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 تعريفات 

  والوزن النسبببوا والن تل المسبببتلدف ل و هدف وجدار   هو نموذج لتحديد الأهداف والجدارات الأداء:ميثاق
 .فا وداية دور  الأداء الموظف ورئيسه وتوقيعه منويتم اعداده 

  الإشببراف علع عدد من الموظفين و لإفبب فة الع المل م  يتطلب شببهلل ها الوظيفة التا  الإشررراةية:الوظيفة
 التشهيلية الأخرى.

  الإشبببراف علع موظفين وي دى شببب هلل  مل م  يتطلب شبببهلل ها الوظيفة التا لا  الإشرررراةية:الوظيفة غير
 فقط.تشهيلية 

  :هو النتيجة التا يعمو الموظف علع تحقيقل  خلاو دور  الأداء، ويجب عند تحديد أي هدف ان  الهدف
   .(SMART) ومحدد الزمنومنطقا وق وو للتطويق  للقي سوق وو  اي ون محدد

 من سب يفلمهي ون ق دراً علع وصف المخرج ت المطلوب تحقيقل  وش و  بحيث Specific محدد - 

 أي طرف / شخص / جلة.

 ق دراً علع تقديم الدليو علع تحقيق المخرج ت. وحيث ي ون Measurableق وو للقي س  -

 اللدف.ق يحق انعلع وحيث ي ون الموظف ق دراً  Actionableق وو للتطويق   -

الموارد  ويتوفر للموظفوحيث ي ون اللدف يم ن تحقيقه رهم التحدي ت  Realistic منطقا  -

 اللازمة لتحقيقه.

 وحيث ي ون مرتوط ومراحو تنفيذ خلاو السنة.  Time-specificمحدد الزمن  -

  :التا تم ن الموظف من  والمل رات والقدرات والخصبببببب ئص السببببببلو يةها مجموعة المع رف  الجدارات
 اداء عمله وش و فع و.

  الجدار .يعور عن الأهمية النسوية لللدف او  الذيهو المقدار  النسبي:الوزن  
 :التحديد ال ما لوحد  قي س ن تل الأداء. هو معيار القياس 

  الأداء.التحديد ال ما للأداء المتوقع تحقيقه ونل ية دور   هو المستهدف:الناتج  
  تم تحقيقه. الذيالتحديد ال ما للأداء الفعلا  هو الفعلي:الناتج 
  لا.الفعالف رق ال ما وين الن تل المستلدف والن تل  هو مقدار والفعلي:الفرق بين الناتج المستهدف 
 :لجدار .ا ت الق ولة للملاحظة التا تمثو م شرات دالة علع مفلوم يتعنع مجموعة السلو  الوصف السلوكي 
 :يسببببببتخدمه المقيم لتقدير درجة تحقيق الموظف  الذي( 5الع  1التدريل الخم سببببببا  من  هو سررررررلد التقدير

 الجدارات.للأهداف او 
 سببببلم علع الجدار  او لللدف الموظف تحقيق لدرجة المقدر  القيمة فببببرب ح صببببو هو الموزون: التقدير 

 النسوا. وزنل  الخم سا فا التقدير
 الجدارات لمجموعة او الأهداف لمجموعة الموزونة التقديرات جمع ح صبببببو هو الموزون: التقدير إجمالي 

 .الجدارات أو الأهداف عدد علع مقسومة
  ةالخدم وزار  ومعرفة سبببببنوي  تحديده  يتم التا المئوية النسبببببوة هو :والجداراتالأهمية النسررررربية ل هداف 

 ي ون ان علع الموظف لأداء العب م التقبدير احتسبببببببب ب والجبدارات عنبد م ونا الأهبداف من ل بو المبدنيبة
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 هير/   إشبببببرافيه الموظف وظيفة طويعة حسبببببب تختلف الأهمية النسبببببوية ان ويراعع ،%100 مجموعلم 

 (.إشراقية
 المرتوط الموظف لأداء الإجمبب لا المسبببببببتوى عن تعور  ميببة قيمببة هو الموظف: لأداء العرراد التقرردير 

 .الأداءدور   من محدد  زمنية فتر  نل ية فا والجدارات و لأهداف
 الإجباري التصنيف Forced Ranking: نط ق ت وفق موظفيه اداء وتصنيف المقي ِّم تلُزم ادارية أداه هو 

 وين التمييز لفببم ن الموظف لأداء الع م التقدير فئ ت من فئة ل و مئوية نسببب صببور  علع سببلف  محدد 
 .المنخفض الأداء ذوي والموظفين المتميزين الموظفين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://t.me/y66606_dt


 ن
 
 

 الدليل الإرشادي للائحة إدارة الأداء الوظيفي

 

 

4 

 

 

  دورة الأداء

  اس سية   لت لا: مراحوثلاث تقسم دور  الأداء الع 
 
 

 
 
 
 

 ويتم خطة اداء الموظف مع المدير  من قشةوتتفمن دور  الأداء وداية اوو شلرين من  وتتم خلاو مرحلة تخطيط الأداء
 لتحقيق الأهداف والوصف السلو ازمة اللايتفمن الأهداف والجدارات  الذيم  تم الاتف ق عليه فا "ميث ق الأداء"  توثيق
 الجدارات.للذه 

 

 نأم لم   ويوصع وتطويقل الشلر الس دس او الس وع من دور  الأداء  وتتم خلاو نصف سنوية ل داء مرحلة المراجعة  
المرتد  من قوو المدراء حوو  وتقديم التهذيةلمراجعة مدى تقدم الموظف نحو تحقيق اهدافه المحدد  فا ميث ق الأداء ذلك 

لة  المن سوة فا حالتصحيحية  الخطواتواتخ ذ اجراء المراجعة المرحلية للفتر  المتوقية من دور  الأداء واداء الموظف 
صف تقييم الأداء الن ي ون وع د  م السنة(   نل يةمرحلة مو ر  قوو نل ية دور  الأداء  ادائه فا احتي ج الموظف الع تحسين

 اختي ري.سنوي  المراجعة النصف سنوية( 
 

 سنوي ال داءالا( و يتم فيل  تقييم اخر شلرين من الع م  و تتم فا نل ية دور  الأداء   فا مرحلة التقييد السنوي ل داء
للموظف حسب م  هو محدد فا ميث ق الأداء الذى تم اعداده فا وداية دور  الأداء ، ويعد نموذج التقدير الع م لأداء الموظف 

 ويعتور تقييم الأداء من اهم المم رس ت فا مج وتحت ج الع تطوير  التاو نق ط القو  و النق ط  الع م تقديرهالذى يتفمن 
 مثو مو شر رهيو و التا ترتوط وه ارتو ط  مو شرا الموارد الوشريةلأنشطة  ر ومث وة حجر الزاويةالموارد الوشرية و يعتو
 و الترقي ت و الحوافز و الأجور والرواتب التع قب الوظيفا و تطوير القي دات و ادار  المواهبالتدريب والتطوير و

   .هيره  الاوتع ث وو

 

 

المراجعة نصف
سنوية للأداء

داءالتقييم السنوى للأ

تخطيط دور  
الأداء  
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 خطوات تقييد اداء الموظف على الوظيفة الإشراةية او غير الإشراةية

 أولا: اعداد ميثاق الأداء للموظف على الوظيفة الإشراةية او غير الإشراةية  

حيث يتفمن  و ، الوظيفة الإشرافية وهير الإشرافيةجدارات وين نم ذج وواحد فقط يوجد اختلاف  .1

 .  الإشرافية ية خ صة و لقي د  للوظيفةمنلم  ست جدارات مع وجود جدار  إف ف

لإعداد خلاو شلرين من وداية دور  الأداء وين الموظف ومديره  المشرف / المقيم( يتم عقد اجتم ع  .2

 ميث ق الأداء. 

 والمت ح" او هير الإشرافية  الإشرافية الوظيفة علع للموظف الأداء ميث ق( "1  رقم النموذج يستخدم .3

 .المدنية الخدمة وزار  موقع علع

 اهداف ومعي ر قي سل  6 الع 4( علع عدد يتراوح م  وين همشرفيره  يتفق  و من الموظف ومد .4

 والوزن النسوا والن تل المستلدف ل و منل  خلاو دور  الأداء الق دمة.

ومستوى الأداء المطلوب خلاو والوصف السلو ا ل و جدار   والوزن النسوا يتم تحديد الجدارات .5

 .مذ ور  فا نموذج ميث ق الإداءسوع جدارات تتفمن ق ئمة  خلاومن  لأداءدور  ا

ن  و من قيعه متواو هير الإشرافية " و الإشرافية للموظف علع الوظيفة الأداء ميث قيتم تعوئة نموذج " .6

( ويحتفظ  و منلم  ونسخة لتستخدم فا تقييم اداء الموظف فا نل ية دور  همشرفالموظف ومديره  

 الأداء.

 .%100يجب ان ي ون مجموع الوزن النسوا ل و من الأهداف والجدارات  .7

تسلم نسخة من الميث ق الموقع من الموظف ومديره  مشرفه( الع مدير ع م إدار  الموارد الوشرية  .8

 مشرفه( للتأ د من جود   وحفظه لحين استخدامه فا مراجعة تقييم اداء الموظف الذي سيقوم وه مديره

محدده وق ولة للقي س ومم نة للتطويق إف فة ل ونل  واقعية ومحدد  الزمن  ون الأهداف وحيث ت

(SMART)  . 
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 (1موذج )ن

  ةالإشرافي غير للموظفين على الوظيفة الأداء ميثاق
 اسم الموظف: :الع مة الادار /  الو  لة

 المسمع الوظيفا: الإدار :القسم / 

 الوظيفا:الرقم    المقيم(: المدير

 الأهدافأولا: 
الوزن  الناتج المستهدف

 النسبي
 الهدف  معيار القياس

 %   1 

 %   2 

 %   3 

 %   4 

 %   5 

 %   6 

 %100النسوا  الوزن مجموع ي ون يجب ان                                                                    

 الجدارات ثانيا: 
الجدارة مستوى 

 المطلوب
 الجدارة الوزن النسبي الوصف السلوكي للجدارات

حس  % الآخرين. لا يلقع اللوم علعو عم له وقراراته،مس ولية أ يتحمو 
 المسؤولية

 

1 

 دوره، و  يفية ارتو طه و لأهداف الع مة لجلة عمله. يفلم 
 يفصح عن م  يوجله من تحدي ت وشف فية. 

 2 التعاون  % فق متطلو ت العمو.المعلوم ت و نفت ح و يش رك 
يسعع الع الاستف د  من اراء الأخرين من خ رج ادارته ،وتليئة  

الأخرين لدعم الأعم و التا يقوم ول  من خلاو ون ء علاق ت 
 داعمة معلم  .

و المس ند  من الوحدات التنظيمية فا جلة لطلو ت الدعم يستجيب  
 عمله.

 3 التواصل % .التواصو الم توب الوافح والفع ويستخدم  

 .التواصو الشفلا الوافح والفع ويستخدم  

 . للآخرين وعن ية ينصت 
حسب اهميتل    ل أولوي ت و تحديد القي م ومل م متعدد  يستطيع 

 النسوية.
تحقيق  %

 النتائج
4 

ومستوى ع و من يم ن الاعتم د عليه , وينفذ مل مه فا وقتل   
 الجود  .

 مو در ويعمو ودون توجيه من رئيسه عند تنفيذه لمل مه. 

تطوير  % . و ستمرار طوير نفسهتالتعلم وإلع  يسعع 
 الموظفين

5 
 يس عد الأخرين علع تطوير انفسلم  

الارتباط  % تحدي ت العمو . مواجلةل لدية الاستعداد 
 الوظيفي

6 
 عمو.لمستوى أعلع من الإنج ز والاوت  ر عند تنفيذ اتطلُّع إلع ي 
 يلتزم ومواعيد العمو و ي ون متواجدا عند الح جة اليه . 

 ير ز علع "خدمة العملاء" عند تنفيذ اعم له . 

 %100النسوا  الوزن ي ون مجموع يجب ان
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 (1نموذج )

 الت ريخ :        /      /       توقيع الموظف: 

  المقيم(:توقيع المدير   :توقيع المعتمد : مدير ع م إدار  الموارد الوشرية توقيع

 

  الإشرافية لوظيفةللموظف على ا الأداء ميثاق
 اسم الموظف: :الع مة الادار /  الو  لة

 المسمع الوظيفا: الإدار :القسم / 

 الرقم الوظيفا: المقيم(:  مدير ال

 الأهدافأولا: 
الناتج 

 المستهدف
 الهدف معيار القياس الوزن النسبي

 %   1 

 %   2 

 %   3 

 %   4 

 %   5 

 %   6 

 % 100النسوا  الوزن مجموع  ي ون يجب ان                                                               
  الجدارات ثانيا: 

مستوى الجدارة 
 المطلوب

للجداراتالوصف السلوكي  الوزن  
 النسبي

 الجدارة

 حس المسؤولية  % الآخرين. لا يلقع اللوم علعو عم له و قراراته،مس ولية أ يتحمو 

 
1 

 دوره، و  يفية ارتو طه و لأهداف الع مة لجلة عمله. يفلم 

 يفصح عن م  يوجله من تحدي ت وشف فية. 

 2 التعاون  % فق متطلو ت العمو.المعلوم ت و نفت ح و يش رك 

يسعع الع الاستف د  من اراء الأخرين من خ رج ادارته ،و تليئة الأخرين  

 لدعم الأعم و التا يقوم ول  من خلاو ون ء علاق ت داعمة معلم.

 و المس ند  من الوحدات التنظيمية فا جلة عمله.لطلو ت الدعم يستجيب  

 3 التواصل % .التواصو الم توب الوافح والفع ويستخدم  

 .التواصو الشفلا الوافح والفع ويستخدم  

 . للآخرين وعن ية ينصت 

 4 تحقيق النتائج % حسب اهميتل  النسوية.  ل أولوي ت و تحديد القي م ومل م متعدد  يستطيع 

 يم ن الاعتم د عليه , وينفذ مل مه فا وقتل  ومستوى ع و من الجود . 

 توجيه من رئيسه عند تنفيذه لمل مه.مو در ويعمو ودون  

 5 تطوير الموظفين % . و ستمرار طوير نفسهتالتعلم وإلع  يسعع 

 يس عد الأخرين علع تطوير انفسلم  

 6 الارتباط الوظيفي % تحدي ت العمو . مواجلةل لدية الاستعداد 

 لعمو.تطلُّع إلع مستوى أعلع من الإنج ز والاوت  ر عند تنفيذ اي 

 يلتزم ومواعيد العمو و ي ون متواجدا عند الح جة اليه . 

 ير ز علع "خدمة العملاء" عند تنفيذ اعم له . 

مرن وق در علع تنفيذ أعم له فا ظروف تنطوي علع درجة  وير  من  

 عدم الوفوح.

 7 القيادة %

 الصعوة.الظروف ، حتع فا علع تحقيق اهدافهفريقه  دعم و يشجعي 

 . الشخصية و لاعتو راتيف ر ومنطقية  دون التأثر  

 يفوض الصلاحي ت و يت وع النت ئل. 

 .يوفر ويدعم فرص تطوير المر وسين  
 %100النسوا  الوزن مجموع ي ون يجب ان
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 احتساب التقدير العاد لأداء الموظف ثانيا: 

 .سنويان يتم وش و نصف  ويم ن  ذلكة دور  الأداء( فا نل ي  سنوي  تم اجراء تقييم الأداءي .1

  ب الت لية: للأسو يوصع وتطويقهل ن واختي ري  المراجعة النصف سنوية( سنوي النصف تقييم الأداء  .2

 وتقدير التقدم نحو تحقيق الأهداف وتحديد الصعوو ت التا تواجله. مراجعة اداء الموظف  -

 .(السنة  نل يةالمن سوة فا مرحلة مو ر  قوو نل ية دور  الأداء الخطوات التصحيحية اتخ ذ  -

ل ن لا يعتد وأي تهيير الا وعد موافقة اجراء التهيير او التعديو علع أي هدف والأوزان النسوية و -

واعتم د رئيس المدير  المقيم( واولاغ إدار  الموارد الوشرية و لتعديلات التا تمت علع نموذج 

 الميث ق. 

 التخطيط لتحقيق الأهداف المتوقية من دور  الأداء. -

 المراجعة النصف سنوية نفس نموذج تقييم الأداء السنوي. يستخدم فا  .3

 .سقومت ع دو تقويم علع الموظف حصوو لفم ن التقويم عملية الأداء تقدير مق ييس تح م أن يجب .4

 تمي التا المئوية والجدارات وهو النسوةللأهداف المدنية سنوي  الأهمية النسوية  الخدمة وزار  تحدد .5

 ان علع الموظف لأداء الع م التقدير احتس ب عند" الجدارات" و" الأهداف“م ونا  من ل و تحديده 

 :  لت لا %100 مجموعلم  ي ون

لأهداف  لأهمية النسبيةا
وظيفة غير لو جدارات ا
 ةشراةيالإ

 السنة الثالثة السنة الثانية السنة الأولى
 اهداف % 50 اهداف % 50 اهداف % 30

 جدارات %50 جدارات %50 جدارات 70%
 %100 %100 % 100 المجموع

 

لأهداف  لأهمية النسبيةا
وظيفة  لجدارات او 

 ةشراةيالإ

 السنة الثالثة السنة الثانية السنة الأولى
 اهداف % 70 اهداف % 50 اهداف % 30

 جدارات %30 جدارات %50 جدارات 70%
 %100 %100 % 100 المجموع

ر فا حس ب التقدي وهير الإشرافيةللوظيفة الإشرافية  "الوظيفي الأداء تقييد"( 2يستخدم نموذج   .6

   لت لا:  المدنية الخدمة وزار  موقع علع والمت ح الموظفالع م لأداء 

القي س والوزن  والجدارات ومعي ر والخ صة و لأهدافيتم نقو الوي ن ت الموجود  فا ميث ق الأداء  -

 (.2الع النموذج   والن تل المستلدفالنسوا 

  طريق:عن ف وذلك التقدير الموزون للأهداإجم لا يتم احتس ب 

  وينلم .ن الن تل الفعلا ليعطا الفرق المستلدف م طرح الن تل -

 المقيم يستخدمه الذي( 5 الع 1 من  التدريل الخم سامن خلاو سلم  تقدير الأهدافيقوم المقيم و -

  فا فوء الف رق وين مستوى الأداء المستلدف والفعلا. لأهدافه الموظف تحقيق درجة لتقدير

من التقدير الموزون ل و هدف ( فا الوزن النسوا للحصوو علع 1-5 يتم فرب تقدير الأهداف  -

 لأهداف.ا

 التقدير الموزون للأهداف إجم لا لأهداف للحصوو علع قيمةليتم جمع قيم التقديرات الموزونة  -

جدار   وحيث لا يتج وز الوزن النسوا لجدار   ل و النسوا الوزن ح ومية جلة  و تحدد ملحوظة:

 (.% 20 النسوا لأي جدار  اخرى نسوة نيتج وز الوزولا  %40القي د  

 الت ريخ :        /      /        توقيع الموظف: 

 توقيع المدير  المقيم(: توقيع المعتمد: مدير ع م إدار  الموارد الوشرية :  توقيع
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 (2 نموذج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوظيفة غير الإشرافية –  الوظيفى الأداء تقييم
 اسم الموظف: :الع مة الادار /  الو  لة

 المسمع الوظيفا: الإدار :القسم / 

 الرقم الوظيفا: المقيم(:  مدير ال

 الأهدافأولا: 
التقدير 
 الموزون 

 التقدير
(1-5)  

الفرق بين 
 الناتجين

الناتج 
 الفعلي

الناتج 
 المستهدف

الوزن 
 النسبي

معيار 
 القياس

 الهدف 

     %   1 

     %   2 

     %   3 

     %   4 

     %   5 

     %   6 

الموزون إجمالي التقدير                           % 100                    يجب ان ي ون مجموع الوزن النسوا       

  الجدارات ثانيا: 
التقدير 
 الموزون 

 التقدير
(1-5)  

الوزن  الوصف السلوكي للجدارات
 النسبي

 الجدارة

 حس المسؤولية  % الآخرين. لا يلقع اللوم علعو عم له و قراراته،مس ولية أ يتحمو  

 
1 

 دوره، و  يفية ارتو طه و لأهداف الع مة لجلة عمله. يفلم  

 يفصح عن م  يوجله من تحدي ت وشف فية.  

 2 التعاون  % فق متطلو ت العمو.المعلوم ت و نفت ح و يش رك  
يسعع الع الاستف د  من اراء الأخرين من خ رج ادارته ،و تليئة الأخرين   

 ون ء علاق ت داعمة معلم. لدعم الأعم و التا يقوم ول  من خلاو

 و المس ند  من الوحدات التنظيمية فا جلة عمله.لطلو ت الدعم يستجيب   

 3 التواصل % .التواصو الم توب الوافح والفع ويستخدم   

 .التواصو الشفلا الوافح والفع ويستخدم   

 . للآخرين وعن ية ينصت  

 4 تحقيق النتائج % حسب اهميتل  النسوية.  ل أولوي ت و تحديد القي م ومل م متعدد  يستطيع  

 يم ن الاعتم د عليه , وينفذ مل مه فا وقتل  ومستوى ع و من الجود .  

 مو در ويعمو ودون توجيه من رئيسه عند تنفيذه لمل مه.  

 5 تطوير الموظفين % . و ستمرار طوير نفسهتالتعلم وإلع  يسعع  
 يس عد الأخرين علع تطوير انفسلم   

 6 الارتباط الوظيفي % تحدي ت العمو . مواجلةل لدية الاستعداد  
 لعمو.تطلُّع إلع مستوى أعلع من الإنج ز والاوت  ر عند تنفيذ اي  

 يلتزم ومواعيد العمو و ي ون متواجدا عند الح جة اليه .  

 تنفيذ اعم له .ير ز علع "خدمة العملاء" عند   

إجمالي التقدير الموزون                                              %100       يجب ان ي ون مجموع 
  الوزن النسوا

 التقدير العاد لأداء الموظف 



 ن
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 (2 نموذج 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإشرافية الوظيفة –  الوظيفى الأداء تقييم
 اسم الموظف: :الع مة الادار /  الو  لة

 المسمع الوظيفا: الإدار :القسم / 

 الرقم الوظيفا: المقيم(:  مدير ال

 الأهدافأولا: 
التقدير 
 الموزون 

 التقدير
(1-5)  

الفرق بين 
 الناتجين

الناتج 
 الفعلي

الناتج 
 المستهدف

الوزن 
 النسبي

معيار 
 القياس

 الهدف 

     %   1 

     %   2 

     %   3 

     %   4 

     %   5 

     %   6 

إجمالي التقدير الموزون                           % 100                    يجب ان ي ون مجموع الوزن النسوا       

  الجدارات ثانيا: 
التقدير 
 الموزون 

 التقدير
(1-5)  

الوزن  الوصف السلوكي للجدارات
 النسبي

 الجدارة

 حس المسؤولية  % الآخرين. لا يلقع اللوم علعو قراراته،عم له و مس ولية أ يتحمو  

 
1 

 دوره، و  يفية ارتو طه و لأهداف الع مة لجلة عمله. يفلم  

 يفصح عن م  يوجله من تحدي ت وشف فية.  

 2 التعاون  % فق متطلو ت العمو.المعلوم ت و نفت ح و يش رك  

خ رج ادارته ،و تليئة الأخرين لدعم  يسعع الع الاستف د  من اراء الأخرين من  

 الأعم و التا يقوم ول  من خلاو ون ء علاق ت داعمة معلم.

 و المس ند  من الوحدات التنظيمية فا جلة عمله.لطلو ت الدعم يستجيب   

 3 التواصل % .التواصو الم توب الوافح والفع ويستخدم   

 .التواصو الشفلا الوافح والفع ويستخدم   

 . للآخرين وعن ية ينصت  

 4 تحقيق النتائج % حسب اهميتل  النسوية.  ل أولوي ت و تحديد القي م ومل م متعدد  يستطيع  

 يم ن الاعتم د عليه , وينفذ مل مه فا وقتل  ومستوى ع و من الجود .  

 مو در ويعمو ودون توجيه من رئيسه عند تنفيذه لمل مه.  

 5 تطوير الموظفين % . و ستمرار طوير نفسهتالتعلم وإلع  يسعع  

 يس عد الأخرين علع تطوير انفسلم   

 6 الارتباط الوظيفي % تحدي ت العمو . مواجلةل لدية الاستعداد  

 لعمو.تطلُّع إلع مستوى أعلع من الإنج ز والاوت  ر عند تنفيذ اي  

 متواجدا عند الح جة اليه .يلتزم ومواعيد العمو و ي ون   

 ير ز علع "خدمة العملاء" عند تنفيذ اعم له .  

 7 القيادة  % مرن وق در علع تنفيذ أعم له فا ظروف تنطوي علع درجة  وير  من عدم الوفوح.  

 الظروف الصعوة.، حتع فا علع تحقيق اهدافهفريقه  دعم و يشجعي  

 . الشخصية و لاعتو راتيف ر ومنطقية  دون التأثر   

 يفوض الصلاحي ت و يت وع النت ئل.  

 يوفر ويدعم فرص تطوير المر وسين  

إجمالي التقدير الموزون                                               %100                ي ون ان يجب  

                      النسوا الوزن  مجموع

 التقدير العاد لأداء الموظف 



 ن
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  جم لاالإ المستوى عن التا تعور ال مية القيمة والذي يمثو حساب التقدير العاد لأداء الموظفيتد 

دور  الأداء حسب  من محدد  زمنية فتر  نل ية فا والجدارات و لأهداف المرتوط الموظف لأداء

  الت لية: الخطوات
 

  للأهداف.حس ب إجم لا التقدير الموزون  :1الخطو  

 للجدارات.حس ب إجم لا التقدير الموزون  :2الخطو  

 للأهداف.الأهمية النسوية  x 1يفرب ن تل الخطو   :3الخطو  

 للجدارات. الأهمية النسوية x 2يفرب ن تل الخطو   :4الخطو  

  .4و 3ن يجمع ن تل الخطوتي :5الخطو  

 

 العام التقدير
لأداء 
 الموظف

= 
إجمالي التقدير الموزون )

 الأهمية النسبية   xللأهداف
 للأهداف(

+ 
)إجمالي التقدير الموزون  

 الأهمية النسبيةx للجدارات 
 (للجدارات

 

 ة حيث عشري تتفمن  سور ه لو  م  ت ون نتيجة التقدير الع م لأداء الموظف علع ش و قيمة رقمية

 لاستخدامل  فا المف فلة وين الموظفين عند   م  ها مع القيمة ال سرية( يتم الاحتف ظ ولده النتيجة

 اجراء التصنيف الإجو ري. 

  يقُرب التقدير الع م لأداء الموظف وعد ذلك لأقرب عدد صحيح؛ أي إنه ينوها تقريب أي عدد

صحيح الأدنع، وتقريب أي عدد يحتوي علع الع العدد ال 0.5ع قيمة  سرية اقو من يحتوي عل

  .الع العدد الصحيح الأعلع 0.5ية تس وى او أ ثر من قيمة  سر
  الت لا  لجدوو لمث و الموفح و م  هو و ووصفه تحديد التقديريتم: 

 

الإشرافية الوظيفة  علىقياس التقدير العام لأداء الموظف م  
 درجة التقدير وصف الأداء وصف التقدير

 5 ممت ز .و لمستوى المطلوب المحدد  المستلدف ت تخطعوحقق   و أهدافه 
 .للوظيفة المطلووة تلك من أعلع مستوي ت فا الجدارات   فة إظل ر

 4 جيد جدا . و أهدافة و لمستوى المطلوبحقق  
إظل ر الجدارات فا مستوي ت تتوافق ودرجة  وير  مع المستوي ت 

 .المطلووة للوظيفة

 3 جيد  معظم أهدافه و لمستوى المطلوب.حقق 
 .إظل ر الجدارات فا مستوي ت قريوة من  المستوي ت المطلووة للوظيفة

 2 مرفع .وعف  من اهدافه و لمستوى المطلوبحقق الأداء اقو من التوقع ت، و 
 .ال  فا و لثو ت تتسم لا للوظيفة المطلووة الجدارات

لم يحقق معظم أهدافه و لم يصو وش و دائم، والأداء أقو من التوقع ت 
 .فا أي منل  الع المستوى المطلوب

 1 هير مرفع

  مقووو من الجدارات المطلووة للوظيفة. ىمستو ظل رعدم إ

 



 ن
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 وغير الإشراةية لأداء الموظف على الوظيفة الإشراةيةالتقدير العاد  ثالثا: توثيق

 علع والمت ح " وهير الإشرافية التقدير الع م لأداء الموظف علع الوظيفة الإشرافية"( 3يتم تعوئة النموذج  

  الت لا:حيث يجب ان يراعع  المدنية الخدمة وزار  موقع

 .التأ د من تعوئة جميع حقوو النموذج -

 (2  لنموذجافا ت العشرية  م  ظلر رقمية تتفمن  سور قيمةجة التقدير الع م لأداء الموظف  يتم توثيق نتي -

 (.3فا النموذج  

   (.3فا النموذج   5-1الع رقم صحيح من  وعد تقريول  الرقمية التا تتفمن  سور عشرية توثيق القيمةيتم  -

 .( فقط1( و "هير مرفا"  5"ممت ز"  ذ ر الموررات لحصوو الموظف علع ت -

 .فقط( 1( و "هير مرفا"  5"ممت ز"  تقديم الوث ئق الداعمة لتقدير  -

 الموظف.تحت ج الع تطوير فا  والنق ط التاالقو  نق ط تحديد  -

 ذلك.الع  الاحتي جترفق ورقة خ رجية اف فية عند  -

 .(المقيموالمدير   الموظف من النموذج توقيع يتم -

 شريةالو الموارد لإدار  الموظف لأداء الع م التقديرنموذج و الوظيفا الأداء تقييم انموذج من  و تسليم يتم -

 .السنة(  نل يةانتل ء دور  الأداء  وقو

 

 

 

 

 (3)نموذج 

  ةشرافيوظيفة غير الإللأداء الموظف على االتقدير العام 
: العامة الادارة/  الوكالة  :الموظف اسم   

:الوظيفي المسمى القسم / الإدارة:   
:الوظيفي الرقم المدير )المقيم(:  

/     /           الى  /    /      من  الأداء دورة تاريخ  التقويم :    /    /    

)   ( ةنصف سنوي  مراجعة دورة التقويم: سنوي )   (                                                        

 تعليمات تعبئة النموذج

ويم .جميع الحقول في نموذج التق تعبئةتأكد من    1 

ف و الجدارات.هداالأ قديرمقياس تلالوصف التفصيلي   راجع  2 

حرقم صحيل( وكذلك التقدير بعد التقريب ) قبل التقريب ةعشري كسورو  رقمية اكتب نتيجة كل من التقدير العام كقيمة  3 



 ن
 
 

 الدليل الإرشادي للائحة إدارة الأداء الوظيفي

 

 

14 

الداعمة لها. الوثائق وارفق  فقط "غير مرضى" او "ممتاز"حصول الموظف على  تقدير   مبرراتاذكر   4 

الموظفالتقدير العام لأداء   
*المبررات   *الوثائق الداعمة  التصنيف التقدير النتيجة 

 5 ممتاز   

 4 جيد جدا

 3 جيد

 2 مرضى

 1 غير مرضى

 نقاط القوة النقاط التي تحتاج الى تطوير
  

  

  

  

 الملاحظات
 

 

 

:المعتمد توقيع (:مقيمال المدير) توقيع   توقيع الموظف: 
 

الاحتياج الى ذلك. اضافية عند* ترفق ورقة خارجية   

 

 

 

 

 

 

 

 (3)نموذج 

  لوظيفة الإشرافيةلأداء الموظف على االعام التقدير
: العامة الادارة/  الوكالة  :الموظف اسم   

:الوظيفي المسمى القسم / الإدارة:   

(:المدير )المقيم :الوظيفي الرقم   

/     /            التقويم :   تاريخ  /     /        /       الى   دورة الأداء  من      /     

)   ( ةنصف سنوية التقويم:   سنوي )   (                                        مراجعة دور  

 تعليمات تعبئة النموذج

ويم .جميع الحقول في نموذج التق تعبئةتأكد من    1 

ف و الجدارات.هداالأ قديرمقياس تلالوصف التفصيلي   راجع  2 

يحرقم صحل( وكذلك التقدير بعد التقريب و كسور عشرية ) قبل التقريب رقمية  اكتب نتيجة كل من التقدير العام كقيمة  3 



 ن
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الداعمة لها. الوثائق وارفق  فقط "غير مرضى" او "ممتاز"حصول الموظف على  تقدير   مبرراتاذكر   4 

الموظف العام لأداءالتقدير   
*المبررات الوثائق الداعمة*  التصنيف التقدير  النتيجة 

  

 

 5 ممتاز 

 4 جيد جدا

 3 جيد

 2 مرضى

 1 غير مرضى

 نقاط القوة النقاط التي تحتاج الى تطوير
  

  

  

  

 الملاحظات
 

 

 

:المعتمد توقيع المدير)المقيم(: توقيع   توقيع الموظف: 
 

الاحتياج الى ذلك. اضافية عند* ترفق ورقة خارجية   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  لوظيفة الإشرافيةعلى ا مثال لكيفية احتساب التقدير العام لأداء الموظف

 ا علىيدوية حيث تم برمجتهبات جراء حساا جلا يحتا الرابطج في النموذج الموجود على علماً بأن احتساب النتائ مثال،هذا مجرد )
 (الإكسل بحيث يكون جاهز للاستخدام

 
 لأهدافلي التقدير الموزون ـلاحتساب إجما الأولى:الخطوة 

 



 ن
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 وزون للجداراتالم التقديراجمالي  الثانية: احتسابالخطوة 
 

الوزن  الجدارات 
 النسبي

 1 الوصف السلوكي 
 منخفض

2 3 
 متوسط

4 5 
 ممتاز

 التقدير الموزون 

 % __ 
 خرين.لآا لا يلقع اللوم علعو ،وقراراتهعم له مس ولية أ يتحمو 
 و لأهداف الع مة لجلة عمله. و يفية ارتو طهدوره،  يفلم 
 .يفصح عن م  يوجله من تحدي ت وشف فية 

○ ● ○ ○ ○ 
3 /3+3+2×)0.2 

=0.53 
 

○ ○ ● ○ ○ 
○ ○ ● ○ ○ 

 % __ 

 العمو متطلو ت وفق و نفت ح المعلوم ت ش رك. 
 ادارته، وتليئة  خ رج من الآخرين اراء من الاستف د  الع يسعع

 داعمة علاق ت ون ء خلاو من ول  يقوم التا الأعم و لدعم الآخرين
 معلم.

 جلة اف التنظيمية الوحدات من المس ند  و الدعم لطلو ت يستجيب 
 . عمله

○ ○ ○ ● ○ 

3 /3+4+4×)0.2 
=0.73 

 

○ ○ ○ ● ○ 

○ ○ ● ○ ○ 

 % __ 
 يستخدم التواصو الم توب الوافح والفع و 
 يستخدم التواصو الشفلا الوافح والفع و 
 ينصت للآخرين وعن ية 

○ ○ ○ ● ○ 
3 /3+3+4×)0.1  

=0.33 
 

○ ○ ● ○ ○ 
○ ○ ● ○ ○ 

 % __ 

 لنسويةا اهميتل  وتحديد أولوي تل  حسب متعدد  ومل م القي م يستطيع. 
 من ع و ومستوى وقتل  فا مل مه وينفذ عليه، الاعتم د يم ن 

 الجود .
 لمل مه تنفيذه عند رئيسه من توجيه ودون ويعمو مو در. 

○ ● ○ ○ ○ 
3 /4+2+2×)0.1 

=0.27 
 

 
○ 

 
● 

 
○ 

 
○ 

 
○ 

○ ○ ○ ● ○ 

 % __  و ستمرار. طوير نفسهتالتعلم وإلع  يسعع 
 يس عد الأخرين علع تطوير أنفسلم 

○ ○ ○ ● ○ 2 /5+4×)0.2 
=0.9 

 

○ ○ ○ ○ ● 

 % __ 

 العمو. تحدي ت لمواجلة الاستعداد لديه 
 عمو.ال تنفيذ عند والاوت  ر الإنج ز من أعلع مستوى إلع يتطلُّع 
 اليه. الح جة عند وي ون متواجداً  العمو ومواعيد يلتزم 
 أعم له تنفيذ عند" العملاء خدمة" علع ير ز 

○ 
○ 
○ 
○ 

○ 
○ 
○ 
○ 

○ 
○ 
● 
○ 

● 
● 
○ 
● 

○ 
○ 
○ 
○ 

0.1× 
4 /4+3+4+4 )

 =0.375 
 

 % __ 

  مرن وق در علع تنفيذ أعم له فا ظروف تنطوي علع درجة
 .من عدم الوفوح  وير 

 الظروف فا حتع أهدافه، تحقيق علع ويشجع فريقه يدعم 
 الصعوة.

 الشخصية. و لاعتو رات التأثر ومنطقية دون يف ر 
 ويت وع النت ئل. الصلاحي ت يفوض 
 المر وسين تطوير فرص ويدعم يوفر 

○ 
 
○ 
○ 
○ 
○ 

○ 
 
○ 
○ 
○ 
○ 

○ 
 
○ 
○ 
● 
○ 

○ 
 
○ 
● 
○ 
● 

● 
 
● 
○ 
○ 
○ 

0.1 ×
5 /4+3+4+5+5) 

 =0.42 
 

   3.56 إجم لا التقدير الموزون          

 حس المسؤولية

 التعاون

 التواصل

 التوجه بالنتائج

 الأةرادتطوير 

 الارتباط المهني

 

 القيادة
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  التقدير العام لأداء الموظف الثالثة: احتسابالخطوة 

 ، فيستخدم عاملي الأهمية النسبية التالية:يهإشراف وظيفة موظفًا يشغل المثالهذا إذا كان الموظف في 
 70=  الأهمية النسبية للأهداف % 
 30لجدارات = الأهمية النسبية ل % 

 :عند تطبيق هذين العاملين، يمكن احتساب التقدير العام لأداء الموظف على النحو التالي

 3.31( = x 3.2( + )0.3 x 3.56 0.7= ) التقدير العام لأداء الموظف

مة كسرية قي يُقرب التقدير العام لأداء الموظف بعد ذلك لأقرب عدد صحيح؛ أي إنه ينبغي تقريب أي عدد يحتوي على
العدد  الى 0.5ية تساوى او أكثر من الى العدد الصحيح الأدنى، وتقريب أي عدد يحتوي على قيمة كسر  0.5اقل من 

  .الصحيح الأعلى

 )بعد التقريب(3=المثالهذا في على الوظيفة الإشرافية  العام لأداء الموظفتقدير لفا وعلى ذلك
 لأداء الموظفالتقدير العام  الرابعة: توثيقالخطوة 

 عند احتسابها كما ظهرت( 3بنموذج )في حقل النتيجة لأداء الموظف على الوظيفة الإشرافية  مالتقدير العاتنقل قيمة 

 (.3)الى رقم صحيح تقريبها  وكذلك بعد( 3.31)علع ش و قيمة رقمية تتفمن  سور عشرية 
 

 FR  Forced Rankingالتصنيف الإجباريتطبيق 
    ي  و وروايرلندا يطوق هذا الأسببببببلوب فا الخدمة المدنية فا العديد من دوو الع لم مثو الممل ة المتحد

المتحد  و لإفببببببب فة الع انه يطوق فا القط ع الخ ص السبببببببعودي منذ فتر   والإم رات العروية الجنووية
   طويلة.

  لموظفين ة ودرج ت التقييم الخ صببببأسببببلوب لتقييم الأداء يتطلب أن يتم توزيع التصببببنيف الإجو ري هو 
 .Bell Curveأو    Normal Distributionتوزيع طويعا علع منحنع 

  تلك قيم زيعتو ل ون والاجتم عية والانسبببب نية الطويعية الظواهر ال ثير من الطويعا ينطوق علعالتوزيع 
 .الطويعا المنحنع خص ئص مع خص ئصه فا يتم ثو الظواهر

  هيره من الظواهر  التف وت فا الأداءهذا  وأن الموظفين، أداء تتف وت مسببتوي ت أن المتع رف عليهمن 
 ونت  أن هو المتوقع فإن م ، وظيفا مجتمع فاانه  وهذا يعنع الطويعا، التوزيع شببببببب والأخرى يأخذ 

سوة سوة  الع لا( المتميز الأداء ذوي من المجتمع ذلك فا الأفراد ن سوة مق رنة جدا قليلة ن  الأداء يذو ون
 أصح ب ونسوة مق رنةجدا  قليلة نسوتلم ت ون الفعيف، الأداء لأصح ب و لنسوة ذاته والح و المتوسط

  الع دي(. المتوسط الأداء
 عسببببلف  عل محدد  نط ق ت وفق موظفيه اداء وتصببببنيف المقي ِّم تلُزم ادارية أداه التصببببنيف الإجو ري هو 

 .الموظف لأداء الع م التقدير فئ ت من فئة ل و مئوية نسب صور 
 م و ف ءتلم أدائلم ومل راتلمسببتوى للتمييز وين الموظفين حسببب  فا التقييمالتصببنيف الإجو ري  سببتخدمي

 .معرفة المميزين لم  فأتلم و ذلك أصح ب الأداء المنخفض لتطويرهملو
 
 

 مميزات التصنيف الإجباري
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 تلافا الأخط ء التقييمية الش ئعة والتا   نت تحدث عند تقييم المدراء لموظفيلم، مثو: اولا:
  ءعندم  يقوم المدير ومنح   فة موظفيه درج ت مرتفعة فا تقييم الأدا التسببببببب هو( المو لهة فا اللين 

Superior or High Performance  
 

 
 

ً  المم رسببب ت أ ثر من( التسببب هو  اللين ويعتور  إلع نالموظفي جميع ترفع والتا المدراء وين شبببيوع 

 (.مميز وأداء ع لا أداء  عن تقييم تلم تقو ولا الأداء فا ع لية مستوي ت

  

  ً  المو لهة فا التشدد عندم  يقوم المدير وتقييم جميع موظفيه تقييم ً منخفف 
 Poor or Low Performance . 
 
 

 
 

 
 

 أقرب للموفوعية عندم  يتم تطويق نفس المع يير علع   فة الموظفين.  التصنيف الإجو ريث ني ً: يعتور 
 

فا خلق ثق فة إيج وية فا المنظمة تتمثو فا زي د  التواصو الصريح  التصنيف الإجو ريث لث ً: يسلم أسلوب 
 وين الموظفين والمدراء المو شرين. 

 
 من الموظفين المميزين معلومة مجموعة الجلة علع أن ي ون لدي التصنيف الإجو ريراوع ً: يس عد تطويق 

 .Talent Poolالواعد   مواهبفا  و ع م لتش يو مجموعة ال

 
   Low Performersالأداء المنخفض  ذويعلع تحديد الموظفين  التصنيف الإجو ريخ مس ً: يس عد تطويق 

 ادائلم. لتطوير
 
 
 

 أساليب تطبيق التصنيف الإجباري بالجهات الحكومية 
 

10 20

140

20 100 10
40

140 140

0

100

200

40-60% 60-70% 70-80% 80-90% 90-100%Ideal Bell Curve Distribution



 ن
 
 

 الدليل الإرشادي للائحة إدارة الأداء الوظيفي

 

 

19 

 الح ومية، ةالتطويق علع مستوى الوحدات التنظيمية و لجل  مثو: مختلفةطوق التصنيف الإجو ري وأس ليب ي
و ل  مو، أو يطوق لتحديد نسبببببوة من يحصبببببو علع تقدير ممت ز أو ان يطوق علع مسبببببتوى الجلة الح ومية 

يتن سببببب مع متطلو ت وطويعة  و مرحلة ومدى نفببببل مم رسبببب ت الموارد  وذلك وم ( فقطوهير مرفببببع 
 الوشرية فا الجل ت الح ومية. 

 
 متطلبات تطبيق التصنيف الإجباري 

علع الأقو  ا يتم تفمينلم فا مجموعة موظفين لتطويق آلية التصنيف  موظف 20 لاود من وجود -

الإجو ري. إذا لم ت ن هذه ها الح لة، فعندئذ يجب فم مجموعة الموظفين مع مجموعة أخرى ق ولة 

 للمق رنة حتع الوصوو الحد الأدنع.

لاو لعقوو ت خو من ايشترط ان ي ون السجو الوظيفا للموظف الذي سيحصو علع تقدير " ممت ز" خ  -

 دور  الأداء.

حقاق التي تثبت است الوثائق وارفاق فقط "غير مرضى" او "ممتاز" على تقديرالموظف  مبررات حصوليشترط تقديم  -

 التقدير.

 عن تطبيق التصنيف الإجباري ةي الجهة الحكومية  ينالمسؤولمهاد 

 المدير )المقيد( أولا: 

 يقوم المدير  المقيم( و لخطوات الت لية:

التقدير الع م لأداء الموظف  واصدار نموذج( 2احتس ب التقدير الإجم لا لأداء الموظف  م  و لنموذج    -

علع ش و قيمة رقمية تتفمن  سور  الموظف الع م لأداءقيمة التقدير  والذي يتفمن( 3نموذج   –

حتوي تقريب أي عدد ي يتمالعشرية  التقدير الع م لأداء الموظف وعد تقريب ال سور  و ذلك قيمةعشرية 
 ة تساوى اوالى العدد الصحيح الأدنى، وتقريب أي عدد يحتوي على قيمة كسري 0.5ى قيمة كسرية اقل من عل

  (.الى العدد الصحيح الأعلى 0.5أكثر من 

 وزار  الخدمة المدنية. نسب التصنيف الاجو ري التا تحدده  اتو ع -

الع إدار  الموارد الوشرية فا خلاو فتر  زمنية لا تتج وز نل ية الشلر الأخير من ( 3 نموذج ارس و   -

جو ري التصنيف الإ المقرر  لتطويقفا الاعتو ر النسب   المقيم(ويأخذ المدير  السنة(  نل يةدور  الأداء 
  سنوي . الوزار  والتا تحددمن قوو 

 

 إدارة الموارد البشرية  ثانيا: 

 تقوم إدار  الموارد الوشرية و لخطوات الت لية: 

 علان عن النسب الخ صة و لتصنيف الاجو ري الوارد  من وزار  الخدمة المدنية.لإا -

 .الع ق م ول  المدراء  المقيمون(التأ د من سلامة عملية التقييم  -

والتأ د من سلامة وتوفر وي ن ت نت ئل التقدير الع م لأداء الموظف فا  3، 2، 1مراجعة نم ذج التقييم  -

 ش و قيمة رقمية تتفمن  سور عشرية وفا صور  مقروة. 

 التأ د من اتو ع الوحدات التنظيمية لنسب التصنيف الاجو ري المحدد  من وزار  الخدمة المدنية. -

يم السنوي فا نل ية دور  الأداء لجميع الموظفين و لجلة الح ومية علع مستوى تقوم وتجميع نت ئل التقي -

 و لجلة (الو  لات –الو  لات المس عد   –الإدارات الع مة  –الإدارات  –الأقس م الوحدات التنظيمية  

 الح ومية   و حسب الاحتي ج. 
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جلم فا التقدير الع م لأداء الموظف سم ء والرقم الوظيفا للموظفين حسب نت ئوإعداد ق ئمة و لأالقي م  -

 الذي يحتوي علع قيمة رقمية تحتوي  سور عشرية 

 ق ئمة الموظفين تن زلي .  بترتي -

 هير مرفع(  مرفع، جيد، جدا،جيد  ممت ز،  ئمة و لموظفين مقسمة حسب  و وصف اداءاصدار ق  -

 بالجهة الحكوميةلجنة الأداء  ثالثا:

قوم و لمل م الأداء التا تلجنة  والتصنيف الإجو ري علععرض نت ئل التقييم السنوي و تقوم إدار  الموارد الوشرية

 الت لية:

ق سلامة وعدالة تطوي منلمعد  عن موظفا الجلة والتحقق مراجعة وتحليو نت ئل تقويم الأداء الوظيفا ا -
تر  لا تزيد عن وذلك خلاو ف من لائحة إدار  الأداء الوظيفا 19وذلك حسب الم د   التصنيف الاجو ري

 شلر من ت ريخ استلام اللجنة لنت ئل تقييم الأداء من ادار  الموارد الوشرية و لجلة الح ومية.
تقوم لجنببة ادار  الأداء وعقببد مقبب ولات مع المببدراء الببذين قيموا موظفيلم وتقببديرات " ممتبب ز" او "هير  -

 ا ارتأت الح جة الع ذلك.مرفع" للتحقق من الموررات والوث ئق الداعمة للذه التقديرات إذ
اعتم د نت ئل تقييم دور  الأداء  التقييم السنوي( والتصنيف الإجو ري من الرئيس الأعلع للجلة  -

  .الح ومية

 رسما. ونت ئل التقييم السنوي والتصنيف الإجو ري وش و اولاغ الموظفين -



 
 

21 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 ملحق 

 و غير الإشراةية لوظيفة الإشراةية ل تقدير الجدارات دليل 
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 ( :الآليبرنامج الحاسب المرفق ب(  لتقدير الدرجات الخاصة بكل جدارة  مذكورة في نموذج التقييم ) 5-1التقدير  )سلماستخدم هذا الدليل 

 

 5  4  3  2  1  حس المسؤولية

 

 

لا يتحمو مس ولية 
أعم له و قراراته، 
وعبببببب د  يببببببلببببببوم 
الآخبببريبببن عبببلبببع 
 تقصيره فا العمو

 

لا يتحمو مس ولية 
أعم له و قراراته، 
ً يبببلبببوم  وأحبببيبببب نبببب 
الآخبببريبببن عبببلبببع 
 تقصيره فا العمو 

 

يتحمو مسببببببب ولية 
أعمبب لببه و قراراتببه 
فا أهلب الأوق ت، 
ونبببب درًا مبببب  يببلببوم 
الآخبببريبببن عبببلبببع 
 تقصيره فا العمو

 

يتحمببو مسببببببب وليببة 
أعمبب لببه و قراراتببه، 
ولا يبلبوم الآخبريبن 

صبببببببيره فا علع تق
 العمو اودا

 

يتحمببببو مسببببببب وليببببة 
أعمبببب لببببه و قراراتببببه  
ً ، ولا يبببلبببوم  دائبببمبببب 
الآخرين علع تقصيره 
فا العمبببو ويشبببببببجع 
الآخرين علع الاقتداء 

 وه

 

 

يببببفببببلببببم دوره لا 
ينببه وو يفيببة الروط 

الأهببببداف  ووببببيببببن
 الع مة لجلة عمله

 

 

دوره ول نببببه يفلم 
 لا يفلم  يفية الروط
وينه ووين الأهداف 
  الع مة لجلة عمله

 

يفلم دوره وعنبببده 
ع م عن  تصبببببببور 
 يفيبببة الروط وينبببه 
ووببببيببببن الأهببببداف 
 الع مة لجلة عمله

 

يفلم دوره ووفببوح 
وعلع درايببة تبب مببة 
و يفيبببة الروط وينبببه 
ووبببببيبببببن الأهبببببداف 

 الع مة لجلة عمله

 

يفلم دوره ووفبببببببوح 
 ببوببيببر ويببعببلببم مببببدى 
تببببأثيره علع تحقيق 
الأهداف الع مة لجلة 
عملببه ولببديببه القببدر  
عببلببع شببببببببرح ذلببببك 

 لزملائه

 

 

 لا يتمتع و لشببببف فية
عبببنببببد مبببواجبببلببببة 
 الببتببحببببديبببب ت  ولا
يطرح القفببببببببب يبب  
عبببلبببع رئبببيسببببببببببه 
الموب شبببببببر إلا وعبد 

 فوات الأوان

 

ة يفتقر إلع الشبببف في
أحي ن  عند مواجلة 
التحبببديببب ت، ويقوم 
وببببطببببرح وببببعببببض 
القفبببببببببب يبببب  علع 
رئيسبببببه المو شبببببر  

 عند الفرور  

 

يتمتع وبب لشبببببببفبب فيببة 
عبببنببببد مبببواجبببلببببة 
التحبببديببب ت و يقوم 
وببببطببببرح وببببعببببض 
القفبببببببببب يبببب  علع 

 رئيسه المو شر

 

د يتمتع و لشببف فية عن
مواجلببة التحببديبب ت 
ويقوم وطرح   بببو 
القف ي  علع رئيسه 

 شرالمو 

 

دائم  ي ون مو درًا فا 
رفببببع الببببتببببحببببديبببب ت 
للأطراف المعنيببة فا 
الوقت المن سببب وو و 

 شف فية

 

 

مل مسؤولية تحي

    أعماله وقراراته  

ولا يلقى اللود على 

 الآخرين 

 

يفهد دوره وكيفية 

ارتباطه بالأهداف 

 العامة لجهة عمله 

 

يفصح عن ما يواجهه 

 من تحديات بشفاةية
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 5  4  3  2  1  التعـاون

 

 

لا يشبببببببببببببببب رك 
البببببمبببببعبببببلبببببومببببب ت 
ووفوح ولا يسل و 
نشببببببببرهبببب  داخببببو 

 الإدار 

 

يشبب رك المعلوم ت 
نً ،  ووفبببببببوح أحي 
ولبب ببن يببجببببب أن 
 يطلول  منه مديره 

 

يشبب رك المعلوم ت 
ووفببببوح ويسببببل و 
نشببببببببرهبببب  داخببببو 
 الإدار  عند الطلب

 

يشبب رك المعلوم ت 
وف علية ووفببببببوح 
ويسببببببل و نشببببببره  

 داخو الإدار 

 

لومبببب ت  ع م ل يشبببببببببب رك ا
ووفببببوح دائمً  ويحرص 
عببلببع نشببببببببرهبببب  داخببببو 
ع الآخرين  الإدار ، ويشبج 

 القي م وذلكعلع 
 

 

 

لا يطلببب آراء مْن  
يببعببمببلببون خبببب رج 
إدارته عند اللزوم، 
ولا يحرص علع 
ون ء علاق ت داعمة 

 مع المس ولين 

 

يطلببب أحيبب نببً  آراء 
مْن  يعملون خبب رج 
إدارته عند اللزوم، 
ول نببببه لا يحرص 
علع ونبب ء علاقبب ت 
داعببببببمببببببة مببببببع 

 المس ولين 

 

ن   يببطببلببببب آراء مببْ
يببعببمببلببون خبببب رج 
إدارتببه عنببد اللزوم 
مببن وقببببت  لآخببر، 
ملبببب رات  ولببببديببببه 
أولية لون ء علاق ت 
داعمبببة مع أقرانبببه 
  من نفس المستوى

 

يطلب و سبببببببتمرار 
عم ي مْن   لون آراء 

خب رج إدارتبه عنبد 
م هر فا  اللزوم، و
ون ء علاق ت داعمة 
مع أقرانه من نفس 

 المستوى

 

يطلب وشبببببب و  اسببببببتو قا 
آراء مْن  يعملون خببب رج 
إدارتبببه، ويتمتع وملببب ر  
فبب ئقببة فا ونبب ء علاقبب ت 
داعمة مع أقرانه من نفس 
المستوى والمس ولين فا 

 المستوي ت الأعلع

 

 

 

لا يستجيب لطلو ت 
والمسببببببب ند  الدعم 

مببببن  الببببمببببقببببدمببببة
الوحدات التنظيمية 

 داخو جلة عمله
 
 
 

 

يسبببببببتجيببب أحيبب نببً  
لببطببلببوبببب ت الببببدعببم 
والمسبببب ند  المقدمة 
مبببببن البببببوحبببببدات 
التنظيميبة فا جلبة 

 عمله

 

هبب لوببً  يسبببببببتجيببب 
لببطببلببوبببب ت الببببدعببم 
والمسبببببببببب نبببد  من 
الوحدات التنظيمية 

جلببببة  ملببببه فا  ع
مببب  يطُلبببب  ويوفر

 منه
 

 

دائمبببً  يسبببببببتجيبببب 
لببطببلببوبببب ت الببببدعببم 

مسبببببببببب نبببد  من وال
الوحدات التنظيمية 
، فا جلببببة عملببببه

ويوفر مببب  يطُلبببب 
مببنببببه فببا الببوقببببت 

 المحدد
 

 

و ت  مً  يسبببببببتجيب لطل دائ
الببببدعبببم مبببن البببوحببببدات 

 لببهالتنظيميببة فا جلببة عم
وصبببببور  فورية وإيج وية 
ولديه الاسبببببببتعداد لتقديم 
معلومبببب ت أخرى لمقببببدم 

 الطلب

 

  

يشارك المعلومات 

بانفتاح وةق متطلبات 

 العمل

لى الاستفادة يسعى ا

خرين من راء الأمن آ

خارج ادارته وتهيئة 

لدعد  الآخرين

الأعمال التي يقود بها 

بناء علاقات  من خلال

 معهد داعمة

يستجيب لطلبات 

والمساندة من الدعد 

الوحدات التنظيمية 

 ةي جهة عمله
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 5  4  3  2  1  التواصل

 

 

لا يستخدم التواصو 
الم توب الوافببببببح 

 أو الفع و
 
 
 

 

ً يسبببببببتخبببدم  أحيببب نببب 
التواصببببو الم توب 

 الوافح والفع و
 
 
 

 

يبببتبببواصببببببببببو مبببع 
الآخببريببن  ببتبببب وببيبببب ً 
وصببببببببور  فبعبببب لببببة 
ووافبحة وم  يتسبق 

 مع التوقع ت
 

 

دائم ً يتواصبببببببو مع 
الآخببريببن  ببتبببب وببيبببب ً 
وصببببببببور  فبعبببب لببببة 

سلوب ووافحة و وأ
 متميز

 

يتواصببببو ووفببببوح وإيج ز 
وفا الوقببت المحببدد وينقببو 
المعلومبب ت ذات الصبببببببلببة، 
ويحدد الجملور المسببببتلدف 
وطريقة سبببليمة، ويتوع طرق 

 التوثيق الصحيحة
 

 

 

لا يستخدم التواصو 
شفلا الوافح أو  ال

 الفع و
 
 
 
 

 

ً يسبببببببتخبببدم  أحيببب نببب 
التواصببببو الشببببفلا 

 الوافح والفع و
 
 
 
 

 

يبببتبببواصببببببببببو مبببع 
الآخرين شبببببببفليبببب ً 
وصببببببببور  فبعبببب لببببة 
ووافبحة وم  يتسبق 

 مع التوقع ت
 
 

 

دائم ً يتواصبببببببو مع 
الآخرين شبببببببفليبببب ً 
وصببببببببور  فبعبببب لببببة 

سلوب و ووافحة وأ
 متميز

 

 

يتواصببببو ووفببببوح وإيج ز 
وفا الوقببت المحببدد وينقببو 
المعلومبب ت ذات الصبببببببلببة، 
ويحدد الجملور المسببببتلدف 
وطريقببة سبببببببليمببة، ويم نببه 

علية  عرض وجلة نظره وف
 ملورلجوالق د  ل

 

 

لا ينصببت للآخرين 
يقبببب طع ووعنبببب يببببة، 

الآخببببريببببن عببببنببببد 
ثلم أو ي ون  تحببببدُّ

 الانتو همشتت 

 

ً ينصببببببببببت  أحيببب نببب 
للآخرين وعنبببب يببببة، 

فقد يو ل نه يتشببببتت 
تر يزه فا وعض 

 الأوق ت 

 

ينصبببببببببت للآخرين 
وعنببب يبببة ونببب دراً مببب  

 انتو هه يتشتت
 
 

 

ينصبببببببببت للآخرين 
م ً  ية ويظلر فل ن  وع
ً لمببب  يتم  وافبببببببحببب 
إيصببببب له له. ون دراً 

 انتو هه م  يتشتت

 

دائم ً ينصت للآخرين وعن ية 
تم ويفلم ووفبببببببوح مبببب  ي

 وتر يز ت مإيص له له 
 

 

 

 

 

 

يستخدد التواصل 

المكتوب الواضح 

 والفعال

 

يستخدد التواصل 

الشفهي الواضح 

 والفعال

 

ينصت للآخرين 

 بعناية
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 5  4  3  2  1  تحقيق النتائج

 

 

هببيببر قبببب در عببلببع 
القي م ومل م متعدد  

تحببببديببببد  ولا علع
 تل أولوي 

 
 
 

 

ً يقببببدر علع  أحيبببب نبببب 
القيبب م وملبب م متعببدد  
ويفببببببببع أولببويبببب ت 
العمو وف علية عندم  
ي ون فبببببببهط العمو 

 قليلاً 
 

 

ق در علع القي م ومل م 
مبببتبببعببببدد  والبببعبببمببببو 
وف علية عند مسبببببتوى 

 الأداء المتوقع
 
 
 

 

ق در علع القي م ومل م 
عدد  ويطلب تول ا  مت
مسبببببئولي ت إفببببب فية 

 عند الإم  ن
 
 
 

 

مببب هر للهببب يبببة فا 
ل م  ي م وم عدد  الق مت

ووفبببببببع أولويبب ت 
الببعببمببببو وببطببريببقببببة 
فعبببب لببببة. ويتحمببببو 

 إف فية   مس ولي ت

 

 

لا يم ن الاعتمببب د 
ولا يببنببفببببذ  عببلببيببببه

فا  مسببببببب وليببب تبببه
 الوقت المحدد 

 

 

احي ن  يم ن الاعتم د 
 يواجه صعووةعليه و 

تنفيبذ ملب مبه فا  فا 
 الوقت لمحدد .

 

يم ن الاعتمبب د عليببه 
و  و لوقت  ه ل ويلتزم 

  تالمسبب وليفا تنفيذ 
و لمستوى المتوقع من 

 الجود 

 

 يم ن الاعتمبب د عليببه
ويلتزم وبب لوقبت  دائمبب 

فيببببذ  ن ت فا  محببببدد  ل ا
 و لمستوى مس ولي ته

 المتوقع من الجود  

 

يببببمبببب ببببن دائببببمبببب   
 الاعببتببمبببب د عببلببيببببه
ويببلببتببزم وبببب لببوقببببت 
المحببببدد فا تنفيببببذ 

 ومستوى لي تهمس و
أعببلببع مببن  جببود  

  المتوقع  

 

 

هير موببب در وهير 
قبببب در علع تقببببديم 
الوبببدائبببو و الحلوو 
مه  يذه لمل  عند تنف
و يببببحببببتبببب ج الببببع  

 التوجيه  المستمر

 

ن درا م  ي ون مو دراً 
تقببببديم  وقبببب دراً علع

ئو  ودا  والحلوو عندال
تنفيذه لمل مه ويحت ج 
البببع الببب بببثبببيبببر مبببن 

 التوجيه 
 
 

 

احيبب نبب  ي ون موبب دراً 
وقبببب دراً علع تقببببديم 

ئو  ودا  والحلوو عندال
تنفيذه لمل مه ويحت ج 

 لوعض التوجيه 
 

 

دائمببب  ي ون موببب دراً 
علع تقببببديم  وقبببب دراً 
ئو  ودا  والحلوو عندال

تنفيذه لمل مه ويحت ج 
 لقليو من التوجيه 

 

 
 

دائمبب  ي ون موبب دراً 
تقبببديم  وقببب دراً علع
لوببببدائببببو  لحلوو ا وا

تنفيببذه لملبب مببه  عنببد
ولا يبببحبببتبببب ج البببع 

 التوجيه 
 

 

 

 

 

يستطيع القياد بمهاد 

متعددة وتحديد 

حسب  اولوياتها

  اهميتها النسبية

يمكن الاعتماد عليه، 

وينفذ مهامه ةي 

وقتها بمستوى عالي 

 من الجودة 

 

بدون مبادر ويعمل 

د عنتوجيه من رئيسه 

 تنفيذه لمهامه
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 5  4  3  2  1  تطوير الموظفين

 

 

تلويببة لا يسبببببببعع إلع 
احتيبببب جبببب ت التطوير 

 الخ صة وه
 
 

 

 يةتلوإلع  ن درا يسببعع
احتيبببب جبببب ت التطوير 

حت ج ي والخ صببببة وه 
 منعلع ذلك  هحث الع

 قوو المدير

 

 ةتلويإلع  ع د  يسبببعع
احتيبببب جبببب ت التطوير 

 الخ صة وه
 
 

 

عع  ئمبببب يسببببببب لع  دا إ
تحسبببببببين احتيبب جبب ت 
التطوير الخ صبببببة وه 

 رأيمن خلاو طلببب 
 المدير

 

 تلويببةفا السبببببببعا إلع  موبب در
احتي ج ت التطوير الخ صببة وه 

المبببدير  طلبببب رأيمن خلاو 
وهببيببره مببن ذوى الببعببلاقببببة 

  زملاء العمو

 

 

لا يقدم آراءً مسبببب عد  
لببببببلآخببببببريببببببن ولا 
يشببببببب ر لم النصبببببببح 

 والاقتراح ت
 
 

 

ً  يقبببدم آراءً  أحيببب نببب 
مسببببببببب عببد  للآخرين 
ويشببببب ر لم النصبببببح 
والاقتراحببب ت ول نبببه 

ع عل هحثمن ييحت ج ل
 ذلك

 

عد   قدم آراءً مسبببببببب  ي
للآخرين ويشبببببب ر لم 
النصببببح والاقتراح ت 
وبببمبببب  يبببتسبببببببببق مبببع 

 التوقع ت
 

 

عد   قدم آراءً مسبببببببب  ي
للآخرين ويشبببببب ر لم 
 النصح والاقتراح ت

 
 
 

 
 

ً يسبببببببتمع موبب در ويقببدم  ودائمبب 
آراءً مسبببببب عد  للآخرين ق ئمة 
علع الحقبب ئق ويشبببببببجع هيره 

 علع الاقتداء وه
 
 

 

  

التعلد يسعى إلى 

 وتطوير نفسه

 باستمرار

يساعد الآخرين على 

 تطوير أنفسهد 
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 5  4  3  2  1  الارتباط الوظيفي

 

 

هببيببر مسببببببببتببعببببد 
لببلببتببهببلببببب عببلببع 
 تحبببديببب ت العمبببو

حببمببببو أي تببولا يبب
 مسبببببببببب ولببببيبببب ت
إفببببببببب فيبببة عنبببد 

 الفرور 
 

 

أحي ن ً  يظُلر استعداداً 
ي تللتهلب علع  حد  ت

ولا يتحمو أي  العمو
إفبببب فية  مسبببب ولي ت

 ح لاتإلا فا وعض ال
 الن در 

 

مسبببتعد للتهلب علع 
مع  تحببديبب ت العمببو

تحمببببو  رهوببببة فا
الببببببمببببببزيببببببد مببببببن 

 المس ولي ت
 
 
 

 

مسبببببببتعببد للتهلببب 
تببحببببديبببب ت عببلببع 
فا حتع  العمببببو

الببمسبببببببب ولببيبببب ت 
 معقد  المل م وال
 
 
 

 

مسببببتعداً للتهلب  دائم ً ي ون
حتع  تحببديبب ت العمببوعلع 

فا المسببببببب وليبب ت والملبب م 
ويشببببببجع الآخرين  المعقد ،

 علع الاقتداء وه
 
 

 

 

لا يببتببطببلببع إلببع 
مسببتوى أعلع من 
الإنج ز والاوت  ر 

 عند تنفيذ العمو
 
 

 

ً  يتطلع إلع  أحيبببب نبببب 
مسبببببببتوى أعلع من 
ت بببب ر  الإنجبببب ز والاو
عند تنفيذ العمو ول نه 
يحت ج إلع الحث من 

 قوو المدير

 

يتطلع إلع مسبببببتوى 
أعلع من الإنجبببب ز 
يذ  والاوت  ر عند تنف

 العمو
 
 

 

 و سبببببتمرار يتطلع
إلع مستوى أعلع 
مبببببن الإنبببببجببببب ز 
ت بببب ر عنببببد  والاو

 تنفيذ العمو 
 

 

 وموبببب دراتببببهيللم الآخرين 
ويشبببببجعلم علع التطلع إلع 
مسببببببتوى أعلع من الإنج ز 

 والاوت  ر عند تنفيذ العمو
 
 

 

 

لا يصبببببببو للعمو 
فا موعببده وهير 

عبببنببببد  مبببتبببواجببببد
 الفرور 

 

 

أحي ن ً يصبببببببو للعمو 
وأحيببب نببب ً فا موعبببده 

عنبببد  واجبببدامت ي ون
 الفرور 

 

 

يصببببببببو للعمببو فا 
 واجدموعده وهو مت

عببنببببد الفببببببببرور  
 حسب التوقع ت

 

 

يصببببببو للعمو فا 
موعده و سبببتمرار 
أو مببوبب ببراً عببنببببه 

جدوهو مت عند  وا
 الفرور 

 

ً  يصبببببببببو للعمببو فا  دائمبب 
مببوعببببده أو مببوبب ببراً وهببو 

 –عند الفبببببببرور   واجدمت
ة طواعي ويوقع لوقت  متأخر

 عند الفرور 

 

 

 يبببر بببز عبببلبببعلا 
العميو عند خدمة 

تنفيببببذ أنشبببببببطببببة 
 العمو

 

 

ً  ي  ر ز علعأحيببب نببب 
العميبببو عنبببد خبببدمبببة 

تنفيذ أنشبببببببطة العمو 
ول ن يجببب أن يحثببه 

 مديره علع ذلك

 

ر ز علع خبببدمبببة ي
تنفيبببذ العميبببو عنبببد 

عمببببو  ل أنشببببببببطببببة ا
وصبببببببور  تتفق مع 

 التوقع ت

 

دائمب  ير ز علع  
العميو عند خدمة 

تنفيببببذ أنشبببببببطببببة 
 العمو 

 

ْ ير ز خببببدمببببة  علع دائمبببب 
يذ أنشبببببببطة  العميو عند تنف
العمبببو ويشبببببببجع الآخرين 

 علع الاقتداء وه
 

 

 

لديه الاستعداد لمواجهة 

 تحديات العمل 

إلى مستوى  يتطلع

 الإنجازأعلى من 

 والابتكار عند

 تنفيذ العمل 

 
يلتزد بمواعيد العمل 

ويكون متواجدا عند 

 الحاجة اليه

يركز على خدمة 

العملاء عند تنفيذ 

 أعماله

https://t.me/y66606_dt
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 5  4  3  2  1  القيادة 

 

 

 هير قبببب در علع مواجلببببة
المخبببب طر المختلفببببة ولا  
علع اتخ ذ أي إجراء ودون 

 دعم من الآخرين

 

ً  ي ون  قببب دراً أحيببب نببب 
مواجلة المواقف  علع 

الببتببا تببنببطببوي عببلببع 
مخ طر  وأحي ن ً  يطلب 

 من الآخرين  دعم

 

 قببب دراً علع مواجلبببة ي ون 
المواقف  التا تنطوي علع 

مببب  يعتمبببد قليلاً مخببب طر  و
 علع دعم الآخرين

 

مواجلببببة قبببب دراً علع ي ون 
تنطوي علع  المواقف التا

دعببم مببن  مببخبببب طببر  وببببدون
 الآخرين

 

 

المواقف   ق دراً علع مواجلة ي ون 
التا تنطوي علع مخبب طر  ويتخببذ 

المنطقا  الح م نبببب ءً علعوه قرار
صبببببببعوة أو حتع وإن   نت النت ئل 

 حس سة

 

 

 تشببجيععلع  أوداً هير ق در 
لببتببحببقببيببق  ودعببم فببريببقببببه

 أهدافلم
 
 

 

يع تشجيجد صعووة فا 
وتحفيزهم  ودعم فريقببه

 التحدي ت مواجلة عند
 

 

ودعم تشبببببببجيع قببب در علع 
وشببببببب ببو منبب سبببببببببب  فريقببه

 أهببببدافلم وتحفيزهم لتحقيق
 حتع عند مواجلة التحدي ت

 

 

ودعم تشبببببببجيع قبببب در علع 
لببتببحببقببيببق أهببببدافببلببم  فببريببقببببه

والتفوق عليلبببب  حتع عنببببد 
 مواجلة التحدي ت

 

 

فريقه  تشبببببببجيع و دعم ق در علع 
لتحقيق أهبببدافلم والوصبببببببوو إلع 

 الآخرين ،  م  يحفزالأداء المتميز 
 من خ رج فريقه 

 

 

 يواجه صبببببببعووة  وير  فا  
ل ف يرا لمنطقا ت عنببببد   ا

 وا –مواجلببة المشبببببببب  ببو 
 وبببب لاعببببتببببوبببب راتيببببلببببتببببم 

الشببببخصببببية علع حسبببب ب 
جلببة المصببببببببب لح العبب مببة ل

  فا  ثير من الأحي ن عمله

 

يواجه وعض الصبببعووة 
لتف ير المنطقا  فا ا
ً لا يبببفببب بببر  وأحبببيبببب نبببب 
وموفبببوعية عند اتخ ذ 

 القرار
 
 
 

 

يف ر ومنطقيببة عنببد مواجلببة 
المشبببببببببب  بببو وبببدون التبببأثر 

 الشخصية و لاعتو رات
 
 
 
 

 

فا قدرته يظلر درجة ع لية 
و وحببب المنطقاعلع التف ير 

ويببتصبببببببببرف الببمشببببببببب ببلات 
ووأففبببببببو م   وموفبببببببوعية
 جلة عملهيحقق مص لح 

 

 

من التف ير جدا يظلر درجة ع لية 
م ً  وحو المشبببببببب  و و المنطقا  دائ

ووأففببو م  يتصببرف وموفببوعية 
  جلة عملهيحقق مص لح 

 

 

لا يفوض صبببببببلاحيبببب تببببه 
 ه لو ً ي ون متسلط ً و
 
 

 

ً يبببببفبببببوض  أحبببببيببببب نببببب 
 ولا يت وعصبببببببلاحي ته 
 نت ئل التفويض

 

 

  وقليلا ميفوض صبببلاحي ته 
 يت وع نت ئل التفويض 

 
 

 
يفوض صبببببببلاحيببب تبببه دائمببب  

ير ويت وع نت ئل التفويض لتسي
 مل م العمو

 

يفوض صبببببببلاحيب تبه دائمب  ويتب وع 
نت ئل التفويض لتسبببيير مل م العمو 
وتحقيق الاحتيببب جببب ت التطويريبببة 

 لفريق العمو

 

 

يبببدعم فرص لا يوفر ولا 
 تطوير المر وسين 

 
 

 

تطوير اليوفر فرص 
 من وعض المر وسببينل

 حين لآخر
 

 

وفبببر فبببرص البببتبببطبببويبببر يببب 
 الأس سية ل و مر وسيه 

 
 

 

فرص و يبببدعم دائمببب  يوفر 
التطوير ل و مر وسببببيه  وم  
يرتوط وشببببببب و  وافبببببببح مع 

 احتي ج تلم

 
فرص التطوير و يدعم دائم   يوفر 

ل و مر وسببببيه  وللآخرين أيفبببب ً 
 وح تلم موفق ً لاحتي ج تلم وط

 

 

مرن وقادر على تنفيذ 

 ةي ظروف   أعماله

تنطوي على درجة 

 كبيرة من المخاطرة

 وعدد اليقين

يدعد ويشجع ةريقه 

 أهداةهعلى تحقيق 

حتى ةي الظروف 

 الصعبة

يفكر بمنطقية          

دون وموضوعية 

 التأثر بالاعتبارات

 الشخصية

يفوض الصلاحيات 

 ويتابع النتائج

يوةر ويدعد ةرص 

 تطوير المرؤوسين 

https://t.me/y66606_dt

