النظام.

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

أخرى طارئة.

التأكــد مــن صحــة تصنيــف الفئــة الوظيفيــة 4.
للموظــف � نظــام معلومــات ا�ــوارد البشــرية، 
وتوصيــف  تقييــم  وآليــات  لنظــام  وفقــاً 

الوظائف ا�عتمدة.

وا�وظــف� � 5. ا�باشــرين  الرؤســاء  مســاعدة 
وضــع خطــط تهــدف إلــى تطويــر مهاراتهــم 
ا�داء  إدارة  مســتويات  لتحقيــق  ا�طلوبــة 

عالية.

ا�شــراف علــى عمليــات الضبــط وا�وازنــة � 6.
التنظيميــة �  القطاعــات والوحــدات  جميــع 
نتائــج  توثيــق  وضمــان  ا�تحاديــة  الجهــة 

الضبط وا�وازنة.

تزويــد لجنــة ا�كافــآت والحوافــز � الجهــة 7.
بأعــداد ا�وظــف� ا�ؤهــل� للحصــول علــى 
نتائــج  اعتمــاد  بعــد  والترقيــات،  ا�كافــآت 

التقييم النهائية.

وفــق 8. للموظــف�  ا�تدنــي  ا�داء  إدارة 
 (4) رقــم  ا�لحــق   � ا�عتمــدة  ا�جــراءات 

ا�رفق طي هذا القرار.

ــة � 9. ــزام كافــة الوحــدات التنظيمي ضمــان الت
الجهــة ا�تحاديــة با�طــر الزمنيــة ا�حــددة 

لدورة أداء ا�وظف�.

 إدارات ا�ــوارد البشــرية �
الجهات ا�تحادية

:

ا�كـــافــــــــــــآت 1.:لجنة ا�كافآت والحوافز ميزانيـــــــــة  مـواءـمــــــة 
الجهــة  لــدى  ا�عتمــدة  والحوافز/الترقيــات 
مــع عــدد ا�وظــف� ا�ؤهــل� الذيــن تنطبــق 
ا�كافــآت  نظــام  وأحــكام  ضوابــط  عليهــم 

والحوافز والترقيات ا�عتمد.

الســنوية 1.:الــمــوظـــــــــــــف ا�داء  إدارة  وثيقــة  إعــداد 
متضمنــة مســتهدفات ا�داء الرئيســية 
وا�وزان لــكل منهــا وا�تفــاق عليهــا 

مع ا�سؤول ا�باشر.

الراجعــة 2. التغذيــة  بطلــب  ا�لتــزام 
ا�باشــر  الرئيــس  مــن  وا��حظــات 
ــى  ــه عل ــاق مع وإجــراء الحــوار وا�تف

خطط العمل وكيفية تطبيقها.

ا�بــادرة بالبحــث عــن أســاليب تطويــر 3.
الكفــاءات الســلوكية ا�طلوبــة وفــق 
موظفــي  وتطويــر  تدريــب  نظــام 

الحكومة ا�تحادية.

ا�تفــق 4. ا�داء  إدارة  خطــط  تنفيــذ 
ا�داء  إدارة  وثيقــة  بموجــب  عليهــا 
أجــل  مــن  وأمانــة  بدقــة  الســنوية 
صقــل الكفــاءات الســلوكية وتحقيــق 

ا�ستهدفات الرئيسية.

ا�شــاركة � تنفيــذ عمليــات التغذيــة 5.
الراجعــة وتقييــم إدارة ا�داء الســنوي 
مــن خ�ل تحديــث مســتويات ا�نجــاز 
ا�داء  إدارة  مســتهدفات  وتحقيــق 

الرئيسية وتوفير ا�دلة الداعمة.

وموازنــة الضبــط   لجنــة 
  النسب

:

ا�داء 1.:ا�ســـــــــؤول ا�باشـــــــــر إدارة  وثيقــة  إعــداد  علــى  ا�شــراف 
الســنوي للمــرؤوس� بشــكل م�ئــم واعتمادهــا 
ضمــن ا�طــار الزمنــي ا�حــدد، والتأكــد مــن 

تحمل ا�رؤوس� �سؤولية تنفيذها.

علــى 2. معهــم  وا�تفــاق  ا�ــرؤوس�  مُناقشــة 
مــع  يتوافــق  بمــا  الرئيســية  ا�ســتهدفات 
والتشــغيلية،  ا�ســتراتيجية  الخطــط 
التطويــر  وخطــط  الســلوكية،  والكفــاءات 

الفردية.

ا�عــداد الكامــل وا�ســبق للمراجعــة ا�رحليــة 3.
وتزويــد ا�ــرؤوس� وفــرق العمــل بالتغذيــة 
وقيــاس  أدائهــم،  حــول  ا�ســتمرة  الراجعــة 
ا�ســهامات الفرديــة لــكل موظــف وتوثيقهــا 
ا�نظومــة   � التنطيميــة  القواعــد  وفــق 
الحكومــة  �وظفــي  ا�داء  �دارة  الرقميــة 

ا�تحادية. 

تقييــم إدارة أداء ا�ــرؤوس� بــكل موضوعيــة 4.
وتقدير ما حققوه من أهداف.

بالكوتــا 1. ا�لتــزام  مــن  التحقــق 
ا�لزامية الواردة � هذا النظام.

لتقييــم 2. ا�جماليــة  النتائــج  توزيــع 
موظفــي الجهــة بمــا � يتجــاوز ســقف 
النســب ا�حــدد � ا�لحــق رقــم (4) 

ا�رفق طي هذا القرار.



تحُــدد للموظــف الجديــد � فتــرة ا�ختبــار وثيقــة أداء وفــق النظــام، ويتــم 
ــم  ــة يت ــه الوظيفي ــار، فــإذا ثبتــت كفاءت ــرة ا�ختب ــة فت ــم أدائــه � نهاي تقيي
تثبيتــه وتحديــث مســتهدفات ا�داء الرئيســية الخاصــة بــه للمــدة ا�تبقيــة 

من السنة. 

� يجــوز للجهــة ا�تحاديــة تعديــل نتائــج تقييــم أداء موظفيهــا عــن ســنوات 
ســابقة أو بعــد اعتمــاد النتائــج وفــق عمليــة الضبــط وا�وازنــة، وبأثــر 
رجعــي إ� بعــد الرجــوع إلــى الهيئــة ا�تحاديــة للمــوارد البشــرية الحكوميــة 

للنظر � الطلبات ورفع ا�رئيات، حسب ا�حوال. 

للهيئــة تعديــل النمــاذج ا�تعلقــة بتقييــم ا�داء الوظيفــي أو اســتحداث 
نماذج أو آليات جديدة عند الحاجة.

ــى مســتوى  ــا عل ــم إطلاقه ــي يت ــة الت ــادرات الوطني ــاة المب ــة مُراع للهيئ

الدولــة أو الحكومــة الاتحاديــة، ضمــن مســتهدفات وضوابــط هــذا 

النظــام، ولهــا أن تصُــدر أدلــة توضــح نســب وأوزان وآليــات احتســاب أي 

تتــم مراعاتهــا ضمــن  المبــادرات بحيــث  بتلــك  جوانــب ذات علاقــة 

عناصــر تقييــم الأداء للموظــف الــذي تكــون لــه إســهامات إيجابيــة 

ضمن تلك المبادرات.

ــم في المســتوى (1) –  ــم أدائه ــج تقيي ــدرج نتائ ــن تن ــون الذي ــد الموظف يعُ
ــي، ويجــب اتخــاذ الإجــراءات  ــول، ضمــن نطــاق الأداء المتدن ــر مقب غي

المعتمــدة وفــق مــا هــو موضــح في الملحــق رقــم (4) المرفــق طــي هــذا 

القرار.

وتخضــع  للجهــة،  المعتمــدة  الســنوية  بالميزانيــة  الترقيــات  ترتبــط 

ولائحتــه  بقانــون  المرســوم  في  عليهــا  المنصــوص  الترقيــات  لأحــكام 

التنفيذيــة، وعلــى لجنــة المكافــآت والحوافــز في كل جهــة اتحاديــة 

موائمــة وتحديــد الموظــفين الذيــن ينطبــق عليهــم شــروط المكافــآت 

والحوافــز والترقيــات وفــق جــدول الترقيــات وتحديــد المكافــآت المــبين 

في الملحــق رقــم (5) المرفــق طــي هــذا القــرار، مــع الميزانيــة المعتمــدة 

لدى الجهة ويتم رفع النتائج النهائية إلى رئيس الجهة للاعتماد.

� حــال غيــاب ا�ســؤول ا�باشــر، يتولــى مــن ينــوب عنــه بصفتــه ا�ســؤول 
ا�باشر القيام با�هام ا�تعلقة به وفق أحكام هذا القرار. 

ــم أهــداف ومســتهدفات ا�داء الرئيســية  يرُاعــى مراجعــة وتحديــث وتقيي
للموظــف � حــال تغييــر درجتــه أو مهامــه الوظيفيــة ســواء مــن خ�ل 
إلــى  با�ســتناد  التقييــم  دورة  بــدء  بعــد  ا�عــارة،  أو  النــدب  أو  النقــل 

ا�جراءات ا�تعلقة بهذه السياسة، مع مراعاة ما يلي:

إذا كان التغييــر خ�ل ا�شــهر الث�ثــة ا�ولــى مــن بــدء ســنة التقييــم، 
يكون التقييم على أساس الوظيفة الجديدة فقط. 

إذا تــم التغييــر بعــد ا�شــهر الث�ثــة ا�ولــى مــن بــدء ســنة التقييــم، 
عندئــذ يتــم تقييــم أداء ا�وظــف اســتناداً إلــى العمــل الســابق والعمــل 
الحالــي بحيــث يشــترك الرئيــس ا�باشــر (الســابق والحالــي) � 

عملية التقييم السنوي له. 

لجهــة العمــل عنــد تقييــم أداء الموظــفين الملتحــقين بالخدمــة الوطنيــة أو 

الحاصــلين علــى إجــازات دراســية ممتــدة، أو الحاصــلين علــى إجــازة 

هيئــة  في  المعنــيين  تقييــم  بنتائــج  الاسترشــاد  الحــر،  للعمــل  تفــرغ 

الخدمــة الوطنيــة والاحتياطيــة للموظــف المعنــي، أو بنــاء علــى النتائــج 

الدراســية للموظــف اÎاز 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 مســتوى (3) – 
يلبي التوقعات - أو ما يعادله.

مــع مراعــاة مــا ورد في البنــد (3) مــن هــذه المادة، تحُتســب نتيجــة الأداء 

ــي مــدة  ــى رأس عملهــم فقــط إذا كان إجمال ــن عل للموظــفين الموجودي

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 

يســتحقون علاوة دوريــة او أي مســتحقات أو مترتبــات أخــرى ذات 

علاقة بهذا النظام.
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� حــال غيــاب ا�ســؤول ا�باشــر، يتولــى مــن ينــوب عنــه بصفتــه ا�ســؤول 
ا�باشر القيام با�هام ا�تعلقة به وفق أحكام هذا القرار. 

ــم أهــداف ومســتهدفات ا�داء الرئيســية  يرُاعــى مراجعــة وتحديــث وتقيي
للموظــف � حــال تغييــر درجتــه أو مهامــه الوظيفيــة ســواء مــن خ�ل 
إلــى  با�ســتناد  التقييــم  دورة  بــدء  بعــد  ا�عــارة،  أو  النــدب  أو  النقــل 

ا�جراءات ا�تعلقة بهذه السياسة، مع مراعاة ما يلي:

إذا كان التغييــر خ�ل ا�شــهر الث�ثــة ا�ولــى مــن بــدء ســنة التقييــم، 
يكون التقييم على أساس الوظيفة الجديدة فقط. 

إذا تــم التغييــر بعــد ا�شــهر الث�ثــة ا�ولــى مــن بــدء ســنة التقييــم، 
عندئــذ يتــم تقييــم أداء ا�وظــف اســتناداً إلــى العمــل الســابق والعمــل 
الحالــي بحيــث يشــترك الرئيــس ا�باشــر (الســابق والحالــي) � 

عملية التقييم السنوي له. 

لجهــة العمــل عنــد تقييــم أداء الموظــفين الملتحــقين بالخدمــة الوطنيــة أو 

الحاصــلين علــى إجــازات دراســية ممتــدة، أو الحاصــلين علــى إجــازة 

هيئــة  في  المعنــيين  تقييــم  بنتائــج  الاسترشــاد  الحــر،  للعمــل  تفــرغ 

الخدمــة الوطنيــة والاحتياطيــة للموظــف المعنــي، أو بنــاء علــى النتائــج 

الدراســية للموظــف اÎاز 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 مســتوى (3) – 
يلبي التوقعات - أو ما يعادله.

مــع مراعــاة مــا ورد في البنــد (3) مــن هــذه المادة، تحُتســب نتيجــة الأداء 

ــي مــدة  ــى رأس عملهــم فقــط إذا كان إجمال ــن عل للموظــفين الموجودي

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 

يســتحقون علاوة دوريــة او أي مســتحقات أو مترتبــات أخــرى ذات 

علاقة بهذا النظام.
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ا�لغاءات

يلُغــى قــرار مجلــس الــوزراء رقــم (35) لســنة 2020 بشــأن نظــام إدارة ا�داء 
�وظفــي الحكومــة ا�تحاديــة، كمــا يلُغــى كل حكــم يخُالــف أو يتعــارض مــع 

أحكام هذا القرار.

( 9

نشر القرار والعمل به

ينُشــر هــذا القــرار � الجريــدة الرســمية، ويعُمــل بــه اعتبــاراً مــن 1 ينايــر 2026.

صدر عنّا:
بتاريخ: 13 / جمادى ا�ولى / 1447 هـ
ا�وافــق: 4 / نــوفــمبــــــــــــــر / 2025 م

______________________
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ملحق رقم ( 2 )ملحق رقم ( 1 )

توزيع أوزان مكونات نظام إدارة ا�داء �وظفي الحكومة ا�تحادية

معايير مستهدفات ا�داء الرئيسية

مستهدفات ا�داء الرئيسيــة - %80

الكفاءات السلوكية (ا�ستوى الثالث) -  %20

مستهدفات ا�داء الرئيسيــة - %70

الكفاءات السلوكية (ا�ستوى الثاني) - %30

مستهدفات ا�داء الرئيسيــة - %60

الكفاءات السلوكية (ا�ستوى ا�ول) - %40

الوظائف القيادية

بحد أدنى (3) ث�ث
مُستهدفات أداء رئيسية
وبحد أقصى (5) خمسة

بحد أدنى (2) مؤشران
وبحد أقصى (5) خمسة مؤشرات،

لكل مُستهدف أداء رئيسي

مسقطة من الخطط
ا�ستراتيجية والتشغيلية

الوظائف ا�شرافية والخبراء وا�ستشارون وا�خصائيون

والدرجات الخاصة، ومن الدرجة الوظيفية ا�ولى

إلى الدرجة الوظيفية الثالثة

الوظائف الفنية وا�دارية

من الدرجة الوظيفية الرابعة

إلى الدرجة الوظيفية السابعة

(3C Model) نموذج الكفاءات السلوكية مبني على 3 محاور

(Competencies) الكفاءات(Capabilities) القدرات(Culture) مُمكنات تعزيز ثقافة العمل

(Capabilities)

(Competencies)

(Culture)

3

3

3

123

 الإطار العام للكفاءات السلوكية لموظفي الحكومة الاتحادية

(3C Model) نموذج الإطار العام للكفاءات السلوكية

(3 1

(7 4

 (3C Model
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Future Trailblazer

Future Awareness 

  

 Accelerating &

Delivering Results

Impact Driven

ّ ُ

Outcome Stimulator

Goal Achiever

  

Embracing Resilience

Agile Leader
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Transformation Catalyst
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Adaptable to Change
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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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أثــر  وذات  بنــاء شــراكات وعلاقــات مُوثقــة 
لتحقيــق  الآخريــن  مــع  وتفاعلــي  إيجابــي 

أهداف ونتائج مشتركة.

المتعامــلين  احتياجــات  في  بالنظــر  ا�لتــزام 
وأصحــاب المصلحــة الداخلــيين والخارجــيين، 

ويســعى جاهــدًا لتقديــم خدمــات اســتباقية 

احتياجاتهــم  لتناســب  مصممــة  وبديهيــة، 

ومتطلباتهم وتفضيلاتهم.

 � العمــل  وأخ�قيــات  بمبــادئ  ا�لتــزام 
ــة، والتعامــل بنزاهــة مــع  الحكومــة ا�تحادي

ا�فراد، وا�واقف، والقضايا.
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النسبة

استثنائي

يفوق التوقعات

يلبي التوقعات

دون التوقعات

غير مقبول

من (0%) إلى (%5) *

من (0%) إلى (%15) *

من (60%) إلى (%80)

من (0%) إلى (%15)

من (0%) إلى (%5)

الـمـسـتـــــوى

أكثر من (%125)

من (101%) إلى (%125)

من (81%) إلى (%100)

من (65%) إلى (%80)

أقل من (%65)

مقياس التقييم
(ا�حقق مقارنة با�ستهدف)

نسبة توزيع ا�وظف�
وفق الكوتا

5

4

3

2

1

نتيجة
التقييم

ملحق رقم ( 3 )

جدول توزيع نسب تقييم ا�داء الوظيفي
على مستوى الجهة (الكوتا):

*: يجــوز لرئيــس الجهــة ا�تحاديــة، �بــررات تتعلــق بمصلحــة العمــل، رفــع نســبة 
موظفــي الجهــة الحاصــل� علــى نتيجــة التقييــم  4 و5 بحــد أقصــى 5% لــكل منهمــا، 
بحيــث تصبــح نســبة ا�وظــف� الحاصــل� علــى نتيجــة التقييــم (5) مــن (0 %) إلــى 
ــن    ــم (4) م ــى نتيجــة التقيي (10%) كحــد أقصــى، ونســبة ا�وظــف� الحاصــل� عل
ــى  ــاءً عل ــع نســب باقــي ا�ســتويات بن ــى (20%) بحــد أقصــى، وإعــادة توزي (0%) إل

هذا التعديل.

إعــداد خطــة تحــس� ا�داء بالتعــاون مــع ا�ســؤول ا�باشــر بهــدف مســاعدة 
ا�وظف� ذوي ا�داء ا�تدني لتحس� أدائهم.

� حــال عــدم تحســن أداء ا�وظــف بعــد انتهــاء الفتــرة الزمنيــة ا�ذكــورة، 
يتــم توجيــه إنــذار خطــي ثــانٍ للموظــف لتحــس� أدائــه خ�ل فتــرة ا�نــذار 

الثانية مدتها (3) ث�ثة أشهر.

� حــال عــدم تحســن أداء ا�وظــف بعــد انتهــاء ا�ــدت� ا�ذكــورت� أع�ه، 
يجــوز إنهــاء خدمــة ا�وظــف ا�عنــي بســبب عــدم كفاءتــه الوظيفيــة، وذلــك 

وفقاً �حكام ا�رسوم بقانون و�ئحته التنفيذية.

يجــوز للموظــف الــذي تــم إنهــاء خدمتــه بســبب عــدم الكفــاءة الوظيفيــة أن 
يتقــدم بتظلــم خطــي إلــى لجــان التظلمــات وا�عتراضــات وفــق ا�جــراءات 

وا�ليات ا�حددة � ا�رسوم بقانون و�ئحته التنفيذية.

ا�نــذار  فترتــي  مــن  أي  انتهــاء  بعــد  ا�وظــف  أداء  تحســن  حــال   �
ــم التنســيق ب� ا�ســؤول ا�باشــر وا�وظــف وا�تفــاق  وا�حــددت� أع�ه، يت
علــى ا�هــداف ا�حــددة للفتــرة ا�تبقيــة مــن العــام وتطُبــق عليــه دورة نظــام 

إدارة ا�داء الوظيفي.

2.

3.

4.

5.

6.

ملحق رقم ( 4 )

يعُــد ا�وظفــون الذيــن ينــدرج نتائــج تقييــم أدائهــم � ا�ســتوى غيــر مقبــول - (1)، 
اتخــاذ  الجهــة   � البشــرية  ا�ــوارد  إدارة  وعلــى  ا�تدنــي  ا�داء  نطــاق  ضمــن 

ا�جراءات التالية: 

توجيــه إنــذار خطــي للموظــف لتحــس� أدائــه خ�ل فتــرة (3) ث�ثــة 
أشهر.

1.

إدارة ا�داء ا�تدني
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جدول الترقيات وتحديد ا�كافآت

ملحق رقم ( 5 )

6.
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يُعتبــر الموظــف مــؤهلاً للحصــول علــى الترقيــة أو المكافــأة في حــدود توفــر اÓصصــات الماليــة لهــا في الجهــة، ولا يُعتبــر * 

الحصــول عليهــا حقــاً مكتســباً للموظــف أو ملزمــاً للجهــة، وعلــى أن يتــم مراعــاة شــروط وضوابــط نظــام المكافــآت 

والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية.
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