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خـصلالم  

، وما ٌتخللها اس أداء موظفً الحكومة الاتحادٌةتناولت هذه الدراسة بٌان ضمانات عملٌة لٌ

فً دولة  ار التً ترتبها للموظؾ الاتحاديمن تعرٌؾ واجراءات عمل، ومستوٌات لٌاس والآث

       الامارات العربٌة المتحدة وفك لانون الموارد البشرٌة للحكومة الاتحادٌة ولابحته التنفٌذٌة، 

ثم تحدٌد أهم الضمانات الإدارٌة والمضابٌة التً ألرها المانون للموظؾ الاتحادي  فٌما ٌتعلك 

 .بمٌاس أدابه بكل عدالة وموضوعٌة

الاتحادٌة لنظام اخضاع جمٌع العاملٌن فً الحكومة  وخلصت الدراسة لعدة نتابج من أهمها

اواة، وأن المسإول عن درجاتهم وطرق تعٌٌنهم بما ٌحمك العدالة والمس بصرؾ النظرلٌاس الأداء 

بالمهام الربٌس المباشر للموظؾ باعتباره الأكثر لربا منه والأكثر دراٌة  عن التمٌٌم هو

  .التظلم الإداري والمضابًوأخٌراً ضمانة  والمسإولٌات الموكلة له،

ولد خرجت الدراسة بمجموعة من التوصٌات كان من أهمها ضرورة أن ٌشمل حك التظلم 

الإداري جمٌع مستوٌات لٌاس الأداء بحٌث ٌشمل الموظفٌن الحاصلٌن على تمدٌر ٌفوق التولعات 

تحسٌن تطبٌماً وٌلبً التولعات، وعدم لصر هذا الحك للموظؾ الحاصل على نتٌجة ٌحتاج إلى 

     للمواعد العامة والمساواة فً العمل.

 الموظؾ ،الاتحادٌة للحكومة البشرٌة الموارد لانون الأداء، لٌاس عملٌة:الرئٌسٌة البحث كلمات

 .الاماراتً الاتحادي المشرع بات(،هٌ وزارات، ) الاتحادٌة الجهة الاتحادي
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 العنوان والملخص باللغة الإنجلٌزٌة

Gurantees Of The Performance Measurement Process For 

Federal Government Employees In United Arab Emirites 

Abstract 

This study deals with the importance of performance measurement process, including 

the definition and procedures of work and levels of measurement and the implications 

of the federal public employee in the United Arab Emirates in accordance with the 

Human Resources Law of the Federal Government and its executive regulations. The 

main administrative and judicial guarantees approved by the law for the public His 

performance is fair and objective. 

The study concluded several results, the most important of which is to subject all 

employees in the federal government to the system of measuring performance 

regardless of their grades and methods of appointment to achieve justice and equality, 

and that the person responsible for the evaluation is the direct president of the 

employee as the closest and most familiar with the tasks and responsibilities entrusted 

to him, finally the guarantee of administrative and judicial grievance. 

The study came out a set of recommendations among which was the need to include 

the right of administrative appeal of all performance measurement levels so as to 

include staff on estimate exceeds expectations and meets expectations, and not 

limiting this right to an employee who has a result of needs to improve the application 

of the general rules and equality at work. 

 

Keywords: performance measurement, federal government human resources law, 

federal public, Federal authority (ministries, authorities), UAE federal legislator. 
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 شكر وتمدٌر

ً وبشٌراً، و على ما أسبػ  الحمداللهالحمد الله الذي بعث فٌنا محمداً صل الله علٌه وسلم هادٌا

 .علٌنا من نعم ظاهرة وباطنة، فلن الحمد والشكر كما ٌنبؽً لجلبل وجهن وعظٌم سلطانن

لتفضله  إلى الدكتور طارق فتحً أبو الوفاوأتمدم بجزٌل الشكر ووافر الاحترام والتمدٌر 

بالإشراؾ على هذه الرسالة، ولما بذله معً جهد مضن، فمد كان لصبره وسعة صدره وإبداء 

ملبحظاته السدٌدة الأثر الواضح فً اعداد أطروحتً ، فجزاه الله عنً وعن كل من تتلمذ على  

 .الجزاءٌدٌه خٌر 

وكما أتوجه بالشكر والتمدٌر إلى عضوي اللجنة لتفضلهما بمنالشة الرسالة، وإبداء 

 .ملبحظاتهم المٌمة وما تعكسه من أثر طٌب فً إثرابها وإخراجها بالصورة المثلى

وأخٌراً، كفى بالعلم شرفاً ٌدعٌه من لا ٌحسنه ، وٌفرح إذا نسب إلٌه وكفى بالجهل ذماً أن 

 هو فٌه.ٌتبرأ منه من 
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هدداءالإ  

 

 

 

 

 

 

 

الله (انزٙ عكُذ سٔزٙ ) ٔانذ٘ سزًّ أُْذ٘ ْزا انؼًم انًزٕاظغ ئنٗ انشٔذ   

"ٔئنٗ  انزٙ صجشد ػهٙ ٔرسًهزُٙ ٔأخزد ثٛذ٘  " ٔانذرٙ انسجٛجخ  

"ٔئنٗ انمهٕة انطبْشح انشلٛمخ ئنٗ انزٍٚ ْى يلار٘ ٔيهدأ٘ ثؼذ الله " ػجذالله ٔيغبس  

""يشٚى ٔزًذاٌ  لشرب ػُٛٙ ٔئنٗ   

"ٔئنٗ أخٕاد دسثٙ "صذٚمبرٙ  

 ٔئنٗ كم يٍ يُسُٙ انمٕح نكٙ أزمك يب أصجٕ نّ
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 الممدمة

الأداء لٌاس عملٌة تعتبر
1

 أداء على للولوؾ الإدارة جهة علٌها تستند التً الركابز أهم من 

 نفسها، الحكومٌة للجهة لٌاس أداة تعتبر وأٌضا للتحسٌن، الموظؾ حاجة مدى ٌظهر ومنها موظفٌها،

 أدابهم. فً موظفٌها تمٌز دون ما جهة تتمٌز أن المنطمً ؼٌر فمن

 ً  وتمنٌن تنظٌم إلى المتحدة العربٌة الإمارات ةدول سعت فمد الحدٌثة الإدارٌة للمفاهٌم وتطبٌما

 لسنة (17) رلم اتحادي بمانون مرسوم إصدار على الاتحادي المشرع عمل حٌث العملٌة، هذه

 بشؤن وذلن ،م2008 لسنة (11) رلم اتحادي بمانون المرسوم أحكام بعض تعدٌل شؤن فً م،2016

 تطبٌمه ٌتم أداء إدارة نظام الاتحادٌة للجهات أصبح وبذلن الاتحادٌة. الحكومة فً البشرٌة الموارد

 فً نالعاملٌ جمٌع أخضع لد الإماراتً الاتحادي المشرع أن ٌفُهم السٌاق هذا ومن موظفٌها. على

 خدمتهم مدد أو  الوظٌفٌة درجاتهم أو تعٌٌنهم، طرق عن النظر بصرؾ الاتحادٌة الحكومٌة الجهات

 الخدمٌة، الوظابؾ فبة وهم ،المانون هذا من الفبات بعض رعالمش استثنى ولد الأداء. لٌاس لعملٌة

 أن على المضابً، التفتٌش نظام الآخرٌن هإلاء على ٌطبك حٌث المضابً، المجال فً العاملٌن وفبة

به المعمول الاتحادي الأداء لنظام العام والإطار العامة المبادئ مع تمٌٌمهم نظام ٌتوافك
2
. 

 إجراءات، وفك المتحدة العربٌة الامارات دولة فً الاتحادي وظؾالم أداء لٌاس عملٌة وتموم

 الأداء إدارة نظام لإجراءات الاسترشادي الدلٌل فً ووضحها المانون، رسمها محددة وسٌاسات

 البشرٌة. للموارد الاتحادٌة الهٌبة عن والصادر الاتحادٌة، الحكومة لموظفً

                                                 
ٕٚخذ خذل زٕل انزغًٛخ ٔنكٍ انفمٓبء الإداسٍٚٛ اػزبدٔا اعزخذاو كهًخ رمٛٛى َٜٓب اكثش شٕٛػبً ٔاعزخذايبً. أَظش أٚعبً َبدس أزًذ  - 1

،ص 2013انطجؼخ انثبَٛخ ، عُخ أثٕ شٛخخ، اداسح انًٕاسد انجششٚخ )اغبس َظش٘ ٔزبلاد ػًهٛخ(، داس صفبء نهُشش ٔانزٕصٚغ، ػًبٌ، 

331. 

انذنٛم الاعزششبد٘ لإخشاءاد َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ انصبدس يٍ انٓٛئخ الارسبدٚخ نهًٕاسد انجششٚخ  - 2

 .9، ص 201انسكٕيٛخ، عُخ 
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 تارٌخ من تبدأ سنة كل لٌاسها ٌتم أي سنوٌة، تكون الأداء لٌاس عملٌة أن بالذكر والجدٌر

 تعٌٌنه تم إذا فمثلبً  ، سنة كل بداٌة فً للموظؾ الأداء تمٌٌم "ٌكون حٌث وظٌفته، فً الموظؾ تعٌٌن

" اللبحمة للسنة فبراٌر شهر  فً أدابه تمٌٌم ٌكون فبراٌر شهر فً
3
. 

    ً  فالأداء أخرى، إلى فترة من ٌتؽٌر الموظؾ أداء إن حٌث الإماراتً، المشرع فعل وحسنا

ً تطب سنة كل الاتحادي الموظؾ أداء لٌاس ٌتم وعلٌه مستمرة، بصورة ٌتؽٌر  العدالة لمبدأ ٌما

 وإن مستمرة، حركٌة عملٌة التموٌم "وعملٌة أحمد نادر الدكتور ٌمول السٌاق هذا وفً والموضوعٌة،

"واللحظة التو فً تظهر لا النهابٌة نتابجها كانت
4
. 

 والذي الوظٌفً، الأداء لٌاس الأول لسمٌن: إلى الحكومٌة الجهات فً الأداء لٌاس وٌنمسم 

ً  ٌكون  لأدابه المتواصل التمٌٌم طرٌك عن العام، للموظؾ الموكلة للمهام الوظٌفً الإنجاز على مبنٌا

 عمل أو مهمة كل إنجاز بعد ٌحصل حٌث العلٌا، الإدارة لبِل من الموضوعة الأسس وفك الوظٌفً

 للموظؾ العام التمٌٌم على فٌعتمد الثانً: المسم أما أدابه. نتٌجة حسب النماط من عدد على به ٌكُلَّؾ

المسإولٌة وتحمل والمشاركة الأداء ناحٌة من
5
 الدراسة هذه مجال أن إلى هنا الإشارة وتجدر .

 الخاص المإسسً الأداء لٌاس ولٌس العمومٌٌن وظفٌنللم الفردي الأداء لٌاس على سٌنصب

 .الخاصة أو الحكومٌة بالجهات

 ركز حٌث أساسٌٌن، فصلٌن إلى لسُمت التً الرسالة هذه فً مواضٌع عدة استعراض وتم

 فٌه للحدٌث وتطرلنا الآداء لٌاس بعملٌة الممصود تحدٌد هما: ربٌسٌٌن مبحثٌن  على الأول الفصل

 الانتهاء تم ولد العام، الموظؾ أو الحكومٌة للجهة سواءً  وأهمٌتها، الأداء ٌاسل عملٌة تعرٌؾ عن

 عملٌة مراحل تحدٌد  لموضوع التعرض ٌلٌها الأداء، لٌاس عملٌة علنٌة موضوع عن بالحدٌث منه

 .علٌها المترتبة المانونٌة والآثار الأداء لٌاس

                                                 
3 - Typically these assessments are done at year end or on the employee's service anniversary.That is, 

if you were hired in February, your evaluation is in February and so on  by Susan M Heathfield on 

29/08/2016HTTPS://WWW.THEBALANCE.COM/EMPLOYEE-EVALUATION-1918117. 

 .332يشخغ عبثك، ص  َبدس أزًذ أثٕ شٛخخ، اداسح انًٕاسد انجششٚخ )اغبس َظش٘ ٔزبلاد ػًهٛخ(، - 4

ٚــٕعف ػجذ ثســـــش ٔيإيٍ خهف ػجذ انٕازذ، يؼٕلبد ػًهٛخ رمٛٛى الأداء فٙ انٕصاساد انسكٕيٛخ ثمطبع غضح يٍ ٔخٓخ َظش  - 5

ٍٛ، أثشٚم  ًِ ـمَٛ ًُ  .4-3، ص 2009ان
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 ربٌسٌة، مباحث ثلبثة إلى لسُم والذي الرسالة، لهذه التطبٌمً الفصل فهو الثانً الفصل أما

 فً متطرلة الفصل، هذا على النظرٌة جوانبه بكامل الأول الفصل فً ما كل إسماط على عملت حٌث

 المصري الدولة مجلسً من لكلٍّ  الممارن المضاء فً المانونٌة الطبٌعة عن الحدٌث إلى الشؤن هذا

 ثم السنوي(، الآداء )وثٌمة الاتحادي الإماراتً رعالمش أسماها كما أو الأداء، لٌاس لمرار والفرنسً

 شروطه، الإداري التظلم تعرٌؾ وهً جوانب عدة من الإداري( )التظلم الإدارٌة الضمانة تحدٌد

 لرار على الإلؽاء( )دعوى المضابٌة الضمانة تحدٌد وأخٌراً، بنظره. المختصة والسلطة ،ٌمدم وممن

 الشروط هنا ونمصد لبولها شروط خلبل من بٌناها والتً ي،الاتحاد للموظؾ السنوي الأداء لٌاس

 اثبات فً الإداري للماضً التمدٌرٌة السلطة استعرض تم وأخٌراً  علٌها. الرلابة وأوجه الشكلٌة،

 الرسالة هذه خاتمة فً توصلت ولد هذا الأداء. لٌاس لرار بإلؽاء المتعلك الإداري المرار إلؽاء دعوى

 الاتحادٌة الحكومة لموظفً الأداء لٌاس بعملٌة ٌتعلك فٌما والتوصٌات اتالضمان من مجموعة إلى

 ة.المتحد العربٌة الإمارات دولة فً

  الموضوع اختٌار أسباب

 الموظؾ التزام لضمان حكومٌة،ال الجهة تتبعها التً الوسابل أهم من الأداء لٌاس ٌعد  

 من الحكومٌة جهته أهداؾ ٌحمك بما وواجباته، بمهامه المٌام على ولدرته جهة، من بعمله  الاتحادي

 فً الموظؾ باستمرار متعلمة عدٌدة نتابج المشرع رتب الؽاٌتٌن، هاتٌن تحمٌك ولضمان أخرى. جهة

 الموظؾ حٌاة على المٌاس هذا نتابج ولخطورة الوظٌفٌة. خدماته إنهاء حتى أو ،ترلٌته أو وظٌفته،

 .والمساواة الموضوعٌة مبادئ لتحمٌك الكفٌلة بالضمانات ٌحاط أن لابد كان الاتحادي،

  ،أهمٌة من الاتحادي الموظؾ أداء لٌاس لعملٌة لما أولاً: للموضوع اختٌاري سبب وٌرجع

 ً ً  الاتحادٌة، الحكومة فً الأداء بمٌاس الخاص الجدٌد النظام صدور :وثانٌا  التً البحوث للة  وثالثا

ً  المتحدة، عربٌةال الامارات دولة فً الأداء لٌاس مسؤلة تناولت  النسبٌة الحداثة :وأخٌراً  ورابعا

 خاصةً. المتحدة العربٌة الإمارات ودولة عامةً  العربً العالم فً الأداء لٌاس لموضوع
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  اشكالٌة الدراسة

هذه الدراسة إلى معالجة إشكالٌة بٌان مدى نجاح المشرع الإماراتً  ٌسعى الباحث من خلبل

عدالة  ً توفٌر الضمانات الكافٌة لتحمٌكالاتحادي فً لانون الموارد البشرٌة الاتحادي ف

 . وموضوعٌة عملٌة لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي فً دولة الامارات العربٌة المتحدة

أما الفصل  ،تمسٌم خطة الدراسة إلى فصلٌن أساسٌنوللئجابة على هذه الإشكالٌة وجب  

فً حٌن ٌبحث الفصل الثانً مسؤلة )الرلابة على ، (الأداءالأول: فٌنالش موضوع )عملٌة لٌاس 

وننُهً الرسالة فً الخاتمة التً تتضمن )أهم ، لأداء السنوي للموظؾ الاتحادي(لرارات لٌاس ا

عملٌة لٌاس الأداء فً دولة  ث( التً تسُهم فً تطوٌرالنتابج والتوصٌات التً توصل إلٌها الباح

 .الإمارات العربٌة المتحدة

 منهج الدراسة

لمد استخدمت عند إعداد هذه الدراسة المنهج التحلٌلً الممارن، حٌث عملت على تحلٌل 

موضوع عملٌة لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي من عدة جوانب، سواءً العناصر الداخلٌة أو 

رصد الطبٌعة المانونٌة لتمارٌر لٌاس الأداء السنوي، وكٌفٌة التظلم علٌها إدارٌاً  الخارجٌة، أو

ولضابٌاً، بالإضافة إلى أن اتباع هذا المنهج أسهل من الناحٌة التطبٌمٌة، خاصة إذا كان الباحث 

ارنة جدٌداً أو مبتدباً. ولد تم عمل ممارنة بٌن مجلسً الدولة المصري والفرنسً بالإضافة إلى المم

 .مع الموانٌن والتشرٌعات المحلٌة

 ثالصعوبات التً واجهت الباح

لمد واجهتنً عدة صعوبات عند كتابة وإعداد هذه الدراسة، ومما لا شن فٌه أننً حاولت  

ً تؽطٌة الموضوع من جمٌع جوانبه، ولكنه ٌبمى مج ٌمكن تلخٌص على و لابلبً للخطؤ هوداً شخصٌا

 : لٌةتلن الصعوبات فً النماط التا

عدم تعاون بعض الجهات الحكومٌة المحلٌة فً الحصول على المعلومات المتعلمة بموضوع  -1

 .لٌاس الأداء
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صعوبة إسماط أو تطبٌك موضوع الرسالة من الناحٌة المانونٌة، حٌث إن الموضوع مرتبط  -2

الممصود عمل الجهات بل ، ألصد هنا الجانب الإداري المانونولا ، ارتباطاً وثٌماً بالجانب الإداري

الإدارٌة أو علم الإدارة العامة، فكنت أواجه صعوبة فً تكٌٌؾ الرسالة على الشك المانونً، بسبب 

للة المصادر العلمٌة المحلٌة والتً تتعلك بموضوع الدراسة، حٌث إن جمٌع المصادر المذكورة 

 .عامة وؼٌر مُسمطة على دولة الإمارات العربٌة المتحدة بشكل مباشر

ندرة الأحكام الصادرة من المحكمة الاتحادٌة العلٌا، أو المحاكم المحلٌة، فجمٌع التظلمات التً  -3

ً فً الجهة الحكومٌة، سواءً اتحادٌة كانت أم  تتعلك بتمارٌر لٌاس الأداء السنوي ٌتم حلها داخلٌا

ٌة التً تتصل محلٌة، مما أدى إلى شح الدراسة من ناحٌة الأحكام، والسوابك المضابٌة المحل

 .بالموضوع

 خطة البحث

تم تمسٌم الدراسة إلى فصلٌن أساسٌن، وخاتمة تشتمل على أهم النتابج )الضمانات(       

 : والتوصٌات التً توصل إلٌها الباحث، وذلن وفك التفصٌل الآتً

 : ( ، وتم تمسٌمه إلىءعملٌة لٌاس الأداالفصل الأول: )

 . بعملٌة لٌاس الأداءالمبحث الأول: تحدٌد الممصود 

 . المبحث الثانً: مراحل لٌاس الأداء والآثار المترتبة علٌها

 : الفصل الثانً: )الرلابة على لرارات لٌاس الأداء للموظف الاتحادي(، وتم تمسٌمه إلى

 . المبحث الأول: الطبٌعة المانونٌة لمرارات  لٌاس الأداء  

  ي.ارات لٌاس الأداء للموظؾ الاتحادالتظلم الإداري ( من لرالمبحث الثانً: الرلابة الإدارٌة )  

 ي.ارات لٌاس الأداء للموظؾ الاتحادالمبحث الثالث: الرلابة المضابٌة ) دعوى الإلؽاء (  على لر 

  الخاتمة: وتشمل أهدم النتائج والتوصٌات
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عملٌة لٌاس الأداء :الفصل الأول  

 تمهٌد

 من درجة أعلى على ٌكون أن معها ٌتولع وطرق، أسالٌب وفك الحكومً الموظؾ اختٌار ٌتم

 هذا مإهلبت فإن ذلن ورؼم صورة، وأفضل درجة أتم على بؤعماله للمٌام تإهله التً الكفاءة،

ً  مإشراً  تعطً لا لد والعلمٌة العملٌة الموظؾ  ولذلن الوظٌفٌة، بواجباته المٌام على لدرته لمدى حمٌمٌا

 صلبحٌته مدى على للحكم تعٌٌنه بداٌة عند اختبار لفترة الموظؾ موماً ع الوظٌفٌة التشرٌعات تخُضع

 وأعبابها. الوظٌفة واجبات مع للتعاطً

 ابعةمت استمرار ولضمان الدابمة، الخدمة فً العام الموظؾ وتثبٌت الاختبار فترة انتهاء وبعد 

 على وحصوله العامة وظٌفةال فً باستمراره المتابعة هذه نتابج وربط ،أعماله ومرالبة الموظؾ أداء

 كما أو والتموٌم، للمرالبة الاتحادي الموظؾ أداء تخُضع العامة الوظٌفة تشرٌعات فإن امتٌازاتها،

 الاتحادي. الموظؾ أداء لٌاس الإماراتً المشرع علٌها ٌطلك

 لٌاس بعملٌة الممصود حدٌدت الأول( )المبحث ربٌسٌٌن: مبحثٌن إلى الفصل هذا تمسٌم وسٌتم

 .اعلٌه المترتبة المانونٌة والآثار الأداء، لٌاس عملٌة مراحل تحدٌد وهو الثانً( )المبحث ٌلٌها ،الأداء

 تحدٌد الممصود بعملٌة لٌاس الآداءالمبحث الأول: 

عملٌة ذات أبعاد متداخلة ومعمدة، وكثٌراً ما تؽٌب هذه الأبعاد  عملٌة لٌاس الأداء بؤنها تتمٌز

ً للتطور الذي شهدته خلبل عن أذهان الممارسٌن  لها، ولد وُجدت تعارٌؾ متعددة لها، وذلن تبعا

 .المرن الجاري

، حٌث الأداءهذا ولد تعددت المفاهٌم التً تطرلت للحدٌث عن الممصود بعملٌة لٌاس 

اح المختصون بعلوم الإدارة العامة، وإدارة الأداء الفردي أو المإسسً فً ذلن،  اختلؾ الشُرَّ

طور الذي شهده الاختلبفات نتٌجة لاختلبؾ المدارس التً ٌنتمون إلٌها، أو نتٌجة للتوجاءت هذه 

 .، وعملٌة لٌاس الكفاءة الوظٌفٌة للموظفٌن خاصةً علم الإدارة عامةً 
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عملٌة لٌاس الأداء  عن توضٌح تعرٌؾ -فً هذا المبحث  -وعلٌه، سنتطرق للحدٌث 

ا هذه العملٌة بالنسبة للموظؾ الاتحادي، أو للجهة وتحدٌد الأهمٌة التً تشُكله، المطلب الأول()

 .ة لٌاس الأداء )المطلب الثالث(ٌلٌها العلنٌة فً عملٌ، ()المطلب الثانً الحكومٌة

 تعرٌف لٌاس الأداءالمطلب الأول: 

تعتبر الموضوعات التً تتعلك بعملٌة لٌاس الأداء من المواضٌع التً تطلع بها جهة  

الأهمٌة التً تنعكس على أدابها وأداء موظفٌها الكثٌر. ولد حاولت فً هذا الإدارة،  حٌث لها من 

اح الإدارٌٌن فً ذلن،  المطلب تؽطٌة موضوع التعرٌؾ بها من خلبل الاطلبع، ودراسة آراء الشُّرَّ

 . حٌث إن لهم باعاً طوٌلبً فً هذا المجال

ظفٌن لعملهم ومسلكهم فٌه، "تحلٌل وتمٌٌم أداء المو بؤنها أنور رسلبن ها الدكتورولد عرف

            ولٌاس مدى صلبحٌتهم وكفاءتهم فً النهوض بؤعباء الوظابؾ الحالٌة التً ٌشؽلونها، 

. وٌعتبر الدكتور أنور رسلبن وتحملهم لمسإولٌاتهم، وإمكانٌة تملدهم لوظابؾ ذات مستوى أعلى"

من السبالٌن الذٌن بحثوا مسؤلة لٌاس الأداء فً الشرق الأوسط فً المرن العشرٌن. ولد ركز فً 

تعرٌفه لها على ذكر أهمٌة لٌاس الأداء من ناحٌة الآثار المانونٌة التً ترتبها، حٌث إنها تعتبر 

مما ٌنعكس امتٌازات وسٌلة الموظؾ العام لتولٌه وظٌفة تعلو وظٌفته، بكل ما تشمله الأخٌرة من 

  ه.إٌجابٌاً علٌ

"العملٌة الإدارٌة والفنٌة التً ٌتم من خلبلها جمع البٌانات،  بؤنها محمد عبدالنبً وٌرى الدكتور

واستنباط المعلومات الوصفٌة والكمٌة التً تدل على مستوٌات الأداء المتحمك فعلبً للعاملٌن، 

 . ك"تحمت والمعاٌٌر التً توضح ما ٌنبؽً أن ٌلممارنته بؤدابهم السابك وبؤداء ألرانهم، أو بالمعدلا

ثم ظؾ لواجبات الوظٌفة ومسإولٌاتها "تحلٌل أداء المو بؤنها وٌعرفها الدكتور محمد سعٌد 

ً لنظام ٌكفل رصد عمل الموظؾ، ووزنه بممٌاس دلٌك  ً وفما تمٌٌم هذا الأداء تمٌٌماً موضوعٌا

اءة الموظؾ الحمٌمٌة خلبل فترة زمنٌة معٌنة". وعادل بحٌث ٌكون التمٌٌم فً النهاٌة ممثلبً لكف

ً متطوراً، ٌتماشى مع فكر  ونلبحظ من التعرٌؾ السابك أن عملٌة لٌاس الأداء بدأت تؤخذ مفهوما
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ونهضة العصر الحدٌث فٌما ٌتعلك بعلم الإدارة العامة، والوظٌفة العامة، وأنها تموم وفك أسس 

على تمنٌن عملٌة لٌاس الأداء، وعدم جعلها فكرة مجردة علمٌة وموزونة بمماٌٌس دلٌمة، وهذا ٌدل 

 . خالٌة من الأساس العلمً والعملً

س عملٌة لٌا م،2012هذا ولد عرؾ نظام إدارة الأداء لموظفً الحكومة الاتحادٌة لسنة 

"عملٌة ٌجري خلبلها تمٌٌم أداء الموظؾ بالممارنة مع الأهداؾ والمإشرات  الأداء السنوي بؤنها

الربٌسٌة للؤداء، التً ٌتم وضعها بصورة مشتركة بٌن كل من الموظؾ والربٌس المباشر عن 

ً بؤن هذه الأهداؾ والمإشرات محددة أصلبً فً بداٌة فترة  الفترة التً ٌتم خلبلها التمٌٌم، علما

لمراجعة خلبل فترة الأداء، وذلن لمراعاة حدوث أي تؽٌٌرات كبٌرة فً المهام أو وتخضع ل ،التمٌٌم

 المسإولٌات". 

ولد شمل هذا التعرٌؾ عملٌة لٌاس الأداء من حٌث خطواتها جراءاتها طبماً لما هو معمول  

  ة.تحدبه فً الحكومة الاتحادٌة لدولة الإمارات العربٌة الم

ا لأداء فً الحكومة الاتحادٌة بؤنهلإجراءات نظام إدارة اولد عرفها الدلٌل الاسترشادي  

النتابج التً تسعى الحكومة إلى تحمٌمها عن طرٌك موظفٌها من خلبل الالتزام بالأهداؾ "

ً فً حد ذاته، وإنما وسٌلة  والوسابل المتفك علٌها، وعلى هذا الأساس فإن الأداء لا ٌعتبر هدفا

هذا ٌنظر إلى الأداء بؤنه الترجمة العملٌة لكافة مراحل التخطٌط ول، النتابج"لتحمٌك ؼاٌة ألا وهً 

 .فً الجهة الحكومٌة

ً آخروأضافت إدارة تمٌٌم أداء العاملٌن فً المٌادة ا وهو "ما  لعامة لشرطة أبوظبً تعرٌفا

تموم به المٌادة العامة لشرطة أبوظبً من إجراءات لمٌاس مستوى أداء الموظؾ لواجبات وظٌفته 

الأهداؾ المتفك علٌها وفماً لعناصر ومعاٌٌر معٌنة خلبل فترة زمنٌة محددة بما ٌمكنها من  وإنجاز

 ."اتخاذ المرارات المناسبة المتعلمة بالموظؾ أثناء الخدمة

"عملٌة ٌجري بواسطتها تمٌٌم أداء الموظؾ  وظبً الاتحادٌة الابتدابٌة بؤنهاولد عرفتها محكمة أب

بالممارنة مع الأهداؾ والمإشرات الربٌسٌة للؤداء، والتً ٌتم وضعها بالشراكة بٌن الموظؾ 
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 عن الفترة التً ٌتم خلبلها التمٌٌم، بحٌث تكون محددة فً بداٌة فترة التمٌٌم، وربٌسه المباشر

 ". وتخضع لتحدٌث مستمر خلبل فترة الأداء

ه  ٌمكن أن نستنتج من التعارٌؾ السابمة أن: عملٌة لٌاس الأداء ما هً إلا خطوات وعلٌ

عمل تموم وفك مبدأ المرالبة الدورٌة من لبل الربٌس المباشر على أعمال مرإوسٌه، من خلبل 

من التعرؾ على لدرة إجراءات وخطوات محددة رسمها المانون، تمكن بواسطتها الجهة الحكومٌة 

، بما ٌضمن سٌر المرفك العام بكل عدالة وموضوعٌة عن طرٌك استخدام نظام محدد أداء موظفٌها

الإجراءات. خاصةً أن عملٌة لٌاس الأداء ٌموم بها المدٌر المباشر بصورة دورٌة وسنوٌة بما 

 .ٌمكنه من الولوؾ على مستوى أداء موظفٌه بصورة مستمرة

ً لذلن فمد ألر المرسوم بمانون الموارد ا بشؤن م 2008( لسنة 11لبشرٌة رلم )وتطبٌما

الموارد البشرٌة فً الحكومة الاتحادٌة وتعدٌلبته لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي ، وأوجب إصدار 

( 12لموظفً الحكومة الاتحادٌة رلم ) الأداءنظام خاص بهذا الشؤن، وصدر بمسمى "نظام إدارة 

بشؤن اعتماد نظام إدارة الأداء لموظفً الحكومة الاتحادٌة" 2012لسنة 
6
. 

 أهدمٌة عملٌة لٌاس الأداء بالنسبة للجهة الحكومٌة والموظف العامالمطلب الثانً: 

تنطوي عملٌة  لٌاس الأداء على أهمٌة كبٌرة بالنسبة للموظفٌن العمومٌٌن أو للجهة 

الدورٌة للرإساء لأداء  الحكومٌة، حٌث تعتبر الوسٌلة التً تدفع الأجهزة الإدارٌة بالعمل للمرالبة

 .بما ٌحفزهم للعمل بفاعلٌة أكبر مرإوسٌهم،

عملٌة لٌاس الأداء إلى حركة الإدارة العلمٌة وجهود )فردرٌن تٌلور وهنري  وتعود جذور

 .(فٌول وجل برت

لجهد للوصول إلى إنتاجٌة الذٌن بحثوا فً دراسة الولت واحٌث ٌعتبر هإلاء من أوابل  

، ومن ثم حركة الإدارة السلوكٌةوبعدها جاءت مدرسة العلبلات الإنسانٌة ، أعلى
7

 . 

                                                 
، 09/05/2012انصبدس ثزبسٚخ ثشأٌ اػزًبد ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ  2012نغُخ  12لشاس يدهظ انٕصساء سلى  - 6

 .1ص 

 .190-189محمد أزًذ ػجذانُجٙ، ئداسح انًٕاسد انجششٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 7
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"أن نظام تمدٌر الكفاٌة ٌجب ألا ٌهدؾ إلى  أنور رسلبن وفً هذا السٌاق ٌذكر الدكتور

الموظؾ باعتباره موظفاً"كشؾ عن الكشؾ عن الإنسان فً ذاته، بل ٌجب أن ٌ
8
. 

وسٌنالش هذا المطلب أهمٌة عملٌة لٌاس الأداء السنوي بالنسبة للجهة الاتحادٌة )الفرع 

 الأول( ثم أهمٌتها بالنسبة للموظؾ الاتحادي )الفرع الثانً(.

  الفرع الأول: أهدمٌة عملٌة لٌاس الأداء السنوي بالنسبة للجهة الحكومٌة

وسٌلة لتحمٌك ؼاٌة، وهً السعً نحو تحمٌك أداء أفضل لموظفً  عملٌة لٌاس الأداء تعتبر

الجهة الحكومٌة الاتحادٌة، وتحدٌد أسالٌب تعٌٌنهم وتدرٌبهم كما أنها تساعد فً النهوض بمستوى 

أفضل للخدمات التً تمدمها وتطوٌر عملها، والسعً نحو أداء متمٌز بما ٌتوافك مع رإٌة 

. كذلن فً عملٌة الاختٌار والتعٌٌن وتوجهات المٌادة العلٌا، وتساعد
9

 

"أن المٌاس ٌساعد على تنمٌة أداء العاملٌن،  سٌد جاد الرب وفً هذا السٌاق ٌذكر الدكتور

مما ٌإدي إلى زٌادة إنتاجٌة الجهة، ودعم لدرتها التنافسٌة"
10

. حٌث ٌإدي لٌاس الأداء إلى ضمان 

سٌر عمل المرفك العام بشكل منتظم وفعال. كما إن الجهات العلٌا تعمل كجهة رلابٌة على الجهات 

الحكومٌة التابعة لها، وإذا ما تمٌزت إحدى الجهات أو المإسسات سٌنعكس ذلن بصورة إٌجابٌة 

ٌتها السنوٌة. ولا ننسى أهمٌة عملٌة رفع مٌزانل عدة  نواحً كإعطابها امتٌازات مثعلٌها من 

المٌاس فً تحمٌك مبدأ العدالة والموضوعٌة، لأنها عملٌة دورٌة ومستمرة فمن ؼٌر المنطمً أن  

ٌتم مساواة من حصل على تمدٌر ٌفوق التولعات بشكل ملحوظ مع من ٌحصل على تمدٌر ٌحتاج 

 .إلى تحسٌن

                                                 
، ص 1991أزًذ سعلاٌ، رمٕٚى الأداء انٕظٛفٙ ثذٔل يدهظ انزؼبٌٔ انخهٛدٙ، داس انُٓعخ انؼشثٛخ، انمبْشح، يصش،  عُخ  إَٔس - 8

30. 

،ػًبٌ، الأسدٌ انطجؼخ  انًغٛشح نهطجبػخ ٔانُشش نًٕاسد انجششٚخ )َظشح اعزشارٛدٛخ(، داس،ػٕنًخ ئداسح ا انُذأ٘ ػجذانؼضٚض - 9

 .50و، ص2009الأٔنٗ، عُخ 

و، 2009عٛذ محمد خبد انشة، يإششاد ٔيؼبٚٛش لٛبط ٔرمٛٛى الأداء )يذخم اعزشارٛدٙ نهزسغٍٛ انًغزًش ٔانزًٛض انزُبفغٙ(، عُخ  -10

 .162ص 
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وفٌر بٌبة ظؾ هو لٌاس الأداء الوظٌفً، وتتجدر الإشارة هنا إلى أن الؽرض من تمٌٌم المو

لأصحاب العمل المماٌٌس المتعلمة بجودة عمل موظفٌهم وتحدٌد  ، وتوفرعمل موجهة نحو الإنتاج

مهارات الموظؾ تتناسب مع وظٌفتهإذا كانت 
11
. 

ن الاحتٌاجات التدرٌبة ومن ناحٌة أخرى، فإن عملٌة لٌاس الأداء تساعد فً الكشؾ ع

بما ٌتم توفٌره من بٌانات تساعد الجهة الحكومٌة فً وضع سٌاسات التدرٌب  وذلن للعاملٌن،

لعاملٌها، وتساهم فً عملٌة الدوران الوظٌفً للموظفٌن. فمن ٌحصل على نتٌجة تمٌٌم أداء ٌحتاج 

إلى تحسٌن ٌتم نمله إلى إدارة أو وظٌفة أخرى  تتناسب مع لدراته الوظٌفٌة. ولا ننسى أن لٌاس 

إلى استؽلبل أفضل للموارد البشرٌة، عن طرٌك تحفٌز الموظفٌن وإعادة توزٌعهم أو  الآداء ٌإدي

رٌةافة إلى ضبط تكالٌؾ الموارد البشالاستؽناء عنهم، بالإض
12
. 

كما وتبرز أهمٌة عملٌة لٌاس الأداء فٌما تولده من طمؤنٌنة وثمة لدى الموظؾ، مما ٌنعكس 

 المزٌد من الجهد للمحافظة على مستوى أدابه المرتفع.على رفع روحه المعنوٌة ومحاولة بذله 

وأخٌراً، تساهم عملٌة لٌاس الأداء فً أؼراض البحث العلمً كالتحمك من صحة إجراءات  

المعلومات التً تم جمعها بواسطتهتعٌٌن الموظفٌن الجدد عن طرٌك استخدام 
13
. 

بها الموظؾ تحسٌننا وجودة  كل هذه الأمور تنعكس أهمٌتها على الجهة الحكومٌة التً ٌعمل

 ورٌادة.

 

 

                                                 
11-The purpose of an employee evaluation is to measure job performance. Many evaluations provide 

quantitative measurements essential for a production-oriented work environment. Other employee 

evaluations provide employers with metrics regarding the quality of employees work. The importance 

of an employee evaluation is that it's instrumental in determining whether an employee's skill set is 

appropriately matched to the employee's job  http://smallbusiness.chron.com/importance-employee-

evaluation.    

،ػًبٌ، انطجؼخ الأٔنٗ، عُخ  ،اداسح انًٕاسد انجششٚخ، كُٕص انًؼشفخ نهطجبػخ ٔانُشش انسًٕس٘سٔلا َبٚف انًؼبٚطخ ٔصبنر عهٛى  - 12

 .117و، ص 2013

، 2004أزًذ أثٕ انغؼٕد محمد، الاردبْبد انسذٚثخ نمٛبط ٔرمٛٛى أداء انًٕظفٍٛ، يُشأح انُبشش نهطجبػخ ٔانُشش، الاعكُذسٚخ، عُخ  - 13

 .33ص 
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  الفرع الثانً: أهدمٌة عملٌة لٌاس الأداء السنوي بالنسبة للموظف العام

تنطوي عملٌة لٌاس الأداء على أهمٌة كبٌرة بالنسبة للموظفٌن فهً تعتبر إحدى الركابز 

، وإعارته أو التً تحدد المسار الوظٌفً لحٌاة الموظؾ الاتحادي من عدة نواحً كترلٌته ونمله

 . ومدى انسجامه وتفاعله مع العمل حتى إنهاء خدماته الوظٌفٌة،

كما أنها تإدي إلى رفع مستوى الوعً الوظٌفً لدى الموظفٌن، وزٌادة إحساسهم 

بالمسإولٌة لتحمٌك الفاعلٌة التنظٌمٌة المرجوة منهم، وهً أٌضاً تإدي إلى الموضوعٌة فً اتخاذ 

المرارات فٌما ٌخص الموظفٌن والجهة الحكومٌة على حد سواء، وتتٌح الكشؾ عن المدرات 

، حٌث إن الموظؾ المُدرن لأهمٌة عملٌة المٌاس، سٌإدي عمله على أكمل وجه، الحمٌمٌة للموظفٌن

وٌخُرج الطالات والخبرات الكامنة داخله للحصول على منافعها والتً ٌكون من ضمنها ربط زٌادة 

فً الحدٌث عن أهمٌة  المترتبة علٌها. ولد ذكر الدكتور زهٌر ثابتالأجور والحوافز التشجٌعٌة 

 :لأداء أنها تساعد علىعملٌة لٌاس ا

 . وتجنب تؤثٌر الآراء الشخصٌة فً تمٌٌمهم توفٌر ملبحظات عن أداء الموظفٌن -1

  ً.ة الفرصة للتشخٌص والتطوٌر المهن، وإتاحعرؾ على احتٌاجات الموظؾ للتدرٌبالت -2

تشكل أساس للمرارات الشخصٌة كزٌادة الرواتب، والحصول على الترلٌات -3
14

  . 

فة النظم تإكد على أهمٌة دورٌة عملٌة لٌاس الأداء، بما ٌحمك الموضوعٌة وحٌث إن كا

والعدالة بالنسبة للموظؾ الحاصل على نتٌجة ؼٌر مرضٌة، مما ٌسهل على الجهة الحكومٌة اتخاذ 

نه من تحسٌن أدابه بشكل سرٌع وملحوظ  .الاجراءات المناسبة بحمه، و ٌمكِّ

ً أهمٌة كبٌرةس أداء الموظؾ العام ولعملٌة لٌا  ، فهً تحدد مصٌره وظٌفٌاً، فمد تكون سببا

ً لإنهاء خدماته الوظٌفٌة وحتى أن المشرع فً لانون لوة الشرطة والأمن وضع نظامٌن  ،ربٌسٌا

النظام التؤدٌبً لعماب منتسب  :أولهما الموة، والمخالفات التً تصدر عنهلمواجهة سلون منتسب 

لفات التً تثبت فً حمه، سواء أكان ذلن عن طرٌك الجهة الموة ومجازاته تؤدٌبٌاً عن المخا

                                                 
 .89، ص 2011أداء انششكبد ٔانؼبيهٍٛ، انذاس اندبيؼٛخ نهطجبػخ ٔانُشش، انمبْشح، عُخ صْٛش ثبثذ، كٛفٛخ رمٛٛى  - 14



13   

ء خدمة منتسب الإدارٌة، أو من خلبل المحاكمة التؤدٌبٌة عن طرٌك مجالس التؤدٌب، وثانٌهما إنها

"الموة لعدم الكفاءة
15
. 

 لٌاس الأداء عملٌةالمطلب الثالث: علنٌة 

تفضل بعض المإسسات سرٌة نتابج أثارت علنٌة تمارٌر لٌاس الأداء جدلاً واسعاً، فبٌنما 

باعتبارها تملل من الشكاوى والتظلمات علٌها، وعدم خلك الخلبفات بٌن  اس الأداء السنوٌةتمٌٌم لٌ

ً لطبٌعة  عملها كالجهات الموظفٌن ترى جهات ومنظمات أخرى اعتماد مبدأ السرٌة، وذلن تبعا

العسكرٌة والأمنٌة
16
. 

لنمابات المهنٌة فً المملكة المتحدة تمدمت فعلبً "ا مصطفى كامل بؤن ولد ذكر الدكتور

بطلبات توضح فٌها ضرورة إطلبع أعضابها على تمارٌر لٌاس الأداء التً تعد عنهم بواسطة 

 الإدارة". 

أن العلنٌة تشٌع جواً من التفاهم والتعاون  حمدي المبٌلبت وفى هذا الإطار ٌرى دكتور

والارتماء بمستوى الأداء الموظفٌن داخل الجهة التً ٌعمل بها
17

 . 

وكانت الماعدة التملٌدٌة تموم تحت مسمى "التمارٌر السرٌة"، حتى أن لانون موظفً الدولة 

نً السرٌة كان ٌطلك علٌه مصطلح "التمارٌر السرٌة"، وتع م1951( لسنة 210المصري رلم )

التامة ولا ٌعلم بها حتى الموظؾ المعنً، وكانت حجتهم فً ذلن أنها تملل من الخلبفات وتمنع 

ٌسهم فً حسن سٌر العمل وانتظامه الطعون بنتٌجتها، مما
18

، حٌث كانت تؤخذ بعض الوزارات 

لم ٌعول بنظام التمدٌرات وإن كانت سرٌة وؼٌر ملزمة،  وأشبه بالتوصٌات المتعلمة بالترلٌة، و

علٌها كثٌراً فً تحمٌك هذا الؽرض
19
. 

                                                 
 زكى صبدس يٍ انًسكًخ الارسبدٚخ انؼهٛب ٔنكُّ غٛش يُشٕس. - 15

 .305، ص  1995أزًذ يبْش، ئداسح انًٕاسد انجششٚخ، يشكض انزًُٛخ الإداسٚخ نهطجبػخ ٔانُشش، الاعكُذسٚخ، انطجؼخ انثبَٛخ، عُخ - 16

يصطفٗ يصطفٗ كبيم، ئداسح انًٕاسد انجششٚخ )دساعبد فٙ الاردبْبد انسذٚثخ فٙ الاداسح(، كهٛخ انزدبسح، خبيؼخ انمبْشح،   - 17

 .295، ص 1994عُخ 

 .152-151رمٕٚى الأداء انٕظٛفٙ ثذٔل يدهظ انزؼبٌٔ انخهٛدٙ، انًشخغ انغبثك، ص  إَٔس أزًذ سعلاٌ، - 18

طجٛمبرٓب انًمبسَخ، سعبنخ ل انؼبيخ نهزًُٛخ الاداسٚخ ٔرفٙ انٕظٛفخ انؼبيخ، دساعخ الأصٕ َظشٚخ انكفبٚخزًذ٘ أيٍٛ ػجذانٓبد٘،  - 19

 .621، ص 1966، انمبْشح، عُخ ِ دكزٕسا
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ولد ظهر اتجاه ٌنادي بالعلنٌة النسبٌة لعملٌة لٌاس الأداء، حٌث إن الأصل هو السرٌة 

بالنسبة لجمٌع الموظفٌن، ولكن ٌتم تطبٌك مبدأ العلنٌة بالنسبة للموظفٌن الذٌن تكون درجة تمٌٌمهم 

ولد انتمد هذا الاتجاه، لأنه ٌتنافى مع مبدأ العدالة،  ضعٌفة لكً ٌتم إعطابهم فرصة لتطوٌر أدابهم.

 : ولأن الموظفٌن سواسٌة. وفً نهاٌة المطاؾ، تم اعتماد مبدأ العلنٌة لما تحممه من مزاٌا ومنها

التزام الرإساء بالموضوعٌة وتحري الدلة عند وضع تمادٌر لٌاس الأداء وإمكانٌة التظلم منها  -1

ً إدارٌاً أو الطعن علٌها ل  . ضابٌا

 . ضمان فعالٌة وإٌجابٌة عملٌة لٌاس الأداء، مما ٌسهم فً رفع كفاءة وتطوٌر أداء الموظفٌن -2

خلك المنافسة الشرٌفة بٌن الموظفٌن وتمدٌم المزٌد من الجهد والعطاء مما ٌعمل على رفع  -3

 مستوى الأداء بالجهة الإدارٌة.

الموظفٌن، مما ٌإدي إلى الطمؤنٌنة والاستمرار الوظٌفًتحمٌك الثمة والإحساس بالعدالة بٌن  -4
20
. 

ولد ألر المشرع الإماراتً مبدأ علنٌة عملٌة لٌاس الأداء من خلبل تولٌع الموظؾ الاتحادي 

على كل مرحلة من مراحل إعداد وثٌمة الأداء السنوي وإمكانٌة منالشة ربٌسه المباشر بها فً حالة 

الاتجاه محكمة أبوظبً الاتحادٌة الابتدابٌة بمولها: أكدت لجنة اعتراضه علٌها. ولد أكدت هذا 

ً وإشعاراً  الضبط وموازنة النسب بؤن إلزام الموظؾ بالتولٌع على نتٌجة التمٌٌم من لبله ضرورٌا

على النتٌجة ولٌس لبولاً لها بالاطلبع
21

  . 

علبلة مباشرة  وفً هذا السٌاق ٌمول عادل زاٌد "العدٌد من المإشرات تشٌر إلى أن هنان

بٌن عدالة نظم تمٌٌم الأداء وإحساس العاملٌن بالعدالة التنظٌمٌة، مما ٌإثر بشكل إٌجابً على 

سلوكهم وأدابهم
22

  . 

وٌلبحظ أن عملٌة إعداد وثٌمة الأداء بٌن الموظؾ الاتحادي وربٌسه المباشر تتم وفك  مبدأ 

هداؾ والاتفاق علٌها هً عملٌة مشتركة، العلبنٌة، بما ٌضمن العدالة والمساواة، ذلن أن وضع الأ

                                                 
 .153إَٔس أزًذ سعلاٌ، ، رمٕٚى الأداء انٕظٛفٙ ثذٔل يدهظ انزؼبٌٔ انخهٛدٙ، يشخغ عبثك ،ص  - 20

 .6، انسكى انغبثك، ص 30/03/2015الاثزذائٛخ، انذائشح انكهٛخ الإداسٚخ، اندهغخ انًُؼمذح ثزبسٚخ يسكًخ أثٕظجٙ الارسبدٚخ  - 21

 .174ػبدل محمد صاٚذ، انؼذانخ انزُظًٛٛخ " انًًٓخ انمبديخ لإداسح انًٕاسد انجششٚخ، انًُظًخ انؼشثٛخ نهزًُٛخ الإداسٚخ، ص  - 22
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ن طرٌك لجنة ومفتوحة أمام الموظفٌن الذٌن سٌتم تمٌٌمهم علٌها، وٌتم إخبارهم بالنتٌجة النهابٌة ع

الضبط وموازنة النسب
23

  . 

 ،المدٌر العام والوكلبء المساعدٌن، هة اتحادٌة برباسة وكٌل الوزارةحٌث تشكل فً كل ج

وؼرضها ضمان عملٌة لٌاس الأداء والتمٌٌم  ومدٌر إدارة الموارد البشرٌة،ٌن المدراء التنفٌذ

العادل، وتعتبر لراراتها نهابٌة. ثم ٌتم عمد اجتماع بٌن السادة أعضاء اللجنة، لاعتماد النتابج لبل 

 .إبلبغ الموظفٌن بها، وذلن بخطاب رسمً، وبحضور كلٍّ من الموظؾ المعنً وربٌسه المباشر

ماهر"لمد أصبح من الثابت علمٌاً من خلبل بحوث الإدارة والسلون التنظٌمً وٌضٌؾ أحمد 

، وٌتم ذلن إما بواسطة إدارة الموارد البشرٌة من خلبل ٌة نتابج التمٌٌم أفضل من سرٌتهاأن علبن

"خطاب رسمً ٌوضح نتٌجة التمٌٌم، أو بواسطة الربٌس المباشر للموظؾ المعنً
24
. 

الإماراتً الاتحادي لمبدأ العلنٌة أمر محمود، ما دام الؽرض ومما لاشن فً تبنً المشرع 

الأساسً منه توجٌه الموظفٌن، وحثهم على تحسٌن أدابهم، هذا فضلبً عن أن شعور الربٌس بؤن 

تمٌٌمه سٌكون تحت ناظري مرإوسٌه سٌإدي إلى محاولة التزامه بالعدالة والموضوعٌة، وٌبعده 

 .راً من الثمة المتبادلة بٌنه وبٌن موظفٌهعن التسلط والترهٌب، مما ٌمٌم جس

هذا ولد سلن المشرع الكوٌتً مسلكاً وسطاً بٌن السرٌة والعلنٌة، فجعل الأصل سرٌة التمٌٌم 

واستثنى من ذلن الموظؾ الحاصل على تمدٌر ضعٌؾ، فؤوجب إخباره بنتٌجة تمٌٌمه، لكً ٌعمل 

ة الآثار المترتبة على عملٌة المٌاسعلى رفع كفاءته الوظٌفٌة وتحسٌن أدابه، وذلن لخطور
25

 .

وذلن لتحمٌك العدل والمساواة،  ونحن نعٌب ما ذهب إلٌه المشرع الكوٌتً، فالأصل العلبنٌة،

 وبذلن فمد هضم حك الموظفٌن الحاصلٌن على  تمدٌر جٌد وجٌد جداً.

                                                 
 .12نسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص انذنٛم الاعزششبد٘ نُظبو ئداسح الأداء فٙ ا - 23

 .306أزًذ يبْش، يشكض انزًُٛخ الاداسٚخ، الاعكُذسٚخ ، يشخغ عبثك، ص  - 24

رشكٙ عطبو انًطٛش٘، رمٛٛى كفبءح انًٕظف انؼبو فٙ لبٌَٕ انخذيخ انًذَٛخ انكٕٚزٙ، سعبنخ يبخغزٛش، يُشٕسح فٙ يدهخ انششٚؼخ  - 25

 .438، ص 2013، انًٕافك ُٚبٚش 53فٙ انؼذد  27خ انًزسذح، كهٛخ انششٚؼخ ٔانمبٌَٕ، نهغُخ ٔانمبٌَٕ فٙ خبيؼخ الايبساد انؼشثٛ
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 إجراءات عملٌة لٌاس الأداء والآثار المترتبة علٌهاالمبحث الثانً :

متعددة لمٌاس كفاءة أداء الموظفٌن العمومٌٌن فً الجهات والهٌبات الحكومٌة ثمة طرق 

تختلؾ باختلبؾ الوظابؾ التً ٌشؽلها الموظفٌن، وتتفرع إلى طرق تملٌدٌة، وطرق حدٌثة، 

 . بالإضافة إلى التطور الذي شهده موضوع لٌاس أداء الموظؾ فً العالم لما له من أهمٌة

تحادي فً دولة الامارات العربٌة المتحدة بواسطة ما أسماه وٌتم لٌاس أداء الموظؾ الا

المشرع الاتحادي الاماراتً بوثٌمة الآداء السنوي وهً "خطة عمل مدونة على نموذج خاص 

ومعتمد تتضمن الأهداؾ والكفاءات مع بٌان وزن كل هدؾ وكٌفٌة تمٌٌم الإنجاز، والمهام 

ومستوى المهارة المطلوب للكفاءات، كما تحتوي  ،ءةوالمسإولٌات، وآلٌات التمٌٌم لكل هدؾ وكفا

 .26"الوثٌمة على جزء خاص بالمراجعة المرحلٌة وآخر خاص بالتمٌٌم النهابً للؤداء

هذا وسٌتم تمسٌم المبحث الثانً إلى مطلبٌن أساسٌن حٌث سٌتم التعرٌؾ بالمراحل التً ٌتم 

وفك نظام إدارة الأداء الصادر فً سنة من خلبلها لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي الاماراتً وذلن 

)المطلب الأول( ثم سننتمل للحدٌث عن تحدٌد الآثار المانونٌة المترتبة على عملٌة المٌاس  2012

 وما لها من دور خطٌر على الحٌاة الوظٌفٌة للموظؾ الاتحادي )المطلب الثانً(.

 إجراءات عملٌة لٌاس الأداء المطلب الأول:

تمر عملٌة لٌاس الأداء فً الحكومة الاتحادٌة فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة    

، وموازنة النسب، تابج النهابٌة من لبل لجنة الضبطبخطوات وإجراءات عدٌدة لحٌن اعتماد الن

الموظفٌن بها. وبممارنة ما كان معمولاً به فً جمهورٌة مصر العربٌة، فإن عملٌة لٌاس  غوإبلب

، حٌث كانت وزارة المالٌة تتبع الكفاٌة صوص لانونٌة تنظم تمادٌرء كانت تجري دون نالأدا

تعلٌمات تحبذ بها مراعاة الجدارة فً تمدٌر العلبوات أو الترلٌات، مما حدا بكل جهة حكومٌة أن 

ء موظفٌها مما ٌسمح لها بترلٌتهمتختار الطرٌمة التً تراها لمٌاس أدا
27

ا . هذا وسنبدأ بالحدٌث هن

                                                 
 .8،ص  انذنٛم الاعزششبد٘ لإخشاءاد َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ ، يشخغ عبثك - 26

 .79، ص 1936بْشح، عُخ ، انمدكزٕساِاعًبػٛم صكٙ، ظًبَبد انًٕظفٍٛ فٙ انزؼٍٛٛ، انزشلٛخ، انزأدٚت، سعبنخ  - 27
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عن نطاق تطبٌك عملٌة لٌاس الأداء والسلطة المختصة بمٌاسها )الفرع الأول( ثم تحدٌد السلطة 

 صاحبة الاختصاص الأصٌل فً المٌام بمٌاسها )الفرع الثانً(.

 الفرع الأول : نطاق تطبٌك عملٌة لٌاس الأداء والسلطة المختصة بمٌاسها

    تفاوتت وجهات نظر الإدارٌٌن حول إخضاع جمٌع العاملٌن لنظام لٌاس الأداء من عدمه، 

ن هذا فمد ذهب البعض إلى إعفاء أصحاب الوظابؾ المٌادٌة أو الدرجات العلٌا منه، مع العلم بؤ

، لتعارضه مع مبادئ العدل والمساواة، إلا أنه ٌعُمل به فً بعض النهج منتمد من لبل الكثٌر

ً ال  .جهات الحكومٌة كما سنوضحه لاحما

وٌرى آخرون بوجوب إخضاع جمٌع الموظفٌن التابعٌن للجهة الحكومٌة لنظام لٌاس الأداء  

ً لمبدأ المساواة والحٌادٌة فً العمل، وهذا ما  بصرؾ النظر عن درجاتهم وطرٌمة تعٌٌنهم تطبٌما

وبناءً علٌه سٌتم تمسٌم هذه الفروع إلى: اعتنمه المشرع الاتحادي لدولة الإمارات العربٌة المتحدة. 

ثم تحدٌد من هً السلطة صاحبة الاختصاص الأصٌل ، (النطاق الشخصً لعملٌة لٌاس الأداء )أولاً 

 انٌاً(.)ثفً  لٌاسه 

 أولاً: النطاق الشخصً لعملٌة لٌاس الأداء

بج عدٌدة تصل تعتبر العلبلة بٌن لٌاس الأداء والاستمرار فً العمل طردٌة ٌترتب علٌها نتا

إلى حد الإعفاء من الخدمات الوظٌفٌة، فً حٌن ٌرى آخرون أن كبار الموظفٌن أو أصحاب 

الوظابؾ المٌادٌة ٌتحفظون على ذلن، وٌجدون ؼضاضة فً لٌام الإدارة بإخضاعهم لنظام التمٌٌم، 

ب، بالإضافة أنهم وٌعتبرون أنه لولا ثمة الإدارة العلٌا بمهاراتهم وخبراتهم لما وصلوا لهذه المناص

ٌمومون بالإشراؾ والتوجٌه ولا رلٌب علٌهم سوى ضمٌرهم
28

  . 

   أما فٌما ٌتعلك بمانون الموارد البشرٌة فً الحكومة الاتحادٌة ونظام إدارة الأداء الاتحادي، 

فمد أخضع النظام جمٌع العاملٌن فً الدوابر الحكومٌة الاتحادٌة لمعاٌٌره، بصرؾ النظر عن طرق 

ً بهذا النهج الحسن نحو تحمٌك المساواة  تعٌٌنهم أو درجتهم الوظٌفٌة أو مدد خدمتهم، ساعٌا

                                                 
 .405-404رشكٙ عطبو انًطٛش٘، رمٛٛى كفبءح انًٕظف انؼبو فٙ لبٌَٕ انخذيخ انًذَٛخ انكٕٚزٙ، يشخغ عبثك، ص  - 28
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جه. والعدالة، فالجمٌع تحت الرلابة ٌحافظون على أداء أعمالهم، وٌمومون بواجباتهم على خٌر و

تلن الوظابؾ  ون وهم فبة الوظابؾ الخدمٌة وهًولد استثنى المشرع بعض الفبات من هذا المان

ذات العلبلة بتشؽٌل المرافك العامة فً الجهة الاتحادٌة كالفراش أو السابك أو من فً حكمهم 

لعام لنظام والعاملٌن فً المجال المضابً على أن ٌتوافك نظام تمٌٌمهم مع المبادئ العامة والإطار ا

الأداء الاتحادي المعمول به
29

  . 

فً شؤن الخدمة المدنٌة فً الحكومة  م1973( لسنة 8فً حٌن نص المانون الملؽً رلم )

( على أنه "ٌمدم عن كل موظؾ من موظفً الحلمتٌن الثانٌة والثالثة فً 22الاتحادٌة فً المادة )

 ام المٌلبدي السابك".  شهر ٌناٌر من كل عام تمرٌر عن عمله وسلوكه خلبل الع

وبذلن فمد أخضع المانون المدٌم جمٌع الموظفٌن واستثنى موظفً الحلمة الأولى وشاؼلً 

وظٌفة وكٌل وزارة
30

عمل على إصدار مرسوم بمانون اتحادي رلم  الاتحادي. إلا أن المشرع 

 م2008 ( لسنة11فً شؤن تعدٌل بعض أحكام المرسوم بمانون اتحادي رلم ) م2016لسنة  (17)

تطبٌماً  الأداءولد أخضع جمٌع العاملٌن لمٌاس  بشؤن الموارد البشرٌة فً الحكومة الاتحادٌة،

 .لمبادئ العدل والمساواة

( 6، حٌث أخضع المانون رلم )الاتحاديولد وافك المشرع المحلً لإمارة أبوظبً مشرعنا 

بشؤن الموارد البشرٌة فً إمارة أبوظبً جمٌع الموظفٌن العاملٌن بالإمارة لمٌاس  م2016لسنة 

( من الفصل الثانً على أنه "ٌمدم عن كل موظؾ تمرٌر سنوي عن 22، حٌث نصت المادة )الأداء

"سلوكه وأدابه فً العمل وفماً للؤحوال والإجراءات والمواعٌد التً تحددها اللببحة التنفٌذٌة
31
. 

ا ٌتعلك بحكومة رأس الخٌمة فإن لانون الموارد البشرٌة لد أخضع كافة الموظفٌن أما فٌم

لمٌاس الأداء بصرؾ النظر عن درجاتهم الوظٌفٌة أو نظام تعٌٌنهم، ولكنه استثنى المدراء التنفٌذٌن 

                                                 
ثبنُغجخ ئنٗ أػعبء انغهطخ انمعبئٛخ ٚزى لٛبط أدائٓى ػٍ غشٚك يب ٚغًٗ َظبو انزفزٛش انمعبئٙ فٙ دٔنخ الايبساد انؼشثٛخ  - 29

 انًزسذح.

 .73ٕس أزًذ سعلاٌ، رمٕٚى الأداء انٕظٛفٙ ثذٔل يدهظ انزؼبٌٔ انخهٛدٙ، يشخغ عبثك، ص أَ - 30

 .9و، ص 25/09/2016ثشأٌ انًٕاسد انجششٚخ فٙ ئيبسح أثٕظجٙ انصبدس ثزبسٚخ  2016نغُخ  6انمبٌَٕ سلى  - 31
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وأصحاب الدرجات الخاصة والعاملٌن فً السلن المضابً وموظفً الخدمة الوطنٌة والموظفٌن 

ٌكملوا ستة أشهر فً العملالذٌن لم 
32

 . 

ولا نرى سبباً لعدم اخضاع المدراء التنفٌذٌن وأصحاب الدرجات الخاصة لنظام التمٌٌم حٌث 

ٌخالؾ المواعد العامة والأصل  الاستثناءأن الأصل فً التمٌٌم هو المساواة والحٌاد فً العمل، وهذا 

ت الحكومٌة لنظام لٌاس الأداء، العام فً وجوب إخضاع جمٌع العاملٌن فً المإسسات والجها

ناهٌن عن أن إخضاع أصحاب الدرجات العلٌا للتمٌٌم ٌؤتً لمواكبة التطور فً الأسالٌب الحدٌثة 

 .بالنسبة لمجال التمٌز فً العمل وتطوٌره

وبالنسبة إلى الموظؾ المعار فمد أعطى حك تمٌٌم أدابه للجهة المعار إلٌها حٌث نصت   

أنه "ٌتم تمٌٌم أداء الموظؾ المعار بالتنسٌك مع الجهة المعار إلٌها ووفما ( على 12/33المادة )

"لنظام إدارة أداء موظفً الحكومة الاتحادٌة
33
. 

 ثانٌاً: السلطة المختصة بالمٌام بعملٌة لٌاس الأداء

ً ٌجب أن ٌتم عن طرٌك أشخاص موثولٌن ومإهلٌن له، وعلى   لكً ٌكون التمٌٌم موثولا

اء الموظفٌن، وعلٌه تفاوتت وجهات النظر حول من له الصلبحٌة وصاحب دراٌة وخبرة بؤد

الاختصاص الأصٌل فً لٌاس الأداء الموظؾ الحكومً مما نتج عنه وجود أربع اتجاهات فً هذا 

 :المجال وهً

1-  ً  .الربٌس المباشر: وهً الطرٌمة الأكثر شٌوعا

سلطة تمٌٌم الرإساء وتكون فً  لٌام المرإوسٌن بتمٌٌم الرإساء: حٌث تكون للمرإوسٌن -2

ناحٌة تسلسل  المإسسات التعلٌمٌة وؼٌرها، وٌعٌب هذه الطرٌمة أنها تخالؾ مبادئ الإدارة من

 . الهرم الإداري من الأعلى للؤسفل

تمٌٌم الزملبء: لٌام زملبء الربٌس بتمٌٌمه وٌعٌب هذه الطرٌمة أنها تفتح باباً للمحاباة والمجاملة  -3

 . ملعلى حساب الع
                                                 

 .2015سأط انخًٛخ نؼبو َظبو ئداسح أداء انًٕاسد انجششٚخ انصبدس يٍ دائشح انًٕاسد انجششٚخ فٙ زكٕيخ  - 32

 الارسبدٚخانسكٕيخ  فٙثشأٌ انًٕاسد انجششٚخ  2008( نغُخ 11يٍ انلائسخ انزُفٛزٚخ نهًشعٕو ثمبٌَٕ سلى ) 12/33انًبدح  - 33

 .28ٔرؼذٚلارّ، ص
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لٌام لجنة من الرإساء بوضع تمٌٌم مشترن لكل مرإوس على حدة : تكون عن طرٌك تعببة  -4

.  نماذج محددة من كل ربٌس ٌتم جمعها بعد ذلن وهً طرٌمة تملٌدٌة وتحتاج إلى ولت
34

 

ولد ذكر الدكتور مازن فارس أنه ٌجوز للموظفٌن أن ٌمومون بمٌاس مدى كفاءتهم 

الوظٌفٌة
35

جد أجماع من لبل أؼلبٌة التشرٌعات على أن السلطة المختصة فً المٌام . إلا أنه ٌو

بعملٌة لٌاس أداء الموظؾ تتمثل فً ربٌسه المباشر وهو "المابم بالعمل فعلبً ولت إعداد التمرٌر 

عن طول أو لصر المدة التً لضاها فً وظٌفته، باعتباره الأعلم بالمسإولٌات  بؽض النظر

موظفٌن الخاضعٌن له"والواجبات المنوطة بال
36

. ولد أخذ المشرع الاتحادي بهذا الاتجاه حٌث 

ٌمٌُم أداء الموظفٌن بشكل ة الاتحادي على أنه: "من لانون الموارد البشرٌ 1/31نصت المادة 

على أن ٌتم إشران الموظفٌن فً عملٌة مراجعة الأداء المتعلمة  سنوي من لبل المسإول المباشر

 بهم". 

المشرع المحلً مع المشرع الاتحادي فً كُلبً من حكومة أبوظبً ودبً وفً ذلن ٌتفك 

ورأس الخٌمة، حٌث أعطى المشرع المحلً لإمارة دبً صلبحٌة التمٌٌم ووضع الأهداؾ 

ومنالشتها للربٌس المباشر للموظؾ، وتكون إدارة الموارد البشرٌة فً الجهات المحلٌة حٌنبذً هً 

م الآداءة عن تنفٌذ ومرالبة نظاالمسإول
37
.  

إلى ما ذهب إلٌه المشرع الاتحادي الإماراتً وأؼلب التشرٌعات فً أن  والباحثة تمٌل

الربٌس المباشر هو صاحب الاختصاص الأصٌل فً لٌاس آداء الموظؾ الاتحادي، ذلن لأنه 

ة أحمد سٌد: "وبٌن الإدار، وفً هذا السٌاق ٌذكر الدكتورالأعلم بالمهام والمسإولٌات الموكلة له

والفرد موضع التمٌٌم هنان الربٌس المباشر الذي ٌمٌم مرإوسٌه وٌتعٌن أن ٌرى فً تمٌٌم أداء 

مرإوسٌه سبٌلبً إلى تحسٌن أدابهم وإنتاجٌتهم"
38

 : . وتوجد أسانٌد متعددة تدعم هذا الرأي وهً

                                                 
 .292-291أزًذ يبْش، ئداسح انًٕاسد انجششٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 34

 .768، ص 2001كزجخ انؼجٛكبد، انشٚبض، انطجؼخ الأٔنٗ، عُخيبصٌ فبسط سشٛذ، ئداسح انًٕاسد انجششٚخ، ي - 35

 .40أزًذ أثٕ انغؼٕد محمد، الاردبْبد انسذٚثخ نمٛبط ٔرمٛٛى أداء انًٕظفٍٛ، يشخغ عبثك، ص - 36

 36، ص 2009َٕفًجش  1ٔرؼذٚلارّ ٔانصبدس ثزبسٚخ  2006نغُخ  27يٍ لبٌَٕ انًٕاسد انجششٚخ نسكٕيخ دثٙ سلى  80/4انًبدح  - 37

 و.2013نغُخ  1يٍ لبٌَٕ انًٕاسد انجششٚخ نسكٕيخ سأط انخًٛخ سلى  58ٔانًبدح 

،  2011غبْش يسًٕد انكلانذِ، الاردبْبد انسذٚثخ فٙ انًٕاسد انجششٚخ، انٛبصٔس٘ نهطجبػخ ٔانُشش، ػًبٌ، انطجؼخ الأٔنٗ، عُخ  - 38
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 . دلٌمةأن الربٌس المباشر هو الشخص الأكثر لرباً من الموظؾ وبالتالً تكون ملبحظته له  -1

 . ٌكون الربٌس المباشر أكثر لدرة على تحلٌل وتفسٌر أداء مرإوسٌه لأنه أعلم به -2

 .  لدرة الربٌس المباشر على تمٌٌم العوابد التً ٌستحمها الموظؾ عن أدابه المتمٌز -3

وتجدر الإشارة هنا إلى أن لٌام الربٌس المباشر بالتمٌٌم أو من ٌنوب عنه وفك الأحوال التً 

ً )لواعد الاختصاص( أي أنه إذا لام به شخص ؼٌر مخول حدد ها المانون، ٌعد إجراءً جوهرٌا

لانونا ٌعتبر التمٌٌم باطلبً كؤن لم ٌكن ولا ٌرتب أٌة آثار لانونٌة، مع العلم أن المشرع الاتحادي لم 

 ٌعمل على بحث مسؤلة التفوٌض فً لٌاس الأداء، مما ٌثٌر التساإل حول مدى صلبحٌة تفوٌض

 فً تفوٌض من ٌنوب عنه وهل لٌامه بذلن ٌتفك مع صحٌح المانون أم لا؟ الربٌس المباشر

والحمٌمة أن المشرع الإماراتً، وكضمانة أخرى للموظؾ الاتحادي لم ٌجعل عملٌة لٌاس 

أدابه بٌد الربٌس المباشر وحده، وإنما أوجب إشران سلطة ثانٌة معه، حٌث عمل على تشكٌل لجنة 

المدٌر العام وعضوٌة الوكلبء المساعدٌن  النسب وذلن برباسة وكٌل الوزارة نةالضبط ومواز

والمدراء التنفٌذٌٌن ومدٌر إدارة الموارد البشرٌة، وهدؾ هذه اللجنة هو تسوٌة وموازنة عملٌات 

حٌث ٌتم عمد اجتماع لهذه  ان إعمال مبدأ العدل والمساواة،تصنٌؾ أداء جمٌع الموظفٌن وضم

هذه اللجنة  عتماد نتابج التمٌٌم النهابٌة وذلن لبل ابلبغ الموظفٌن بها، وٌعتبر لراراللجنة بعد ا

بمثابة التمٌٌم النهابً للموظؾ
39
.   

ً أو لضابٌاً  وٌجوز الطعن على نتٌجة لٌاس الأداء من لبل الموظؾ الاتحادي، إما إدارٌا

ن مجموعة من الضوابط لهذه ولد ألر المانو، ()وهذا ما سٌتم شرحه بالتفصٌل فً الفصل الثانً

 :اللجنة وهً

جواز لٌام اللجنة بوضع التمرٌر عند تخلً الرإساء عند وضعه: الأصل فً ذلن أن ٌموم  -1

المٌاس السنوي بالموظؾ، وفً حال عدم تمكنه من ذلن تموم هذه  الربٌس المباشر بإعداد تمرٌر

 . اللجنة ممامه عبر وضع تمرٌر المٌاس نٌابة عنه

                                                 
 .12كٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص انذنٛم الاعزششبد٘ لإخشاءاد َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انس - 39
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العرض على لجنة شإون الموظفٌن "لجنة الضبط وموازنة النسب" ٌترتب علٌه بطلبن عدم  -2

 .التمرٌر حٌث إن هذه اللجنة هً المخولة لانونٌاً باعتماد نتابج تمارٌر تمٌٌم الأداء السنوي

لا ٌجوز للجنة تعدٌل التمرٌر النهابً عند النظر فً ترلٌة الموظؾ: وهذا بدٌهً، حٌث ٌعتبر  -3

الصادر من اللجنة نهابٌاً، وعلٌه لا ٌجوز النظر فٌه مرة أخرى وتعدٌله حٌث تفمد اللجنة  التمرٌر

 .بذلن مصدالٌتها وحٌادٌتها

سلطة اللجنة واسعة فً التعمٌب بشرط عدم الانحراؾ بها: لهذه اللجنة دور كبٌر فً اعتماد  -4

نوي، وأٌضا ٌجوز أن تعمب على تمارٌر لٌاس الأداء السنوي ولكن لرارها ممٌد بوثٌمة الأداء الس

تمدٌرات ولرارات الربٌس المباشر إذا كانت لدٌها مسوؼات منطمٌة بشرط عدم الانحراؾ 

 .بل ممٌداً  ٌاً طة، حٌث أن تمدٌر اللجنة لٌس تحكٌمبالسل

وجوب تسبٌب فً لرار اللجنة: ٌجب على اللجنة أن تسبب لرارها، وٌشكل ذلن ضمانة  -5

ال تظلمه على نتٌجة تمٌٌم لرار لٌاس الأداء "حٌث أوجب المشرع للموظؾ الاتحادي فً ح

بضرورة أن تكون نتابج الأداء مسببة من حٌث ذكر المبررات والملبحظات والأسباب لبٌان نماط 

الموة والضعؾ ومجالات التحسٌن الضرورٌة لمعالجة نماط التطوٌر الفنٌة والسلوكٌة التً ٌحتاجها 

"الموظؾ
40
. 

ر لجنة شإون الموظفٌن: ٌكون لرار اللجنة نهابٌاً ولد حددت محكمة المضاء الإداري نهابٌة لرا -6

"ونهابٌة المرار الصادر منها بتمدٌر كفاٌة العامل لا تعنً أكثر  لممصود بنهابٌة المرار، حٌث لالتا

اره من أن المرار الصادر منها بتمدٌر كفاٌة العامل لد استنفذ جمٌع مراحل التظلم اللبزمة لإصد

دون الحاجة الى تصدٌك سلطة أعلى"
41

. ومعنى ذلن أن لرار لجنة شإون الموظفٌن لد أصبح 

نهابٌاً، وعلى الموظؾ الاتحادي الذي ٌتمدم بشكوى ضد لرار هذه اللجنة إلى المضاء، لأن  طرٌك 

 ء.أمامه طرٌك آخر سوى اللجوء للمضاالتظلم من الناحٌة الإدارٌة لد تم استنفاذه، ولم ٌبمى 

                                                 
 .25كزبة َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، انًشخغ انغبثك، ص  - 40

 .122إَٔس أزًذ سعلاٌ، رمبسٚش انكفبٚخ دساعخ يمبسَخ نُظبو رمبسٚش أداء انًٕظفٍٛ انؼًٕيٍٛٛ، يشخغ عبثك، ص  - 41
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أنه إذا كان الرإساء المباشرون ألدر الناس  السٌد محمد ابراهٌم وفً هذا السٌاق ٌذكر الدكتور

على معرفة لدرات مرإوسٌهم الموضوعة عنهم التمدٌرات، فإن ذلن لا ٌلؽً دور لجنة شبون 

الأفراد فً ضرورة إشرافها أو تعمٌبها على تمدٌرات الرإساء
42

  . 

دولة الكوٌت نجد أن المانون لد أعطى سلطة لٌاس الأداء وبممارنة ما هو معمول به فً 

لربٌس الموظؾ المباشر والربٌس الذي ٌلٌه دون ؼٌرهم، وفً حالة تعذر لٌام الربٌس التالً 

للربٌس المباشر بذلن تموم لجنة شإون الموظفٌن بدور الرلابة على عملٌة لٌاس الأداء
43
. 

 الفرع الثانً: مراحل عملٌة لٌاس الأداء

تبدأ بشهر ٌناٌر، وتنتهً بشهر  والتً ء الدورة السنوٌة لعملٌة المٌاسد نظام إدارة الأداحد

 دٌسمبر من كل عام، وٌخضع الجمٌع لعملٌة المٌاس، ما عدا الفبات التً استثناها المانون، وتمر

النهابٌة عملٌة لٌاس الأداء للموظفٌن فً الحكومة الاتحادٌة بإجراءات ومراحل لبل اعتماد النتٌجة 

 . والتً سٌحصل علٌها الموظؾ الاتحادي

هذا وٌتوجب عمد دورات تدرٌبٌة عند انطلبق دورة إدارة الأداء لأول مرة من لبل إدارة 

الموارد البشرٌة، وٌصدر تعمٌم منها لضمان معرفة الموظفٌن والرإساء بانطلبلها، وتشتمل 

المراجعة المرحلٌة )ثانٌاً( وأخٌراً مرحلة العملٌة على ثلبث مراحل وهً: تخطٌط الأداء )أولاً( 

السنوي )ثالثاً( للؤداءالتمٌٌم النهابً 
44

 .. وٌوضح الرسم التالً الدورة السنوٌة لنظام إدارة الأداء

                                                 
. ٔأَظش أٚعبً إَٔس أزًذ 213 -210نمٛبط ٔرمٛٛى أداء انًٕظفٍٛ، يشخغ عبثك، ص أزًذ أثٕ انغؼٕد محمد، الاردبْبد انسذٚثخ  - 42

 .122 -111سعلاٌ، رمبسٚش انكفبٚخ )دساعخ يمبسَخ نُظبو رمبسٚش أداء انًٕظفٍٛ انؼًٕيٍٛٛ(، انًشخغ انغبثك، ص 

، ص 1966،الاعكُذسٚخ، عُخ 1964نغُخ  46انغٛذ محمد اثشاْٛى، ششذ َظبو انؼبيهٍٛ انًذٍَٛٛ ثبنذٔنخ انصبدس ثبنمبٌَٕ سلى  - 43

353. 

 .11انذنٛم الاعزششبد٘ نُظبو ئداسح الأداء فٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 44
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وبممارنة مراحل لٌاس الأداء فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة مع جمهورٌة مصر 

 28ثلبث مراحل ربٌسٌة وردت فً نص المادتٌن )العربٌة، حٌث تنمسم عملٌة لٌاس الأداء إلى 

، وأكدت علٌها المحكمة م1978( لسنة 48( من لانون نظام العاملٌن المدنٌٌن بالدولة رلم )29و

ً لمٌاس كفاٌة الأداء الواجب تحمٌمه  الإدارٌة العلٌا بمولها: "على السلطة المختصة أن تضع نظاما

دورٌة ثلبث مرات خلبل السنة لبل وضع التمرٌر النهابً وأن تموم بمٌاس أداء العاملٌن بصفة 

لتمدٌر الكفاٌة وتعلن معاٌٌر لٌاس الكفاءة للعاملٌن الذٌن تستخدم هذه المعاٌٌر فى شؤنهم"
45

. ونبٌن 

 : فٌما ٌلً مراحل عملٌة لٌاس الأداء فً الجهة الاتحادٌة وذلن وفك النحو التالً

 أولاً: مرحلة تخطٌط الأداء

وهدفها عمل توافك ، (المرحلة إلى خطوتٌن أساسٌتٌن هما: أولاً )إسماط الأهداؾ تنمسم هذه

بٌن الخطط التشؽٌلٌة والاستراتٌجٌة للجهة الاتحادٌة من جهة، وإدارة الأداء من جهة أخرى وتبدأ 

 ثمة، الخطط التشؽٌلٌة للجهة الاتحادٌ لاعتماد ،بعمد اجتماع بٌن وكٌل الوزارة والوكلبء المساعدٌن

                                                 
، يُشٕس ثبنًدًٕػخ انشعًٛخ 1984/ 13/5لعبئٛخ ػهٛب ثدهغخ  28نغُخ 1297زكى انًسكًخ الاداسٚخ انؼهٛب فٙ انطؼٍ سلى - 45

 .178انمبػذح سلى  1114سخ ، صف29نهًكزت انفُٙ، انغُخ 
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ومنالشتها والاطلبع على مإشرات الأداء ، لتابعٌن للوكلبء المساعدٌن بهاٌتم إبلبغ المدراء ا

الربٌسٌة بهدؾ الاتفاق على تحدٌد الأهداؾ السنوٌة بما ٌتوافك مع الخطة الاستراتٌجٌة. وٌموم 

من  ولعمدراء الإدارات بمنالشة الموظفٌن وتحدٌد أهدافهم الفردٌة، وٌمصد بالأهداؾ )كل ما ٌت

مع الأخذ بعٌن الاعتبار أن ٌتم ربط الأهداؾ الفردٌة مع الخطط ، الموظؾ إنجازه خلبل السنة(

.  التشؽٌلٌة والاستراتٌجٌة للئدارات التابعة للجهة الاتحادٌة
46

 

 :السنوي( وتتم هذه العملٌة باتباع الخطوات التالٌة الأداءأما الخطوة الثانٌة فهً )إعداد وثٌمة 

الأهداؾ وأوزانها: لؽاٌة البدء فً إعداد وثٌمة الأداء السنوي، ٌعمد اجتماع بٌن كلٍ من تحدٌد  -1

الموظؾ والربٌس المباشر فً شهري ٌناٌر وفبراٌر من كل عام، للتؤكد من جاهزٌة الأخٌر، ومن 

 ثم ٌتم إعداد وثٌمة الأداء السنوي واعتمادها وتولٌعها من لبلهما، شرٌطة أن تكون هذه الأهداؾ

الأهداؾ الذكٌة، وفً حالة إجراء أي تعدٌل ٌجب إخطار الموظؾ ( SMART)متفمة مع معاٌٌر

بها، وٌتم الاحتفاظ بنسخة من وثٌمة الأداء لدى الموظؾ والمدٌر المباشر. وأخٌراً ٌتم متابعة 

الربٌس المباشر من لبل الموظؾ المختص فً إدارة الموارد البشرٌة لاستلبم النسخ الأصلٌة 

  رٌة.خة منها فً إدارة الموارد البشلعة وٌتم الاحتفاظ بنسالمو

ولد أكد  الدكتور مصطفى كامل ذلن بموله ولمد اثبتت كثٌر من الدراسات أن أسباب فشل 

كثٌر من أنظمة لٌاس الأداء ٌرجع لعدم تحدٌد أهدافها مسبماً بوضوح وبدلة
47
والجدٌر بالذكر أنه  .

 :  ٌجب أن تتمتع الأهداؾ بمجموعة من الصفات وهً

هذا  محددة: ٌجب أن تكون الأهداؾ محددة وواضحة ولا تترن مجالاً للؽموض أو الالتباس وفً -

"ٌجب أن تكون أهداؾ المنظمة واضحة وسهلة الفهم" السٌاق ٌمول فرنسواز جٌرو:
48
. 

عملٌة رصدها، بما ٌعنى "ضرورة وجود معادلات أداء  لابلة للمٌاس: حٌث ٌسهل ذلن من -

"معٌارٌة ٌماس الأداء علٌها
49
. 

                                                 
 .22 -20َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 46

 .282يصطفٗ يصطفٗ كبيم، اداسح انًٕاسد انجششٚخ،  يشخغ عبثك، ص  - 47

 .134فشَغٕاص خٛشٔ ٔآخشٌٔ، انًشالجخ الإداسٚخ ٔلٛبدح الأداء، ص  - 48



26   

 .متفك علٌها: ٌجب الاتفاق علٌها بٌن الموظؾ والربٌس المباشر له -

بؤنه  مازن رشٌد ك، حٌث ذكر الدكتوروالعٌة: وٌمصد بذلن لابلٌة الأهداؾ للتحمٌك والتطبٌ -

لٌة للؽاٌة بحٌث لا ٌستطٌع تحمٌمها إلا الموظفون الممٌزون أو ٌجب ألا تكون مستوٌات الأداء عا"

اء"بحٌث ٌمكن أن ٌحممها متدنً الأدمتدنٌة للؽاٌة 
50
. 

محددة زمنٌاً: وهذا ٌتطلب وضع جدول زمنً ٌحدد فترة الإنجاز لكل هدؾ وذلن بالاتفاق بٌن  -

.  الموظؾ والربٌس المباشر
51

 

كل ربٌس مباشر خلبل اجتماع وضع الأهداؾ أن ٌخصص تحدٌد أوزان الأهداؾ: ٌنبؽً على  -2

علماً بؤنه ٌجب تحدٌد أربعة أهداؾ على الألل كحد أدنى، وفً  ،وزناً لأهمٌة كل هدؾ على حدة

%. علماً بؤنها لابلة للتعدٌل لبل 100جمٌع الأحوال ٌجب أن تكون جمٌع الأوزان مساوٌة لنسبة 

 . وخلبل مرحلة المراجعة المرحلٌة فمط

تحدٌد الكفاءات السلوكٌة: وٌمصد بها "الإطار العام الذي ٌتضمن الكفاءات المٌادٌة أو الأساسٌة  -3

ولد اشترط نظام إدارة ، ها لدى موظفً الجهات الاتحادٌة"الخاضعة للتمٌٌم، والتً ٌتعٌن توفر

وأكتفى بتوفر الكفاءات ، ات المٌادٌة فً الوظابؾ المٌادٌةالأداء أن تتوفر الكفاءات الأساسٌة والكفاء

السلوكٌة للوظابؾ ذات الطابع التنفٌذي، وفً جمٌع الأحوال ٌجب أن ٌكون مجموع وزن الكفاءات 

 .%، كما هو الحال فً وزن الأهداؾ100

                       الكفممممماءات السممممملوكٌة إلمممممى مجمممممموعتٌن، وهمممممً الكفممممماءات المٌادٌمممممة وتشممممممل:  وتنمسمممممم

إدارة الممموارد  -أممما الكفمماءات الأساسممٌة فتضممم )المسمماءلة ، لٌممادة التؽٌٌممر(ر الاسممتراتٌجً و)التفكٌمم

 -التواصممل ومهممارات الاتصممال  -التركٌممز علممى خدمممة العممملبء  -التركٌممز علممى النتممابج  -بفاعلٌممة 

 (.وأخٌراً العمل بروح الفرٌك الواحد

 

                                                                                                                                          
" انذاس اندبيؼٛخ 21الاداسح الاعزشارٛدٛخ نهًٕاسد انجششٚخ " انًذخم نزسمٛك يٛضح رُبفغٛخ نًُظًخ انمشٌ خًبل انذٍٚ محمد انًشعٙ،  - 49

 .457، ص 2003نهطجبػخ ٔانُشش، الاثشاًْٛٛخ، عُخ 

 .756يبصٌ فبسط سشٛذ، ئداسح نًٕاسد انجششٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 50

 .7َظبو رمٛٛى الاداء انخبص ثسكٕيخ دثٙ، ص  - 51
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 ثانٌاً: مرحلة المراجعة المرحلٌة

الاتحادٌة الخضوع لهذه المرحلة من خلبل عمد هذا وٌتعٌن على جمٌع موظفً الجهة 

ذ تعتبر هذه المرحلة مرحلة تحفٌز وفرصة للتواصل والتصحٌح إ ،اجتماع مع رإسابهم المباشرٌن

وتضمن لهم أن تكون نتٌجة المراجعة النهابٌة للتمٌٌم ؼٌر مفاجبة، وتكون فً شهري ٌونٌو وٌولٌو، 

 : نذكر منهاوتسعى هذه المرحلة للولوؾ على عدة أهداؾ 

بٌان ومنالشة الكفاءات السلوكٌة المنشودة، وتعدٌل الأهداؾ للؤشهر الستة المتبمٌة إذا كان  -1

 ً  .مطلوبا

كٌفٌة تؽٌٌر أو تعدٌل أي هدؾ إذا كان ؼٌر والعً أو ؼٌر ذي صلة شرٌطة، ألا ٌستؽل هذا  -2

 . البند فً التؽطٌة على أداء الموظؾ المتدنً

زن الأهداؾ كفرصة أخٌرة لبل تثبٌتها، وتحدٌد أهم المشاكل بحٌث ٌتم العمل إعادة النظر فً و -3

 . على تصحٌحها  فً ألرب ولت ممكن

تزوٌد إدارة الموارد البشرٌة بنسخة من الجزء الخاص بالمراجعة المرحلٌة لوثٌمة الأداء  -4

 .السنوي

 ثالثاً: مرحلة التمٌٌم النهائً للأداء السنوي

مبر ودٌسمبر، وتعتبر هذه المرحلة نهابٌة، وٌتم إعداد بٌانات توزٌع وتكون فً شهري نوف

ٌها النسب على مستوى إدارات الجهة، وعمد اجتماعات واحتساب نتٌجة الأداء النهابٌة والتولٌع عل

  ر.من لبل الموظؾ وربٌسه المباش

لمبررات والجدٌر بالذكر هنا أنه ٌجب أن تكون نتابج تمٌٌم الأداء مسببة من حٌث ذكر ا

والملبحظات والأسباب. إضافة إلى بٌان نماط الموة والضعؾ، ومعرفة مجالات التحسٌن 

الضرورٌة لمعالجة نماط التطوٌر الفنٌة والسلوكٌة التً ٌحتاجها الموظؾ وتجاوز أٌة سلبٌات دون 
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ً للدرجة الوظٌفٌة للموظؾ على أن ٌتم تم ٌٌم اؼفال تدوٌن وتوثٌك ذلن على وثٌمة الأداء وفما

الأهداؾ أو المهام الفردٌة الخاصة بالموظؾ وفماً لسلم تمٌٌم  ٌتؤلؾ من أربع نماط
52

  . 

من لانون  28وٌذكر الدكتور سامً الطوخً فً ممال له أن المشرع  المصري فى المادة 

حالة التمدٌر بمرتبة ضعٌؾ  فًالعاملٌن المدنٌٌن بالدولة ٌستهدؾ تسبٌب لرار لٌاس الكفاٌة 

ً على تحسٌن أدابه مستمبلبً من  كضمانة للموظؾ حتى ٌمكنه أن ٌتبٌن أوجه الضعؾ فٌعمل ذاتٌا

ناحٌة، وأن ٌتبٌن من ناحٌة أخرى حمٌمة الأسباب وراء هذا التمدٌر، فٌستطٌع التظلم منها والطعن 

بٌب فى حالة التمدٌر بمرتبة امتٌاز فٌبدو حالة تبٌنه عدم صحتها، أما اشتراط التس فًعلٌها بالإلؽاء 

أن المشرع استهدؾ ضمان موضوعٌة هذا التمدٌر بما ٌرتبه من آثار مالٌة منها: جواز استحماق 

الموظؾ لعلبوة تشجٌعٌة نتٌجة حصوله على مرتبه امتٌاز على مدار سنتٌن متتالٌٌن، أو إمكانٌة 

على أساسها  التًالموظفٌن المعاٌٌر  لبالًة ٌبٌن هذه الحال فًترلٌة بالاختٌار، كما أن التسبٌب 

ٌمكن للبالٌن تحسٌن أدابهم، وباعتبار أن الموظؾ الحاصل على تمدٌر امتٌاز سوؾ ٌشكل لدوة 

لبالً زملببه
53

  . 

ً بنتٌجة  والضمانة التً ألرها المشرع هً أنه ٌتوجب إبلبغ الربٌس المباشر التالً خطٌا

تدلٌك على الوثابك من لبل موظؾ إدارة الموارد البشرٌة متبوعاً وبعد ذلن ٌتم ال ،لٌاس أدابه

، ٌتم عمد اجتماع مع لجنة الضبط وموازنة النسب ،واعتماد عداد إحصابٌات عن الجهة. وأخٌراً بإ

 .النتٌجة النهابٌة وإعداد التمارٌر وإبلبغ الموظفٌن بنتابج لٌاس الأداء النهابٌة

  الأداءالفرع الثالث: مستوٌات لٌاس 

المتفك علٌه أنه لا ٌوجد عدد معٌن من المستوٌات التً ٌجب اتباعها فٌما ٌتعلك بمستوٌات 

بٌن ثلبث مستوٌات أو أربع، ولد تصل إلى  تتراوحتمدٌرات لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي، فهً 

أكثر ، وٌعُتمد أن تمسٌم عملٌة لٌاس الأداء إلى خمسة مستوٌات ٌظهرها بشكل أدق خمس مستوٌات

                                                 
 .25َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 52

 ثًٕلغ الإداسح انؼبيخ ٔانًسهٛخ . 07/03/2001عبيٙ انطٕخٙ، رمٛٛى أداء انًٕظفٍٛ، يمبل يُشٕس ثزبسٚخ  - 53
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 ً ً أو رباعٌا مما لو كان ثلبثٌا
54

 الأخذ بالترتٌب الخماسً حٌث ٌمول سعد العنزي روٌإٌد الدكتو. 

ٌعطً الترتٌب الخماسً الربٌس الإداري مساحة أرحب عند الاختٌار حتى ٌستطٌع لٌاس كفاءة "

"موظفٌه على الوجه الأكمل
55

 . 

الاتحادي فً تمسٌم تمدٌرات لٌاس ولد وافك المشرع المحلً لإمارة أبوظبً ودبً المشرع 

أداء الموظفٌن الحكومٌٌن إلى أربع مستوٌات، ولكن فٌما ٌتعلك بالمشرع فً إمارة رأس الخٌمة فمد 

تم تمسٌم مستوٌات الأداء الى خمس مستوٌات. وسنبٌن فً هذا الفرع هذه المستوٌات، والتً تشمل 

ً و تمدٌر ، (تمدٌر ٌفوق التولعات بشكل ملحوظ )أولاً  و تمدٌر ٌلبً التولعات ، (ٌفوق التولعات )ثانٌا

 ً ً ، ()ثالثا (وأخٌراً تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن )رابعا
56
. 

 أولاً: تمدٌر ٌفوق التولعات بشكل ملحوظ

( نماط من أهدافه الفردٌة وتجاوز نسبة المٌاس لمإشرات 4حٌث ٌكون الموظؾ لد حمك )

%( وأكثر من تلن المتفك علٌها فً وثٌمة 100الأداء المحددة للؤهداؾ بشكل ملحوظ )أكثر من 

الأداء السنوي، وكان لهذه الأهداؾ الأثر الإٌجابً والواضح على جهة عمله، ولام بتمدٌم التراحات 

ومبادرات مبتكرة وتم تطبٌمها فً جهة عمله "ٌجوز بمرار من الوزٌر منح الموظؾ المتمٌز مكافؤة 

لد تسهم فً تطوٌر الأداء فً الجهة..."نمدٌة خاصة على أي من التراحاته التً 
57

. أما بالنسبة 

للكفاءات فمد تمتع بها وفماً لمستوى المهارات المطلوبة لدرجته، وتجاوزها إلى سلوكٌات أعلى مما 

ً فً العمل  ً واضحا ً علٌه ولم ٌتُخذ فً حمه أٌة جزاءات إدارٌة، كما أنه أبدى التزاما كان متفما

 %(. 5-0ٌن فً هذا المستوى عادة تكون) الموظفواتباع التعلٌمات، ونسبة 

 

 

                                                 
 .349َبدس أزًذ أثٕ شٛخخ ئداسح انًٕاسد انجششٚخ )اغبس َظش٘ ٔزبلاد ػًهٛخ(، يشخغ عبثك،  ص  - 54

،ص  2007ذ َٕاف انؼُض٘، انُظبو انمبََٕٙ نهًٕظف انؼبو، داس انًطجٕػبد اندبيؼٛخ نهُشش ٔانطجبػخ، الاعكُذسٚخ، عُخ عؼ - 55

186-187. 

نًضٚذ يٍ انًؼهٕيبد انزفصٛهٛخ  زٕل يغزٕٚبد أداء انًٕظفٍٛ الارسبدٍٚٛ ٚشخٗ انشخٕع ئنٗ كزبة َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ  - 56

 ٔيب ثؼذْب. 25غ عبثك، ص انسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخ

 .39( يٍ انلائسخ انزُفٛزٚخ نهًٕاسد انجششٚخ ، ص 41انًبدح ) - 57
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 ثانٌاً: تمدٌر ٌفوق التولعات

( نماط من أهدافه الفردٌة، وتكون نسبة 3ٌكون الموظؾ الحاصل على هذا التمدٌر لد حمك )

%(، وكان لهذه الأهداؾ الأثر الاٌجابً 100-%80المٌاس لمإشرات الأداء المحددة للؤهداؾ )

على تمدٌم مبادرات إٌجابٌة. أما بالنسبة للكفاءات فٌعتبر أنه تمتع بجمٌع  على جهة العمل، وعمل

المإشرات السلوكٌة، التً تلبً مستوى المهارة فً كل الكفاءات المطلوبة لدرجته، ولم ٌتُخذ فً 

 (.%10-0حمه جزاءات إدارٌة، وؼالباً ما تكون نسبة الموظفٌن فً هذا المستوى ) 

 لعاتثالثاً: تمدٌر ٌلبً التو

وتكون نسبة المٌاس  ،ٌعطى هذا التمٌٌم للموظؾ الذي حمك نمطتٌن من أهدافه الفردٌة

المطلوب منه وفماً  تؤدٌة%(، وعمل على 80 -%60لمإشرات الأداء المحددة للؤهداؾ لدٌه )

للؤصول. أما فٌما ٌتعلك بالكفاءات ، فمد برهن على أنه تمتع بمعظم المإشرات السلوكٌة المطلوبة 

 (.%100-80لدرجته الحالٌة وتكون عادةً  نسبة الموظفٌن فً هذا المستوى من )

 رابعاً: ٌحتاج إلى تحسٌن

%(  60الاتحادي ألل من ) وهو ألل مستوى للتمٌٌم وكان مستوى تحمٌك أهداؾ الموظؾ 

بمعدل نمطة واحدة فمط من أهدافه الفردٌة ، وٌحتاج إلى تطوٌر وتحسٌن أدابه لٌصل إلى المستوى 

( كفاءات أو 4المطلوب. أما بالنسبة للكفاءات فٌعد أنه ٌفتمد إلى معظم المإشرات السلوكٌة فً )

ً عل ى العمل أو فرٌك العمل، لذلن أكثر، مما ٌإدي إلى حدوث عٌوب ونوالص كبٌرة تإثر سلبا

ٌكون التحسٌن مطلوباً فً السلوكٌات الأكثر أهمٌة وتبلػ تمرٌباً  نسبة الموظفٌن فً هذا المستوى 

 (.% 5-0من)

ولد أوجد المشرع للموظؾ الحاصل على تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن خطة تدرٌب وتطوٌر   

خلبل ستة أشهر وٌجوز تمدٌدها لستة أشهر أخرى من أجل رفع مستوى كفاءته الوظٌفٌة، وفً 

بشؤنه )وهذا ما سٌتم ذكره بالتفصل فً  التراحاتحالة عدم تحسنه ٌموم مدٌره المباشر بتمدٌم 

 .المطلب الثانً(
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 الآثار المترتبة على عملٌة لٌاس الأداءالمطلب الثانً: 

تسعى الجهات الحكومٌة للبستثمار فً تدرٌب ولٌاس أداء موظفٌها، باعتباره وسٌلة 

ٌها وبالتالً رفع لدراتها التنافسٌة. لذا أصبح نشاط رات الموظفٌن مما ٌعود بالنفع علللبرتماء بمد

والأهمٌة بسبب المتؽٌرات المتسارعة وانتشار التنافس العالمً، المٌاس ٌتمٌز بالاستمرارٌة 

 .وبالتالً حاجة هذه الجهات إلى التكٌؾ مع تلن المتؽٌرات

ولما لعملٌة لٌاس الأداء من أهمٌة فمد أولتها المٌادة الرشٌدة فً دولة الإمارات العربٌة  

زه هو ثمرة جهود الموظفٌن المتحدة الرعاٌة اللبزمة، حٌث إن كفاءة الأداء الحكومً وتمٌ

     ، فمد لام صاحب السمو الشٌخ عامة الحكومة وأساسها المتٌنوالعاملٌن المخلصٌن، الذٌن هم د

    دبً، رعاه الله،  )محمد بن راشد آل مكتوم( نابب ربٌس الدولة ربٌس مجلس الوزراء حاكم

ً وموظفة من منتسبً الحكومة الاتحادٌة الم (650بتكرٌم ) تمٌزٌن، وفك نتابج نظام تمٌٌم موظفا

، ولد نوه سموه بؤن التكرٌم سٌكون سنوٌاً، لأنه حك للمتفولٌن الذٌن ٌصنعون م2012الأداء 

، وٌبدعون فً عملهم"فً أدابهم الفرق، وٌطورون
58
. 

وبناءً على نتابج اجتماع لجنة الضبط وموازنة النسب ٌتم اعتماد النتابج النهابٌة للموظفٌن 

رإسابهم بها، وٌكافا الموظفٌن الحاصلٌن على تمدٌر عالٍ عن طرٌك علبوات أو ترلٌات وابلبغ 

ٌتم صرفها من المٌزانٌة الخاصة لكل جهة اتحادٌة، أما الموظفٌن الحاصلٌن على تمدٌر ٌحتاج إلى 

تحسٌن فمد وضع لهم المانون خطة تدرٌبٌة لمدة ستة شهور وٌجوز تمدٌدها لستة شهور أخرى 

 . ى تحسٌن وتطوٌر أدابهمللعمل عل

فً شؤن  2011( لسنة 9( من المرسوم بمانون اتحادي رلم )30/2هذا ولد نصت المادة )

بشؤن الموارد البشرٌة فً  2008( لسنة 11تعدٌل بعض أحكام المرسوم بمانون اتحادي رلم )

داء هو المعٌار الحكومة الاتحادٌة على أنه "ٌعتبر التمٌٌم السنوي الذي ٌتم وفك نظام إدارة الأ

الموظؾ المتعلمة بالعلبوة الدورٌة والترلٌة والمكافآت  تاستحمالاالأساسً الذي تحتسب بموجبه 

                                                 
58 - https://www.fahr.gov.ae 
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"إن عملٌة الإشراؾ تلن ٌنبؽً أن تكون من المسإولٌات  أحمد منصور ذكر الدكتورالسنوٌة". ولد 

فاءة من درجة نجاح وكالتً ٌحاسب عنها المشرؾ، وٌدخل فً نجاحه وكفاءته فً أدابها )ممٌساً ب

ٌشرؾ علٌهم("
59

 . 

"ٌستحك  على أنه لتنفٌذٌة لمانون الموارد البشرٌة( من اللببحة ا32ولد نصت المادة )

الموظؾ علبوة دورٌة سنوٌة تضاؾ إلى راتبه الأساسً وذلن بناءً على مستوى تمٌٌم أدابه 

 ".السنوي وفماً لنظام إدارة الأداء

آثار عدٌدة، فهً إما ترتبط فً منح بعض الحموق الوظٌفٌة للموظؾ  الأداءولتمٌٌم تمارٌر 

الاتحادي، أو الحرمان من هذه الحموق، أو لد تكون نتابجها سبٌلبً للحصول على بعض مزاٌا 

الوظٌفة العامة، وهذا وترتبط هذه الآثار بالنتٌجة التً حصل علٌها الموظؾ الاتحادي وذلن وفك 

 التفصٌل التالً:

صر المشرع حك الترلٌة الاستثنابٌة للموظفٌن الحاصلٌن على تمدٌر ٌفوق التولعات بشكل أولاً: ل

لحاصلٌن على تمدٌر ٌفوق التولعاتملحوظ، أما الترلٌات الوظٌفٌة والمالٌة تسُتحك للموظفٌن ا
60

 .

ً فً بلدٌة دبً بناء على مستوى على890هذا ولد تم ترلٌة ) تمٌٌم الأداء الفردي لعام  ( موظفا

م2016
61
. 

فمد  أهمٌة على حٌاة الموظؾ الوظٌفٌة ثانٌاً: نظراً لما تتمتع به عملٌة تمٌٌم الأداء السنوي من

أعطى المشرع لها وبناء على نتٌجة التمٌٌم صلبحٌة للجهة الحكومٌة بحرمان الموظؾ الاتحادي 

من بعض الحموق الوظٌفٌة، فمثلب لا ٌستحك الموظؾ الحاصل على درجة تمٌٌم ٌحتاج إلى تحسٌن 

 . أي نوع من أنواع الترلٌة كما أنه لا ٌستحك علبوة دورٌة

                                                 
 .186، ص 1976يُصٕس أزًذ يُصٕس، لشاءاد فٙ رًُٛخ انًٕاسد انجششٚخ، خبيؼخ أْبٕٚ، انٕلاٚبد انًزسذح الايشٚكٛخ، عُخ  - 59

انًغزمهخ، انفصم انغبدط، ص  الإرسبدٚخو ثشأٌ لائسخ انًٕاسد انجششٚخ فٙ اندٓبد  2013( نغُخ 15لشاس يدهظ انٕصساء سلى ) - 60

 (38/39/40/41انًٕاد سلى ) 32-34

 فٙ شجكخ أثٕظجٙ الاخجبسٚخ الانكزشَٔٛخ. 30/08/2017انخجش يُشٕس ثزبسٚخ  - 61
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ظؾ المنتسب لموة الشرطة والأمن فً وزارة الداخلٌة، حٌث وكذلن هو الحال بالنسبة للمو

ألر وزٌر الداخلٌة  بحرمان منتسب الموة )الموظؾ المدنً( إذا حصل على تمدٌر ممبول فً تمرٌر 

فاءة السنوي من العلبوة الدورٌةالك
62
. 

فضلبً عن ذلن فإن الموظؾ الحاصل على تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن ألر له المانون خطة 

ر وتدرٌب لمدة ستة شهور، وٌجوز تمدٌدها لستة شهور أخرى وبعد انتهاء فترة التدرٌب واذا تطوٌ

لم ٌبُد الموظؾ أي تحسن فً أدابه ٌتعٌن على الربٌس المباشر أن ٌعمد اجتماعاً معه لمعالجة هذه 

 : المشكلة وتطوٌر خطة تحسٌن بحٌث تعكس ما ٌلً

 .التً ٌجب إنجازها خلبل فترة محددة من الزمن تبٌن وتعكس فهم تولعات الأداء والمهمات -

 .توضح المهام والمسإولٌات الخاصة بالموظؾ المعنً -

 . تتضمن تحدٌد مهلة زمنٌة لتحسٌن الأداء -

 .تشتمل على الاستراتٌجٌات الخاصة بالتدرٌب والتطوٌر المهنً -

تدعم وتإكد على أهمٌة الأعمال التً ٌتم أداإها وتنفٌذها -
63
. 

هاٌة المرحلة الأولى والتً تمتد لفترة ستة أشهر، ٌتعٌن تحدٌد جدول زمنً لعمد عند ن

اجتماع تمٌٌم الأداء، وذلن بؽرض مراجعة ومنالشة أداء الموظؾ، مما ٌسمح للطرفٌن بالتؤكد من 

أن المشكلة لد تم علبجها، وفً حال عدم تحسن أداء الموظؾ، ٌتم توجٌه إنذار خطً له لمدة لستة 

رى، واذا لم ٌبُد الموظؾ أي تحسُن فً أدابه ٌوصً ربٌسه المباشر باتخاذ إحدى أشهر أخ

 :الإجراءات التالٌة

 .نمله لوظٌفة أخرى  تتناسب مع لدراته وإمكانٌاته الوظٌفٌة  -1

"ٌجوز للسلطة المختصة  (143/1ذكر ذلن صراحة فً المادة )إنهاء خدماته الوظٌفٌة ولد تم  -2

بالتعٌٌن إنهاء خدمة الموظؾ بسبب عدم كفاءته الوظٌفٌة فً حال حصوله على تمٌٌم سنوي وفما 

نظام إدارة الأداء لهذا الؽرض" للمستوى والإطار الزمنً الذي ٌحدده
64
. 

                                                 
و فٙ شأٌ رمٛٛى الأداء ٔاعزسمبق انؼلأح انذٔسٚخ انغُٕٚخ نًُزغجٙ لٕح 2009نغُخ  (76( يٍ انمشاس انٕصاس٘ سلى)10انًبدح ) - 62

 09/02/2009انششغخ ٔالأيٍ ٔانًٕظفٍٛ انًذٍَٛٛ ثٕصاسح انذاخهٛخ انصبدس ثزبسٚخ 

 .34كزبة َظبو ئداسح الأداء نًٕظفٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، يشخغ عبثك، ص  - 63
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 هذا ولد سلن المشرع الكوٌتً مسلكاً مؽاٌراً فمد ولع بعض العموبات التؤدٌبٌة بحك الموظؾ

الحاصل على تمدٌر ضعٌؾ وفماً لنظام الخدمة المدنٌة الكوٌتً إلا أن هذا الاتجاه واجه العدٌد من 

النمد حٌث لا ٌجوز الخلط بٌن النظام التؤدٌبً ونظام تمٌٌم الكفاءة حٌث أن الحرمان من بعض 

عموبة التؤدٌبٌة المزاٌا الوظٌفٌة بسبب ضعؾ الأداء ٌشكل رادعاً كافٌاً له، ولا ٌحتاج للجوء إلى ال

حالة اخلبل الموظؾ بمخالفة كخفض درجته الوظٌفٌة أو تخفٌض راتبه حٌث أنها تولع فً 

جسٌمة
65
. 

ثالثاً: ٌحك للجهة الحكومٌة منح الموظفٌن الذٌن ٌسهمون فً تطوٌر العمل، أو الذٌن ٌمدمون 

هادات التمدٌر ش العمل بعض الحوافز المعنوٌة مثل مبادرات وممترحات من شؤنها تطوٌر بٌبة

ولؾ خاص لسٌارته لمدة من الزمن والشكر، وضع اسم الموظؾ على لوحة الشرؾ، أو منحه م

 ...الخ.

( من اللببحة التنفٌذٌة لمانون الموارد البشرٌة فً الحكومة الاتحادٌة 76/2كما أن المادة )

التولعات فما لصرت حك الحصول على الإجازة الدراسٌة للموظفٌن الحاصلٌن على تمدٌر ٌلبً 

فوق، أما الموظفٌن الحاصلٌن على تمٌٌم ٌحتاج إلى تحسٌن فهم محرومون من هذه المزٌة. وكذلن 

هو الحال فً حالة الندب حٌث أن الموظؾ الحاصل على تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن لا ٌجوز ندبه 

 .للوظٌفة التً تعلو وظٌفته

لبٌة ء السنوٌة آثاراً إٌجابٌة وأخرى س"لتمارٌر تمٌٌم الأدا أن محمود شحادة وذكر الدكتور

  ً:وذلن على النحو التال

 40/3تربط بعض التشرٌعات نتٌجة تمٌٌم الأداء بترلٌة الموظؾ الحكومً حٌث أكدت المادة   -1

"تحدد اللببحة التنفٌذٌة مستوٌات  م2008لسنة  11من اللببحة التنفٌذٌة للمرسوم بمانون رلم 

 ".المطلوبة للترلٌة الأداء

                                                                                                                                          
و ثشأٌ لائسخ انًٕاسد انجششٚخ فٙ اندٓبد الارسبدٚخ انًغزمهخ  2013( نغُخ 15انٕصساء سلى )يٍ لشاس يدهظ  1/ 143انًبدح  - 64

 .94انفصم انثبنث ػشش، انًشخغ انغبثك، ص 

 .145-143رشكٙ عطبو انًطٛش٘، رمٛٛى كفبءح انًٕظف انؼبو فٙ ظم لبٌَٕ انخذيخ انًذَٛخ انكٕٚزٙ ، يشخغ عبثك، ص  - 65
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 2/40تربط بعض التشرٌعات نتٌجة تمارٌر تمٌٌم الأداء بالعلبوات الدورٌة حٌث نصت المادة  -2

 ".من ذات اللببحة "مستوٌات الأداء التً تستحك عنها العلبوة الدورٌة السنوٌة للموظؾ

تربط بعض التشرٌعات نتٌجة تمارٌر تمٌٌم الأداء بإنهاء خدمات الموظؾ الحكومً، حٌث  -3

لمضاء الإداري العدٌد من المرارات من مثل: إنهاء الخدمة لعدم الكفاءة المهنٌةأصدر ا
66
. 

وكمثال على ذلن، فمد حكم لضاء مجلس الدولة الفرنسً بشرعٌة المرار الصادر من أحد 

المستشفٌات بإنهاء خدمات طبٌب، لأنه لا ٌتمتع بالمهارات الكافٌة، وفً المملكة العربٌة السعودٌة 

ً للببحة الأداء ٌتم إسماط  الحصانة عن الموظفٌن ؼٌر المنتجٌن، وفصلهم من العمل وذلن تبعا

الوظٌفً الجدٌدة
67
. 

تجدر الإشارة هنا إلى أن آثار نتٌجة التمٌٌم النهابً تترتب من الٌوم التالً لبداٌة سنة التمٌٌم 

له المانون خطة فٌما عدا نتٌجة التمٌٌم للموظؾ الحاصل على درجة ٌحتاج إلى تحسٌن حٌث ألر 

 .تحسٌن لأدابه خلبل ستة شهور وٌجوز تمدٌدها لستة شهور أخرى

ومن هنا ٌتضح لنا ما لعمٌلة لٌاس الأداء من أهمٌة وما ترتبه من آثار لانونٌة على الحالة 

ً فٌما ٌتعلك بمجال الترلٌات  الوظٌفٌة للموظؾ بشكل عام، والاتحادي بشكل خاص، خصوصا

 والممٌزات المادٌة.

لصنا فً هذا الفصل إلى التعرٌؾ بعملٌة لٌاس الأداء وأهمٌتها حٌث لها الدور الخطٌر خ

والمهم فً حٌاة الموظؾ الاتحادي، ثم بحثت موضوع علنٌة عملٌة لٌاس الأداء، وما هً 

والآثار التً دٌد مستوٌات عملٌة  لٌاس الأداء التطورات التارٌخٌة التً مرت بها، بالإضافة إلى تح

 .تترتبها

وتموم عملٌة لٌاس أداء الموظؾ الاتحادي فً دولة الامارات العربٌة المتحدة وفك إجراءات 

وسٌاسات محددة رسمها المانون، ووضحها فً الدلٌل الاسترشادي لإجراءات نظام إدارة الأداء 

  ة.الهٌبة الاتحادٌة للموارد البشرٌوالصادر عن  الاتحادٌةلموظفً الحكومة 

                                                 
بٌَٕ الإداس٘ فٙ دٔنخ الايبساد انؼشثٛخ انًزسذح )دساعخ يمبسَخ( ، داس ئثشاء نهُشش ٔانزٕصٚغ، يٕعٗ يصطفٗ شسبدح، انم - 66

 .160-157، ص 2012ػًبٌ، انطجؼخ الأٔنٗ، عُخ 

 و.02/10/2016يدهخ اسثٛبٌ ثٛضَظ الانكزشَٔٛخ خجش يُشٕس ٕٚو الأزذ انًٕافك  - 67
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ا من خلبل هذا الفصل أن المشرع الإماراتً الاتحادي بصفة خاصة لد ، ٌتضح لنوأخٌراً 

ً فً تحمٌك عدة ضمانات للموظؾ الاتحادي، وأهمها: إخضاع جمٌع  ً نسٌبا سلن مسلكاً صحٌحا

العاملٌن فً الحكومة الاتحادٌة لنظام التمٌٌم بصرؾ النظر عن درجاتهم أو طرق تعٌٌنهم بما ٌحمك 

ستثنى بعض الفبات ذلن بسبب طبٌعة عملٌهم ووجوب التبلٌػ الخطً العدالة والمساواة ولد ا

 .للموظؾ الاتحادي، على وثٌمة لٌاس الأداء

 ً هً عملٌة ٌهدؾ من وراءها المشرع تحمٌك  الأداءٌجب التؤكٌد من أن عملٌة لٌاس  وختاما

 أهدافا تتعلك بجهة الإدارة وأهداؾ ترتبط بالحٌاة الوظٌفٌة للموظؾ الاتحادي.
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 الرلابة على لرارات لٌاس الأداء السنوي للموظف الاتحاديالفصل الثانً: 

بعد أن انتهٌنا فً الفصل الأول من التعرض للجانب الفنً لعملٌة لٌاس الأداء من عدة 

لها، وتفصٌل  نواحً كتعرٌفها وتحدٌد أهمٌتها بالنسبة للموظؾ العام أو للجهة الحكومٌة التابع

من  ءبشًمراحلها والآثار المترتبة علٌها، وتوصلنا إلى مجموعة من الضمانات والتً بٌاناها 

 ول.الإٌجاز فً خاتمة الفصل الأ

ٌتوجب علٌنا البحث فً جانب الرلابة العملٌة، حٌث تعتبر الرلابة من أهم الضمانات التً 

 . ٌتعلك بالتظلم من لرار لٌاس الأداء ألرها المانون لحفظ الحموق الوظٌفٌة للموظؾ فٌما

، وعلى ذلن تبرز أهمٌة هذا الفصل فً تكٌٌؾ وإسماط الجانب التطبٌمً والعملً للرسالة

الفنً أو النظري والتً بٌاناها فً الفصل الأول، وهو ما سنتناوله بشًء من التفصٌل على الجانب 

     طبٌعة المانونٌة لمرار لٌاس الأداء،فً هذا الفصل، متطرلٌن فً هذا الشؤن إلى الحدٌث عن ال

، ثم التظلم ()المبحث الأول تً الاتحادي وثٌمة الأداء السنويأو كما أسماها المشرع الإمارا

الرلابة  ،الإداري من لرار لٌاس الأداء السنوي للموظؾ الاتحادي )المبحث الثانً( وأخٌراً 

 .تحادي  )المبحث الثالث(وظؾ الاالمضابٌة على لرار لٌاس الأداء السنوي للم

 الطبٌعة المانونٌة لوثٌمة الأداء السنوي ) تمرٌر لٌاس الأداء(المبحث الأول: 

ننالش فً هذا المبحث الطبٌعة المانونٌة لتمارٌر لٌاس الأداء )وثٌمة لٌاس الأداء السنوي(، 

خلبؾ بدءاً من تحدٌد حٌث لم ٌكن هذا الموضوع منظماً تنظٌماً لانونٌاً عاماً، مما أدى إلى وجود 

ً أو لضابٌاً عن طرٌك  الممصود بماهٌة وثٌمة لٌاس الأداء، وانتهاءً بمدى جواز التظلم منها إدارٌا

  .دعوى الإلؽاء والتً تتعلك بالمرارات الإدارٌة

وتبرز أهمٌة هذا المبحث فً التمهٌد للمبحثٌن الثانً والثالث واللذان ٌتناولان موضوع 

والرلابة المضابٌة، حٌث لا ٌجوز التظلم من لرار لٌاس الأداء إلا عند اعتبار محله الرلابة الإدارٌة 

 ً  . لراراً إدارٌاً  محضا
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هذا ولد مرت عملٌة تكٌٌؾ طبٌعة تمارٌر لٌاس الأداء بمراحل متعددة ، بدءاً من اعتبارها 

ت التحضٌرٌة للمرار ثم إجراءً من الاجراءا، (إجراءً من إجراءات التنظٌم الداخلً )المطلب الأول

 ثم اعتباره أخٌراً لراراً إدارٌاً محضاً )المطلب الثالث(.، (الإداري )المطلب الثانً

 المطلب الأول: لرار لٌاس الأداء إجراءً من إجراءات التنظٌم الداخلً

ٌمصد بإجراءات التنظٌم الداخلً هً تلن "الاجراءات التفصٌلٌة التً تمس الحٌاة الداخلٌة 

العام وهً إما أن تكون اجراءات لابحٌة كالتعلٌمات أو اجراءات فردٌة كتحدٌد ساعات للمرفك 

 .68العمل أو تحدٌد مسإولٌات كل موظؾ"

ولد أثارت الطبٌعة المانونٌة لإجراءات التنظٌم الداخلً فً ذاتها موجه من الخلبؾ من لبل 

الفكر المدٌم  وجود أٌة لٌمة  الفمهاء الإدارٌٌن من ناحٌة جواز الطعن علٌها أم لا، حٌث ٌنكر

لانونٌة لها.  إلا أن هذا الفكر لد تؽٌر لاحماً بالمول بوجود طابفتٌن من إجراءات التنظٌم الداخلً:  

 .69طابفة لا تعدو أن تكون مجرد توجٌهات، وطابفة أخرى تعتبر فً حمٌمتها لرارات إدارٌة

عن ضد إجراءات التنظٌم الداخلً وخلبصة المول  إن المبدأ العام ٌنص على عدم لبول الط

إلا أن مجلس  ،باعتبار أنها لا تولد أٌة آثار لانونٌة، ولا تحدث أي تؽٌٌر فً المراكز المانونٌة

 الدولة الفرنسً لد انتهى إلى اعتبار اجراءات التنظٌم الداخلً لرارات إدارٌة فً حالتٌن هما:

ٍ، حٌث ٌمكن  -1 ًّ فً هذه الحالة أن ٌحدث تؽٌٌراً فً المراكز إذا كان الإجراء ذا طابعٍ لابح

المانونٌة لأن هذا الاجراء ٌولد لواعد لانونٌة جدٌدة، وهنالن استمرار فً مجلس الدولة الفرنسً 

على هذه الحالة
70

 . 

                                                 
68 - Lavaille ( christain) L’evolution de la conception de la decision executoire en droit administratif 

francais, these dactvlogra phiee Toulouse 1973,pp. 54-55. 

، ص 1956غؼًٛخ اندشف، ششٔغ لجٕل انذػٕٖ فٙ يُبصػبد انمبٌَٕ الإداس٘، انطجؼخ الأٔنٗ، يكزجخ انمبْشح انسذٚثخ، عُخ  - 69

196. 

70 - C.E , 29 mai 1964, boyreau C / laboille moresmau J.C. P 1964 no 13863;long (M.) weil (P.) 

braibant (G.) les  grands arrest da lajuris prudence administrative no 90,P398 La note sous C.E  29 

janvier 1954 institution notre-dame du Kreisker. 
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المستمدة من مركز الطاعن مع الامتٌازات  تداءً على الحموق أوعندما ٌتضمن الإجراء اع -2

داء الرأي فٌها بصورة مستملة عن الأخرىملبحظة أن كل حالة ٌتم إب
71
. 

والسإال المهم الآن، هل تعتبر تمارٌر لٌاس الأداء من لبٌل الإجراءات الداخلٌة، وبالتالً لا 

 ؟أم أن لها كٌاناً لانونٌاً آخراً  جوز الطعن علٌها بدعوى الإلؽاء؟ٌترتب علٌها أي آثار لانونٌة، ولا ٌ

ٌٌؾ المانونً لتمارٌر لٌاس الأداء على أنها إجراءٌ من اعتنك مجلس الدولة الفرنسً التك

إجراءات التنظٌم الداخلً فً مرحلة مبكرة من لضابه، حٌث لم تكن هذه التمارٌر منظمة تنظٌماً 

ً عاماً. وبعد صدور لانون الموظفٌن فً فرنسا عام  الذي عالج نظام م، 1946/ 19/10لانونٌا

تحول لضاء مجلس الدولة  م1948ة، وتحدٌداً فً عام تمدٌر الكفاٌة لأول مرة بطرٌمة شامل

والذي لضى بؤن "الدرجات التً  Jauffredالفرنسً إلى منحنى آخر، حٌث صدر حكم فً لضٌة 

تمنح للموظفٌن لابلة للطعن علٌها، بعكس التمارٌر المتضمنة تمدٌرات الرإساء عن مرإوسٌهم فإنه 

لا ٌمبل الطعن علٌها"
72

مما أعطى الانطباع بؤن مجلس الدولة الفرنسً ممبل على تحول كامل  ،

 فً مولفه من تمارٌر لٌاس الأداء.

ولكن كانت المفاجؤة بعودة مجلس الدولة الفرنسً لمضابه المدٌم مرة أخرى، والذي ٌعتبر أن 

عام (De mayerحكم )، وذلن بصدوردرجات الكفاٌة من لبٌل إجراءات التنظٌم الداخلً

الدرجات المعترض علٌها وكذلن المرار الوزاري برفض إلؽابها أن "حٌث نص على  م1950

فإنها تعتبر من إجراءات التنظٌم الداخلً ولٌست من عداد المرارات المابلة للطعن علٌها 

 .73"بالإلؽاء

وٌتضح لنا أن مجلس الدولة الفرنسً لد رجع خطوة للوراء، وعاد إلى لضابه التملٌدي  مما 

ٌثٌر التساإل عن السبب الذي جعله ٌنتهج هذا المسلن؟ ولد رجح البعض بؤن ٌكون السبب 

                                                 
71 - Charles (Hubert) Actes rattachables et actes detach- ables n droit administrative francais ,these 

Nice 1965. P 193. 

72 - G. R . 30 Avril 1948 ,  Jauffred. R.P.  622 

73 - C.E . 1er decembre 1950 , De mayer R.P . 593 
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الربٌسً هو احترام السلطة الرباسٌة، وضمان حسن سٌر المضاء
74
ولد أجاب الفمهاء الإدارٌٌن  .

 مبرر وفماً للآتً:   على هذا ال

( على مبرر تؽلٌب السلطة الرباسٌة على ضمانات الموظفٌن، بموله: "إن Walineأجاب )

مجلس الدولة حابى مصلحة السلطة على مصلحة الفرد، وهو أمر مرفوض نهابٌاً  حٌث إن الأصل 

ب مصلحتها هو التوفٌك بٌن المصلحتٌن إلا فً الأحوال التً تضطر جهة الإدارة فٌها إلى تؽلٌ

لضمان عمل المرفك العام مع إمكانٌة تعوٌض المتضرر"
75
. 

( على مبرر تؽلٌب حسن سٌر المضاء الإداري، بموله إن رفض Hauriou) كما أجاب

مجلس الدولة لمبول الطعن ضد إجراءات التنظٌم الداخلً الفردٌة مستمدٌ من عدم رؼبته فً تراكم 

ات سٌر المضاء على حموق الموظفٌناعتبارالطعون أمامه فٌكون  بذلن  لد ؼلب 
76
. 

ولد ٌفسر مولؾ مجلس الدولة الفرنسً على أنه لا ٌحبذ تؽٌٌر اتجاهاته المضابٌة دفعة 

 واحدة ، حٌث اعتبر درجات الكفاٌة من لبٌل إجراءات التنظٌم الداخلً لحٌن صدور حكم

(Jaufferd)  ثم عدل عن رأٌه فً حكم(De mayer) ، ً ً حٌن اعتبر أن ثم سلن مسلكا وسطا

درجات الكفاٌة تمع بٌن إجراءات التنظٌم الداخلً وبٌن المرارات الإدارٌة، ثم اعتبرها بعد ذلن من 

الإجراءات التحضٌرٌة للمرار الإداري
77
.  

وعلى ذلن فإن لضاء مجلس الدولة الفرنسً وفً محاولة منه للتوفٌك بٌن الأسباب السابمة 

داء لد خطى خطوةً هامةً عندما اعتبرها من لبٌل الإجراءات فٌما ٌتعلك بتمارٌر لٌاس الأ

 التحضٌرٌة للمرار الإداري، وهذا ما سننالشه فً المطلب الثانً.

                                                 
، ػبنى انكزت دكزٕساِبيخ ٔانمبٌَٕ الإداس٘، سعبنخ فبسٔق ػجذ انجش، رمذٚش كفبٚخ انؼبيهٍٛ ثبنخذيخ انًذَٛخ فٙ ػهى الإداسح انؼ - 74

 .251،  ص 1983نهُشش انمبْشح،  عُخ 

75- waline (Marcel) Etendue et limites du control du juge administrative sur les actes de 

l’administration ., E.D.C.E. 1956, P25. 

76 - Hauriou (Maurice) Precis droit administrative et de droit public general,12 ed., paris, 1933,P414. 

 .255 -250فبسٔق ػجذ انجش، رمذٚش كفبٚخ انؼبيهٍٛ ثبنخذيخ انًذَٛخ فٙ ػهى الإداسح انؼبيخ ٔانمبٌَٕ الإداس٘ ، يشخغ عبثك، ص  - 77
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 لرار لٌاس الأداء من الاجراءات التحضٌرٌة للمرار الإداري المطلب الثانً:

عند إصدار أي لرار ٌسبمه مجموعة من التحضٌرات والتجهٌزات، وهً ما تعرؾ 

جمع  سابمة لصدور المرار الإداري، مثلبالأعمال التحضٌرٌة، ونمصد بها "الإجراءات الإدارٌة ال

...ألخ"الأدلة ، وإعداد دراسة جدوى
78

 . 

وتكون هذه التحضٌرات سابمة لإصدار المرار الإداري، أي أنها تتم بمناسبة التجهٌز 

 التصرفات الإدارٌة التحضٌرٌة.  والإصدار النهابً للمرار الإداري،  فهً ألرب ما تكون إلى

وٌتفك الفمهاء الإدارٌٌن الفرنسٌون على أن الإجراءات التحضٌرٌة لا ٌمكن اعتبارها 

لرارات إدارٌة، لأنها لا تحدث تعدٌلبً فً المراكز المانونٌة للؤفراد، وإذا شاب الإجراء عٌب ما ٌتم 

إلى مبدأ  أن ما بنً على باطل فهو  نادبالاستالطعن على المرار الإداري الذي تعلك به الاجراء 

باطل
79
. 

ؼٌر إن هذا المبدأ العام وردت علٌه استثناءات، حٌث لبل لضاء مجلس الدولة الفرنسً 

الطعون فً بعض الإجراءات التحضٌرٌة استملبلاً، كالطعن ضد الأمر بفتح تحمٌك أو رفض 

هذا الاستثناء بؤن لضاء مجلس ارسال ملؾ، على الرؼم من أنها إجراءات تحضٌرٌة، ولد فسُر 

العملٌة المانونٌة، وهو اتجاه عام وتحلٌلً فً المضاء الإداري ٌجزئالدولة 
80
. 

وعلى ذلن، فمد أخذ لضاء مجلس الدولة الفرنسً بعدم جواز الطعن بالأعمال التحضٌرٌة 

وبالتالً لا ٌجوز السابمة للمرار الإداري كمبدأ عام. إلا ما ورد به استثناء وبمناسبة لرار إداري، 

ٌه كمرار ترلٌة أو فصل من الخدمةإثارة مشروعٌته إلا عن طرٌك لرار إداري لاحك ٌستند إل
81
. 

                                                 
 .930، ص 1985ل الإداسح ) انشلبثخ انمعبئٛخ(، انُشش ػهٗ زغبة انًإنف، عُخ محمد كبيم نٛهخ، انشلبثخ ػهٗ أػًب - 78

َملا يٍ فبسٔق ػجذ انجش، رمذٚش  80، ص  1966يصطفٗ أثٕصٚذ فًٓٙ، انمعبء الإداس٘ ٔيدهظ انذٔنخ الاعكُذسٚخ ، غجؼخ  - 79

 .258غ عبثك،  ص كفبٚخ انؼبيهٍٛ ثبنخذيخ انًذَٛخ فٙ ػهى الإداسح انؼبيخ ٔانمبٌَٕ الإداس٘، يشخ

80 - Nature juridique de L’inscription d’un officer au tableau d’avancement R.D.P.1906,P 64. 

ػجذانسًٛذ كًبل زشٛش، انمشاساد انمبثهخ نلاَفصبل ٔػمٕد الإداسح ))دساعخ يمبسَخ فٙ انمبٍََٕٛ انًصش٘ ٔانفشَغٙ (( داس  - 81

 .57 انُٓعخ انؼشثٛخ نهطجبػخ ٔانُشش، ص
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وإذا كان هذا هو مولؾ مجلس الدولة الفرنسً من نظرٌة الاعمال التحضٌرٌة بشكل عام، 

اعتبر أن  الفرنسً لدإلا أن السإال المحدد هنا والذي ٌهمنا دراسته هو ما إذا كان مجلس الدولة 

لأن الهدؾ من بحث هذه المسؤلة هو  هذه الإجراءات التحضٌرٌة أم لا؟درجات لٌاس الأداء من 

إتاحة الفرصة للموظؾ العام لأن ٌطعن بعدم مشروعٌة لرار لٌاس الأداء الخاص به بمناسبة 

 .الطعن بمرار إداري لاحك ٌستند إلٌه

         بحكم م،1953لبٌل الإجراءات التحضٌرٌة لعام وترجع أصول اعتبار درجات الكفاٌة من 

(Martinوالذي نص على أنه )  إذا كان ممبولاً من الموظؾ أن ٌثٌر تؤٌٌداً لطعن ممدم ضد لرار"

متعلك بمستمبله الوظٌؾ، والعٌوب التً شابت الدرجات التً منحت له، نظراً إلى أن هذا المرار لد 

فً اتخذ بعد الاطلبع على الملؾ المتضمن هذه الدرجات، فإن تمدٌر الكفاٌة ذاته لا ٌخوله مصلحة 

"بالإلؽاء فٌهأن ٌطعن مباشرة 
82
. 

ً إلى ما انتهى إلٌه حكمولد تواترت أحكام مجلس الدولة الفرنس ( والتً Martin) ٌة لاحما

اتفمت جمعٌها على أن درجات الكفاٌة لٌست لابلة للطعن فٌها مباشرةً، وإنما ٌجب الانتظار لحٌن 

لٌها. ومن هذه الأحكام إثارتها، استناداً لعدم مشروعٌتها عند الطعن فً لرار إداري لاحك ٌستند إ

(Fradet( وحكم )Biage) نذكر حكم
83

 . 

وإذا كان مجلس الدولة الفرنسً لد اعتبر هنا أن درجات الكفاٌة هً مجرد إجراءات 

 تحضٌرٌة، فتحت أي مسمى ٌمكن أن تندرج هذه الإجراءات؟

للسلطة "درجات الكفاٌة هً آراء ؼٌر ملزمة  ( على هذا التساإل بموله أنWaline) أجاب

"المختصة بإجراء الترلٌات
84

. ومع التسلٌم بؤنها مجرد آراء فإننا نتساءل مرة أخرى هل ٌجوز 

 ء بالإلؽاء على وجه الاستملبل؟ الطعن فً هذه الآرا

                                                 
82 - C.E ., 20 mars 1953.sieur Martin R.P. 140 

83 - C.E 6 mai 1960 Biage R.P 287 & C.E. 22 juin 1962 Fradet, D ouv .,1962., P. 394. 

84 - Waline, les notes donnees a un fonctionnaire constitutent ells des decisions faisant grief, R.D.p 

1961,p313 
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فً الحمٌمة إن تتبع الكثٌر من أحكام مجلس الدولة الفرنسً ٌإدي بنا إلى المول بؤن المجلس 

ء على اعتبار أنها مجرد آراء لا تنتج أي أثر لانونً ولا لد رفض لبول الطعن ضد هذه الآرا

تحدث تؽٌٌراً فً المركز المانونً
85
لا أن البعض  ٌرى بؤنه عندما ٌكون فً المانون نصاً ٌلزم إ .

متخذ المرار بإتباع هذه الآراء، فإنه ٌمكن المول بؤن هذه الآراء لم تعد مجرد آراء ؼٌر ملزمة، 

بل ومصلحة الموظؾ العام، وبالتالً ٌمكن لبول الطعن علٌها بالإلؽاءوإنما  لها أثر على مستم
86
. 

وبتطبٌك هذا الرأي على مجال بحثنا، فإنه ٌمكننا المول بؤنه إذا كانت هنان رابطة محددة 

 .الترلٌة بٌن درجات الكفاٌة ولراربنص المانون 

فٌمكن الطعن علٌها بالإلؽاء. وتؤكٌداً لهذا الكلبم فمد كان مجلس الدولة الفرنسً ٌرفض 

الطعون الموجه ضد الآراء الصادرة من مجالس البلدٌة، على اعتبار أنها إجراءات تحضٌرٌة 

 .أنه عدل عن ذلن فً بعض أحكامه إلاللمرارات الإدارٌة، 

حٌث ذكر بؤنه: "إذا كان المجلس البلدي  م04/02/1974ومنها الحكم الصادر فً تارٌخ 

،....وحٌث أن م1907ٌونٌو 15لد التصر فً هذه المداولة على أن ٌصدر وفماً لنصوص لانون 

فٌه للعٌوب المتعلمة بالمداولة، فإن الطعن الذي تمدم به  الطاعن ٌتمسن بطلب إلؽاء المرار المطعون

ً فً ا( Vidal) السٌد لبن بطلبن مداولة دعابه خطؤ المحافظ رفض إعٌكون ممبولاً، وٌكون محما

"المجلس البلدي
87
. 

وبالعودة إلى المشرع الاتحادي الإماراتً نستطٌع المول بؤنه: أخذ بإلزامٌة الرأي فً حالة 

ً فٌها، ففً حالة استحماق  ترلٌة الموظؾ الاتحادي، حٌث تلعب وثٌمة الأداء السنوي دوراً مهما

ء على مستوى تمٌٌم أدا بإصدارهاالموظؾ للموظؾ للعلبوة الدورٌة، ٌجب أن ٌستند لرار الصادر 

 . الموظؾ

                                                 
 .Auby (J.M), le regime Juridique des avis dans la procedure administrative , A.J.D.Aرنك زكى يثبل  - 85

September 1956,p.46. 

86 - Stassinoopoulos( Miche) , traite des actes administrative ,1954, pp.76-77. 

87 - C. E ., 9 janvier 1952Vidal, R. P 22. 
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اعتبار تمارٌر لٌاس الأداء لرارات إدارٌة محضة ٌجوز  م1962ولد تمرر أخٌراً فً عام 

 الطعن علٌها بالإلؽاء وهذا هو موضوع المطلب الثالث.

 المطلب الثالث: لرار لٌاس الأداء الإداري

جات ذكرنا فً المطلبٌن السابمٌن أن مولؾ مجلس الدولة الفرنسً لد انتمل من اعتبار در

الكفاٌة من لبٌل إجراءات التنظٌم الداخلٌة، إلى اعتبارها من لبٌل الأعمال التحضٌرٌة، إلا أن 

      مجلس الدولة الفرنسً لد خطى خطوةً مهمةً عندما لام باعتبار تمارٌر الكفاٌة لرارات إدارٌة 

ولد نحى مجلس الدولة المصري منحنى اتفك فٌه أحٌاناً مع مجلس الدولة الفرنسً  ،)الفرع الأول(

ً أخرى )الفرع الثانً(. ونظراً إلى أن مجلس الدولة الفرنسً ومجلس الدولة  واختلؾ معه أحٌانا

 المصري لم ٌسلكا نفس النهج، لذا ٌتوجب ذكر مولؾ كُلٍّ منهما على حدة كما ٌلً:

 لس الدولة الفرنسًالفرع الأول: مولف مج

ظل لضاء مجلس الدولة الفرنسً متذبذباً، وؼٌر واضح فٌما ٌتعلك بتكٌٌؾ درجات الكفاٌة، 

ظل هذا و مدى جواز الطعن علٌها بالإلؽاء،ومدى اعتبارها لرارات إدارٌة من عدمه، وبالتالً 

ً إلى عام س الدولة . وفً الحمٌمة ٌمكن المول وبشكل عام أن لضاء مجلم1962 الوضع لابما

الفرنسً مال إلى رفض اعتبار درجات الكفاٌة من لبٌل المرارات الإدارٌة، إلى أن حدث التحول 

 .(Camara)م ر حكم هام فً هذا الموضوع وهو حكالمضابً الحمٌمً فً مولفه بصدو

ً بشؤن السٌد )      ولد جاء فٌه أنه:  ، (Camaraحٌث أصدر مجلس الدولة الفرنسً حكما

الذي  م،1958دٌسمبر لعام  30( ٌطلب إلؽاء المرار المإرخ فً Camaraالسٌد ) من حٌث أن"

لٌد به وزٌر فرنسا لما وراء البحار عدداً معٌناً من موظفً هٌبة تربٌة وتصنٌع الحٌوانات لفرنسا 

    لوظٌفة المفتشٌن البٌطرٌٌن الرإساء، م،1958لما وراء البحار فً جدول الترلٌة عن سنة 

السٌد  ار الصادر فً ذات الٌوم بتعٌٌن هإلاء الموظفٌن فً هذه الوظٌفة. ولأنوكذلن المر

(Camara الذي كان مإهلبً لهذه الترلٌة ٌدعً بؤن هذه المرارات معٌبة بتجاوز السلطة بسبب )

، ومن حٌث إنه من جهة، لم 1952و 1951عدم مشروعٌة الدرجات التً منحت له عن عامً
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(، فإنه ٌكون Camaraللسٌد ) 52و  51ي أعلنت فٌه درجات عامً تحدد الإدارة التارٌخ الذ

ممبولاً من الأخٌر أن ٌثٌر عدم مشروعٌة هذه الدرجات للبعتراض على جدول الترلٌة المذكور 

وعلى الترلٌات اللبحمة،....وحٌث إنه إذا كان ذلن كذلن فإن الطاعن ٌكون محماً فٌما ٌدعٌه من أن 

بالسلطة،....وٌستخلص من الملؾ أن الدرجات التً  بالانحراؾة الدرجات الممنوحة له معٌب

، لد أثرت فً وضع جدول الترلٌة لوظٌفة المفتش 52و 51( عن عامً Camaraمنحت للسٌد )

ً فٌما ٌدعٌه من أن المرار الصادر فً ) دٌسمبر  30البٌطري الربٌسً، فإن الطاعن ٌكون محما

الممٌدٌن لهذه الوظٌفة، وبالتبعٌة لرار الوزٌر الصادر ( فٌما تضمنه من المٌد فً جدول 1958

بتعٌٌن الموظفٌن الممٌدٌن فً هذا الجدول فً هذه الوظٌفة. هذان المراران ٌكونان لد اتخذا بناءً 

"كونان بذلن مشوبٌن بتجاوز السلطةعلى إجراء ؼٌر مشروع، وٌ
88
. 

لد سلن مسلكاً مؽاٌراً ( أن لضاء مجلس الدولة الفرنسً Camara) ومما ٌلبحظ من حكم

لنهجه المدٌم، مع العلم بؤنه كان ٌمكن أن ٌتوصل لذات النتٌجة دون أن ٌؽٌر من لضابه المدٌم الذي 

ٌنظر إلى مدى تؤثٌر درجات الكفاٌة فً وضع جدول الترلٌة، ولكنه بدلاً من ذلن آثر أن ٌضٌؾ 

( Camaraي أبلؽت فٌه السٌد )فً حكمه حٌثٌة تنص على: "فالإدارة بعدم تحدٌدها التارٌخ الذ

"عٌة هذه الدرجات( ، فإنه ٌكون ممبولاً منه أن ٌثٌر عدم مشرو52و  51بدرجاته عن عامً )
89
. 

الكفاٌة من لبٌل  وبهذا انتهى مجلس الدولة الفرنسً فً الكثٌر من أحكامه الصادرة بعد حكم

المرارات الإدارٌة التً ٌجوز الطعن مباشرة علٌها بالإلؽاء
90
. 

أما فٌما ٌتعلك بمضاء مجلس الدولة المصري فمد كان أسبك فً الوصول لهذه النتٌجة وهذا 

 ما سنوضحه فً الفرع الثانً.

 

 

 
                                                 

88 - C.E., R.P .627. 

 .275أَظش فبسٔق ػجذانجش، رمذٚش كفبٚخ انؼبيهٍٛ ثبنخذيخ انًذَٛخ، يشخغ عبثك، ص  - 89

90 - C.E., 22 November 1963, Vanesse ,R.P.577. 
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 الفرع الثانً: مولف مجلس الدولة المصري

تواترت أحكام محكمة المضاء الإداري المصرٌة بؤن تمدٌر الكفاٌة أمر مترون لجهة الإدارة 

لدٌها من معلومات وعناصر عن موظفٌها ، مالم تكن هذه السلطة مشوبة بالاعتماد على ما توفر 

بعٌب مخالفة المانون أو عٌب إساءة استعمال السلطة ، وكان هذا المسلن منطمٌاً حٌث لم ٌكن ٌوجد 

   .نصوص تشرٌعٌة تمنن هذه العملٌة

، والذي ٌنص  ثم تبنت المحكمة الإدارٌة العلٌا اتجاه محكمة المضاء الإداري  فً حكم لها

على : "إن مناط المفاضلة عند الترلٌة بالاختٌار هو رجحان الكفاٌة ، وتمرٌر ذلن ملببمة تمدٌرٌة 

ترجع إلى مطلك اختصاص الإدارة بحسب ما تراه محمما لصالح العمل ، ولا ٌحدها إلا عٌب إساءة 

طة إذا ما لام الدلٌل علٌه...."استعمال السل
91

( لسنة 210مانون رلم ). وعلى الرؼم من صدور ال

ولابحته التنفٌذٌة فإن المضاء الإداري  ظل محافظاً على مولفه فترة لصٌرة مع العلم بؤنه  1951

 كان ٌتعٌن علٌه إعادة النظر فٌه.

نوفمبر  24وعدلت محكمة المضاء الإداري عن مولفها السابك فً حكمها الصادر بتارٌخ 

تطبٌماً  -1" مترون لسلطة الإدارة، ولالت فٌه تمدٌريمن اعتبار تمدٌر الكفاٌة مجرد أمر 1955

تختص اللجنة المضابٌة بالنظر فً  1952لسنة  160لم رللمادة الثانٌة من المرسوم بمانون 

الطلبات التً ٌمدمها ذوو الشؤن بالطعن فً المرارات الإدارٌة النهابٌة الصادرة بالتعٌٌن فً 

  ت.العلبوادٌة أو بالترلٌة أو بمنح الوظابؾ العا

ً للموظؾ،  -2 ً خاصا أن التمرٌر السنوي لكفاٌة الموظؾ هو لرار إداري، ٌرتب مركزاً لانونٌا

".د عرضه على لجنة شإون الموظفٌن..وٌصبح نهابٌاً بع
92
. 

المضاء الإداري صراحة أن تمارٌر الكفاٌة ماهً الإ لرارات إدارٌة محضة  محكمةحٌث اعتبرت 

وترتب أثار لانونٌة هامة وخطٌرة. ثم عادت وعدلت عن رأٌها ورأت أن تمادٌر الكفاٌة أمر 

املةمترون تمدٌره لسلطة الإدارة الع
93
. 
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من خلبل ثم عادت مرة أخرى وألرت أن تمارٌر الكفاٌة هً لرارات إدارٌة محضة، وذلن 

والذي نصت فٌه على أنه "ما كان ٌطلبه  م،25/04/1957حكمها فً جلستها المنعمدة بتارٌخ 

المدعً فً تظلمه الذي تمدم به إلى اللجنة المضابٌة، ومإداه الؽاء المرار الصادر من لجنة شإون 

المضابٌة،  إنما ٌدخل فً اختصاص اللجنة ،(الموظفٌن، بمٌد درجة كفاٌته )متوسط( بدلاً من )جٌد

باعتبار أن تمدٌر لجنة شإون الموظفٌن لكفاٌة الموظؾ إنما هو لرار إداري نهابً...."
94
. 

ً عاماً، حٌث إن تٌاراً آخر من  إلا أن هذا الاتجاه لمحكمة المضاء الإداري لم ٌكن اتجاها

ً آخر على خلبؾ حكمها  لضاة هذه المحكمة كانوا ٌرون عكس ذلن، وفً ذات الٌوم صدر حكما

التمدٌرٌة، التً ترجع  الملببماتان تمدٌر درجة كفاٌة الموظؾ من : "السابك والذي نص على أنه

ً لصالح العمل، ولا ٌحدها إلا عٌب إساءة  إلى مطلك اختصاص الإدارة بحسب ما تراه محمما

على تمدٌر الإدارة فً هذا استعمال السلطة، ومتى برئ من هذا العٌب، فلب سلطان للمضاء 

"الشؤن
95
. 

ثم تواترت أحكام محكمة المضاء الإداري على اعتبار أن تمارٌر المٌاس هً أمر تمدٌري 

للجهة الإدارٌة لا ٌصل فً طبٌعته إلى مرحلة المرار الإداري
96
. 

ً فتوى من لبل إدارة الفتوى والتشرٌع لوزار        مفادها:ة التربٌة والتعلٌم وصدرت لاحما

ضع تمرٌر أو باعتماده عن موظؾ لا ٌعدو أن ٌكون لراراً لرار لجنة شبون الموظفٌن بوإن "

إدارٌاُ، فٌجب أن ٌستند إلى سبب صحٌح، وإذا تبٌن فٌما بعد أن الوالعة التً بنً علٌها تمدٌر درجة 

فإنه ٌحك للجنة شبون الموظفٌن بهذه المناسبة سحب هذا المرار الباطل  ،الكفاٌة ؼٌر صحٌحة،...

ب على سحب لرار لجنة شبون الموظفٌن سحب المرار الصادر بحرمان لمخالفته للمانون، وٌترت
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الموظؾ من علبوته الاعتٌادٌة"
97

. إلا أن هذه الفتوى ظلت حالة فرٌدة ولٌس لها ولع لانونً فً 

 فتاوى المسم الاستشاري.

أما فٌما ٌتعلك بمولؾ المحكمة الإدارٌة العلٌا فمد سلكت بداٌةً نفس مسلن محكمة المضاء 

 ً على اعتبار أن لرار الكفاٌة أنه أمر مترون للسلطة الإدارٌة ولكنها ، (الإداري )كما ذكرنا سابما

ت إدارٌة فً حكمها الصادر حادت عن مولفها وعبرت صراحةً بؤن تمارٌر الكفاٌة هً لرارا

التمرٌر السنوي الممدم عن الموظؾ بعد استٌفاء والذي ورد فٌه أن: " م،1960/ 09/04 بتارٌخ

هو بمثابة لرار  م،1951( لسنة 21( من المانون رلم )3مراحله المنصوص علٌها فً المادة )

..".إداري نهابً ٌإثر فً الترلٌة، العلبوة، أو الفصل 
98

. ولد أصدرت المحكمة بعد ذلن أحكاماً 

 تالٌة تإكد فٌه مولفها على اعتبار تمرٌر الكفاٌة هو لرار إداري بحت.

، م30/5/1965تجاه بما لا ٌدع مجالاً للشن فً حكمها الصادر فً وأكدت المحكمة ذلن الا

شؤنه شؤن أي لرار إداري  ،..،.ٌجوز الطعن بالإلؽاء فً تمدٌر الكفاٌة والذي جاء فٌه أنه: "

استملبلاً، لكن هذا لا ٌمنع من أن ٌنصب علٌه الطعن بمناسبة الدعوى التً ٌمٌمها الموظؾ بالطعن 

طٌه فً الترلٌة استناداً لذلن التمدٌر، طالما أن تمدٌر الكفاٌة المشار إلٌه لم فً المرار الصادر بتخ

ً الممررة للطعن بالإلؽاء فً  تعصمهٌكتسب حصانة  من أي إلؽاء بفوات مٌعاد الستٌن ٌوما

"الإدارٌة من تارٌخ علم المدعً بهالمرارات 
99
. 

نسً ومجلس الدولة المصري إلى أن وبناءً على ما سبك، انتهى كلبً من مجلس الدولة الفر

 ً  .تمارٌر لٌاس الأداء لرارات إدارٌة وبهذا ٌجوز التظلم منها إدارٌاً ولضابٌا

تجدر الإشارة هنا إلى أن المضاء الإداري فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة لم ٌتناول 

ولؾ المضاء الإداري مسؤلة تكٌٌؾ طبٌعة تمارٌر لٌاس الأداء )وثٌمة الأداء السنوي، حٌث تبنى م
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الممارن فً مجلس الدولة الفرنسً ومجلس الدولة المصري على اعتبار أن تمارٌر لٌاس الأداء 

هً لرارات إدارٌة نهابٌة محضة، ٌجوز التظلم منها إدارٌاً أو لضابٌاً عن طرٌك دعوى الإلؽاء، 

حكام المانون رلم وتسري علٌها ما ٌسري على المرارات الإدارٌة الأخرى، وتخضع لمواعد وأ

  .م2005( لسنة 30رلم ) اتحاديبشؤن الإجراءات المدنٌة والمعدل بمانون  1992( لسنة 11)

وفً ختام هذا المبحث نوجز لكم أن عملٌة تكٌٌؾ لرارات لٌاس الأداء لد مرت بمراحل 

سواء من لبل مجلس الدولة الفرنسً أو مجلس الدولة  ،..،.لحٌن اعتبارها تمارٌر إدارٌة محضة

داثة موضوع المٌاس من ناحٌة المصري بسبب عدم وجود تمنٌن تشرٌعً لها من ناحٌة، وح

ً أو لضابٌاً أخرى عندما  إلا، حٌث لزم التطرق لهذه الاشكالٌة، لأنه لا  ٌجوز التظلم سواءً إدارٌا

 ً   .التالٌٌن ا ما سنبحثه فً المبحثٌن، وهذٌكون محل أو موضوع التظلم لراراً إدارٌا

 التظلم الإداري من لرارات لٌاس الأداء السنوي للموظف الاتحادي المبحث الثانً:

بعد أن انتهٌنا فً المبحث السابك إلى المول بؤن المضاء الإداري لكل من مجلس الدولة 

أن لرار لٌاس الأداء هو لرار  الفرنسً ومجلس الدولة المصري لد توصلب إلى نتٌجة نهابٌة مفادها

إداري، ٌمكن المول أن الموظؾ الاتحادي ٌستطٌع التظلم إدارٌاً فً الجهة التابع لها استناداً إلى أن 

حٌث تكاد تتفك جمٌع لوانٌن الخدمة المدنٌة الحدٌثة على  ،(محل التظلم هو )وثٌمة الأداء السنوي

لٌاس الأداء السنوٌة إدارٌاً أي فً الجهة التابع لها حك الموظؾ العام فً التظلم من نتٌجة تمارٌر 

 . أو الطعن علٌه لضابٌاً فً حالة عدم التوصل إلى حل ودي مع جهة الإدارة

وعلٌه، ٌتضح لنا أن المشرع الاتحادي فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة لد رسم الطرٌمة 

ً من لرارات جهة الإد ارة خاصة تلن التً تتعلك بمرارات التً ٌحك بها للموظؾ التظلم إدارٌا

ولمد حاولت إٌجاز ماهٌة التظلم الإداري والجهة  .وثٌمة الأداء السنوي، وهً موضوع دراستنا

 ، ثم تحدٌد مراحل وإجراءات التظلم الإداري )المطلب الثانً(.(التً ٌمدم إلٌها )المطلب الأول
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 م إلٌهاالمطلب الأول: ماهدٌة التظلم الإداري والجهة التً ٌمد

وهو "أن ٌتمدم صاحب الشؤن بالتماس لجهة الإدارة  يهل حدٌثنا بتعرٌؾ التظلم الإدارنست

إما بالسحب أو التعدٌل أو الاستبدال بآخر،  ،..،.مُصدرة المرار الإداري بؽرض إعادة النظر فٌه

وذلن بحسب ما تملكه من صلبحٌات فً هذا الشؤن"
100

إنزال . ولا ٌجوز بؤي حال من الأحوال 

نص على أنه جزاء ألوى من ذلن الذي نصُ علٌه فً المرار السابك تطبٌماً للماعدة المانونٌة التً ت

 .لا ٌضار الطاعن بطعنه

م لمجلس الدولة 1955( لسنة 165( للمانون رلم ) 10رلم ) الإٌضاحٌةولد بٌنت المذكرة 

بمدر المستطاع وتحمٌك  المضاٌاهو تملٌل الوارد من  الإداريالحكمة من التظلم المصري أن: "

مراحلها الأولى إن رأت جهة الإدارة  فًبواسطة إنهاء المنازعات  سرٌبطرٌك أ الإدارٌةالعدالة 

إلى  الجٌأن المتظلم على حك فً تظلمه، فإن رفضته أو لم تبت فٌه خلبل المٌعاد الممرر فله أن 

"التماضً كٌطر
101
. 

فإنه ٌتم تمدٌم التظلم الإداري  دولة الإمارات العربٌة المتحدة، وتطبٌماَ لما هو معمول به فً

المتعلك بمٌاس الأداء للجهة الاتحادٌة التابع لها الموظؾ الاتحادي، وهً نفس الجهة التً أصدرت 

نتٌجة لرار لٌاس الأداء النهابً سواءً أكانت وزارة أو هٌبة اتحادٌة، مع الأخذ بعٌن الاعتبار أن 

حك الموظؾ الاتحادي فً تمدٌم التظلم  إلى جهته فمط، وعلٌه لا ٌجوز رفع التظلم إلى المانون لٌد 

الهٌبة الاتحادٌة للموارد البشرٌة، لأن صدور المرار من الوزٌر المختص أو من ٌفوضه ٌعتبر 

نهابٌاً، وحابزاً على لوة الشًء الممضً فٌه إدارٌاً، ولا ٌملن الموظؾ العام الاتحادي بشؤن ذلن  

للجوء إلى المضاء للحصول على حمهسوى ا
102
. 
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ولد أسند المشرع الاتحادي مهمة النظر فً الاعتراضات الإدارٌة المتعلمة بمٌاس الأداء إلى 

على ألا ٌكون فً أعضابها  -لجنة التظلمات فً الجهة الاتحادٌة التابع لها الموظؾ العام الاتحادي 

المدٌر أو التؤدٌب، وأٌضا تشكل من لبل الوزٌر  أي عضو من لجنة المخالفات التً أصدرت لرار

"تشكل بمرار من الربٌس لجنة ٌناط بها النظر فً التظلمات من الجزاءات الإدارٌة  العام المعنً

تتكون من عدد من الأعضاء، بشرط ألا ٌكون من بٌنهم عضو فً لجنة المخالفات المتظلم من 

"لموظؾ المتظلمعضو فٌها عن درجة الراراها وألا تمل درجة ال
103
. 

هذا ولم ٌعُط المشرع الاتحادي الحك فً اللجوء إلى التظلم بالطرٌك الإداري لجمٌع 

الموظفٌن، بل استثنى فمط فبة من ٌحتاج إلى تحسٌن. وفً الحمٌمة لا نرى مبرراً لانونٌاً لمثل هذا 

ن نظام إدارة الأداء خاصةً أ ،..،.الاستثناء، حٌث إن الأصل هو إعمال مبدأي الحٌادٌة والمساواة

ٌطبك على جمٌع العاملٌن فً الحكومة الاتحادٌة ما عدا العاملٌن فً السلن المضابً والموظفٌن 

ذوو الوظابؾ الخدمٌة، لذا كان حرٌاً بالمشرع الاتحادي أن ٌنتهج نفس النهج الذي سلكه فً الدلٌل 

ادٌة، من ناحٌة إخضاع جمٌع الاسترشادي لإجراءات نظام إدارة الأداء لموظفً الحكومة الاتح

 العاملٌن لنظام إدارة الأداء. 

مترح على المشرع الاتحادي تعدٌل هذا النص حتى ٌشمل نظام التظلم ٌ فإن الباحثوعلٌه، 

الإداري فبة الموظفٌن الحاصلٌن على نتٌجة ٌلبً التولعات وٌفوق التولعات، وذلن لتحمٌك مبدأي 

 من نتابج إٌجابٌة على الحٌاة الوظٌفٌة للموظؾ العام الاتحادي. العدالة والمساواة، وذلن لما لهما

هذا وٌمدم طلب التظلم إلى لجنة التظلمات عن طرٌك نموذج الشكاوى والتظلمات الحكومة 

وبالعودة إلى التطبٌك  توى تمٌٌم أداء ٌحتاج إلى تحسٌن.الاتحادٌة للموظفٌن الحاصلٌن على مس

العملً وبما أن المانون لم ٌجُز التظلم إلى الهٌبة الاتحادٌة للموارد البشرٌة فلب تتوافر لدٌنا 

إحصابٌات منشورة عن التظلم، حٌث تحتفظ كل وزارة أو هٌبة اتحادٌة لنفسها بعدد التظلمات 

ه حاولنا المٌاس على الجهات الممدمة ضدها فٌما ٌتعلك بنتابج لرار لٌاس الأداء السنوي. وعلٌ
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فمد نظرت لجنة التظلمات المركزٌة  ً دولة الامارات العربٌة المتحدة،المحلٌة ف المحلٌة للحكومات

% منها كان 60( تظلماً 34حتى نهاٌته فً ) 2015لموظفً دوابر حكومة دبً منذ بداٌة عام 

 .ابج تمٌٌم الأداء الوظٌفً السنويعن نت

( منها لصالح 4( تظلماً حٌث جاءت نتابج )30"تم البت فً ) هربٌس اللجنة أن وصرح

( أخرى لصالح الدابرة التً ٌعمل بها المتظلم"، وأوضح أن التظلمات الممدمة 23الموظؾ و)

تتعلك بالفصل من الخدمة بمرار تؤدٌبً، وإنهاء الخدمة لعدم تجدٌد العمد أو فسخه لبل انتهاء مدته، 

ى جانب تعدٌل الدرجة الوظٌفٌة )تمٌٌم الأداء الوظٌفً السنوي( للموظؾ والنمل المكانً والنوعً إل

فً مكان عمله
104
. 

 المطلب الثانً: إجراءات التظلم الإداري

هو الذى ٌفرضه  الوجوبًالتفرٌك بٌن أنواع التظلم الإداري، حٌث إن التظلم  ٌنبؽًبداٌةً 

المشرع على المتضرر من المرار أو الإجراء الإداري الذي تم بحمه، وٌتم تمدٌمه إلى ذات الإدارة 

ج إلى طرٌك مراعاة اتخاذه لبل الولو لبل المُضً بإجراءات دعواه كإجراء شكلً جوهري ٌنبؽى

لعدم أسبمٌة تمدٌم التظلم الدعوى المضابٌة وٌترتب على عدم تمدٌمه الحكم بعدم لبول الدعوى شكلبً 

 . الإدارٌةإلى الجهة 

الموظؾ العام نفسه، حٌث  الذى ٌرجع إلى تمدٌر أما التظلم الجوازي أو الاختٌاري فهو

إذا ما لرر أن ٌلجؤ إلٌه لبل الولوج إلى الدعوى المضابٌة   الإدارٌةٌتمدم به اختٌاراً إلى الجهة 

لبل انمضاء مواعٌد الطعن  الإداريدٌل أو إلؽاء المرار لاعتماده بوجود مصلحة تحمك ؼاٌاته من تع

ذات المرار المتظلم منه فًبالإلؽاء  المضابً
105
. 

وحٌث أنه ٌوجد أكثر من نظام لتظلم الموظؾ العام الاتحادي وفماً لأحكام المرسوم بمانون 

وحٌث أن لانون المستملة،  الاتحادٌةبشؤن الموارد البشرٌة فً الجهات ، م2008( لسنة 11رلم )

                                                 
 .23/12/2015خشٚذح انجٛبٌ، انخجش انًُشٕس ثزبسٚخ  - 104

 .170و، ص 1998دػٕٖ الانغبء، داس انُٓعخ انؼشثٛخ نهطجبػخ ٔانُشش، انمبْشح، عُخ  فٙنهًٛؼبد  انمبََٕٙسأفذ فٕدح، انُظبو  - 105
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لد نصت على أنه "ٌجوز للموظؾ أن ٌتمدم إلى لجنة التظلمات  97الموارد البشرٌة فً المادة 

وٌستثنى من ذلن تظلمات تمٌٌم الأداء والتً تنظم وفك أحكام نظام إدارة ، ...،بتظلم خطً

إدارة الأداء فٌما  الأداء..."، وٌستفاد من المادة سالفة الذكر أن المانون لد أحال التظلم إلى نظام

ل على تمدٌر ٌحتاج إلى ٌتعلك بوثٌمة الأداء السنوي، ولد جعله المانون حماً خالصاً للموظؾ الحاص

فً الفصل الرابع الخاص  م2012لسنة  12نص لرار مجلس الوزراء رلم  ولد تحسٌن فمط،

بعملٌة الضبط وموازنة النسب والشكاوى والتظلمات
106

نتٌجة تمٌٌم لٌاس حٌث ٌجٌز التظلم من ، 

ً لآلٌة معٌنة من خلبل اتباع  الأداء للموظؾ الحاصل فمط على تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن وفما

 مجموعة من الخطوات وذلن على النحو التالً:

ً وتمدٌمه للربٌس المباشر خلبل ) -1 ( أٌام عمل من 5تعببة نموذج الشكاوى والتظلمات خطٌا

 .داءإعلبن النتٌجة النهابٌة لمٌاس الأ

تحدٌد موعد لعمد اجتماع لمنالشة التظلم مع الموظؾ المتظلم وربٌسه المباشر وفً حال التناع  -2

، وفً حالة لم ٌتم التوصل إلى حل ٌتم التولٌع لٌع من لبل الطرفٌن وحفظ الوثٌمةالموظؾ ٌتم التو

ومن ثم إرساله إلى على نتٌجة التمٌٌم من لبل الطرفٌن إضافة إلى مدٌر الإدارة مع بٌان الأسباب 

 .إدارة الموارد البشرٌة لاتخاذ الإجراءات اللبزمة

فً حال عدم التوصل لنتٌجة مُرضٌة ٌتم رفع التظلم إلى المستوى التالً فً الإدارة وذلن  -3

( أٌام عمل من رفع التظلم 10( أٌام عمل، وٌجب الرد على الموظؾ المتظلم خلبل )5خلبل )

الموظؾ ومدٌر إدارته ومدٌر إدارة الموارد البشرٌة، وٌتم بعد ذلن وذلن بعمد اجتماع بحضور 

ابلبغ الموظؾ بالنتٌجة النهابٌة وحفظ النسخ الأصلٌة فً إدارة الموارد البشرٌة وإرسال صورة 

 .منها إلى الربٌس المباشر للموظؾ المعنً

رار النهابً الذي  وأخٌراً، ٌجوز رفع التظلم إلى الوزٌر المختص أو من ٌفوضه لاتخاذ الم -4

( أٌام عمل، وٌجب الرد على الموظؾ خلبل شهر من رفع التظلم وٌكون 5ٌجب الرد علٌه خلبل )

                                                 
أزًذ صاٚذ انضٕٚد٘، رمٛٛى رمبسٚش الأداء فٙ انٕظٛفخ انؼبيخ فٙ دٔنخ الايبساد انؼشثٛخ انًزسذح ) دساعخ يمبسَخ( سعبنخ  - 106

 .97- 96و، ص 2013زسذح، عُخ  يبخغزٛش، كهٛخ انمبٌَٕ، خبيؼخ انشبسلخ، دٔنخ الايبساد انؼشثٛخ انً
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ً بهذا الشؤن. فً حٌن ٌتوجب على إدارة الموارد البشرٌة المٌام بمجموعة من  المرار نهابٌا

ومتابعة رفع التظلم  ،الإجراءات كتشجٌع ثمافة الحوار والشفافٌة بٌن الرإساء المباشرٌن وموظفٌهم

الذي ٌمدمه الموظؾ للوزٌر أو من ٌمثله وإبلبغ الموظؾ بنتٌجة لرار الوزٌر أو من ٌمثله حٌث 

ٌعتبر لراره نهابٌاً 
107
. 

د البشرٌة الاتحادي وفً هذا الاطار عبر المشرع الاتحادي الإماراتً فً لانون الموار

ٌتمدم إلى لجنة التظلمات بتظلم خطً من "ٌجوز للموظؾ أن  والتً تنص على أن( 97المادة )

الجزاءات الإدارٌة التً لررت لجنة المخالفات فرضها علٌه، أو أٌة لرارات أو إجراءات إدارٌة 

أخرى وٌستثنى من ذلن تظلمات تمٌٌم الأداء والتً تنظم وفك أحكام نظام إدارة الأداء، وتكون 

 ".بشؤن جزاءات لفت النظر والإنذار الكتابٌٌن لرارات اللجنة لطعٌة فً التظلمات المرفوعة إلٌها

لسنة  27أما فٌما ٌتعلك بآلٌة التظلم المعمول بها فً حكومة دبً، فمد أنشؤ المانون رلم 

"ٌجوز  ( منه على أنه:1/206ونصت المادة ) -لجنة التظلمات والشكاوى  -وتعدٌلبته  م2006

لك بتمرٌر لٌاس الأداء بتظلم خطً ٌتعللموظؾ أن ٌتمدم إلى لجنة الشكاوى والتظلمات 

."السنوي..
108
. 

ً خالصاً، وٌمكننا هنا ملبحظة أن التظلم الإداري ٌعد  للموظفٌن الحاصلٌن على نتٌجة حما

 لرار لٌاس أداء ٌحتاج إلى تحسٌن. هذا وٌجب أن ٌتمتع التظلم بمجموعة من الشروط وهً:

لكً ٌكون التظلم صحٌحاً  النهابً ولبل رفع الدعوىالإداري أن ٌمدم التظلم بعد صدور المرار  -1

بصورة نهابٌة من الجهة المختصة، وبتكٌٌفه على لرار لٌاس الأداء  اعتمادهٌجب أن ٌمدم بعد 

السنوي ٌجب أن ٌمدم التظلم بعد اعتماد النتٌجة النهابٌة من لبل لجنة الضبط وموازنة النسب، 

المرار إعادة النظر فٌه مرة أخرى. وخلبصة المول أنه   وذلن حتى ٌتسنى للجهة الاتحادٌة مُصدرة

ٌجب أن ٌتم التظلم على لرار إداري نهابً ولبل المضً فً إجراءات الدعوى المضابٌة )دعوى 

  (.الإلؽاء

                                                 
 .13انذنٛم الاعزششبد٘ لإخشاءاد َظبو ئداسح الأداء ، يشخغ عبثك، ص  - 107

فٙ ثؼط أزكبيّ، فصم  2010نغُخ  14ٔانًؼذل ثمبٌَٕ سلى  2006نغُخ  27لبٌَٕ انًٕاسد انجششٚخ نسكٕيخ دثٙ سلى  - 108

 .76،ص  انزظهًبد ٔانشكبٖٔ
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أن ٌمدم التظلم إلى الجهة الإدارٌة المختصة: ٌجب أن ٌمدم التظلم الإداري إلى الجهة الإدارٌة  -2

لتً أصرت المرار الإداري وهذا شرط بدٌهً حتى ٌتم إعادة النظر فً المرار المختصة أي الجهة ا

 . الذي أصدرته لكً ٌتم تعدٌله أو سحبه أو حتى إلؽاءه من لبلها

أن ٌمدم التظلم باسم صاحب الشؤن كامل الأهلٌة: أي ٌجب أن ٌمدمه صاحب المرار المتظلم منه  -3

ترفض ه ٌمدمه من له مصلحة فً ذلن، وعلٌن وهو ما ٌسمى )شرط المصلحة( أي أنه  ٌجب أ

 . الشكاوى الجماعٌة المجهولة، لأنه لم ٌتم تمدٌم التظلم باسم صاحبها

ن ٌكون التظلم محدداً وؼٌر مجهول: فً حالة اكتناؾ لرار التظلم بالؽموض لا ٌتم لبوله، أ -4

 .حٌث ٌجب تحدٌد التظلم بشكل واضح ومحدد

حالة تمدٌم الموظؾ أكثر عن تظلم، لا ٌعتد إلا بالتظلم الأول وبمعنى  العبرة بالتظلم الأول: فً -5

آخر ٌتم إهمال جمٌع طلبات التظلم اللبحمة وٌتم النظر فمط فً التظلم الأول
109

 . 

( من اللببحة 163وبالعودة إلى المشرع الاتحادي الإماراتً، ومن خلبل استمراء المادة )

ة الاتحادٌة والتً نصت على أنه: "تتولى لجنة التظلمات التنفٌذٌة للموارد البشرٌة فً الحكوم

النظر فً التظلمات الممدمة إلٌها بشؤن الجزاءات الإدارٌة من خلبل الاطلبع على ملؾ التحمٌك، 

وسماع من ترى سماع ألواله عن الوالعة محل التحمٌك، كما لها أن تعٌد الموضوع إلى لجنة 

ظلم وإصدار فً التحمٌك، وإعادته إلٌها، واستكمال بحث الت المخالفات لاستٌفاء أي جوانب أو نمص

لبول التظلم وإلؽاء الجزاء(".   -لبول التظلم وتعدٌل الجزاء  -)رفض التظلم  لرارها بشؤنه بما ٌلً

 :نة التظلمات عن ثلبثة خٌارات وهًونستنتج من خلبل المادة السابمة بؤنه ٌجب ألا تخرج لرار لج

 .رفض التظلم -أ

 .ءبول التظلم وتعدٌل الجزال -ب

 .لبول التظلم وإلؽاء الجزاء -ج

                                                 
انزظهى الإداس٘ ٔيغهك الإداسح الاٚدبثٙ فٙ ظٕء آساء انفمّ ٔأزكبو انمعبء، داس انفكش اندبيؼٙ، محمد اثشاْٛى خٛش٘ انٕكٛم،  - 109

 .156-111، ص 2008الإعكُذسٚخ، عُخ 
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ٌتوجب ألا ٌضار المتظلم من تظلمه، فلب ٌجوز للجنة التظلمات تعدٌل من جهة أخرى، 

ؾ كتابة بمرار اللجنة مع بٌان الجزاء بتولٌع جزاء أشد من الجزاء المتظلم منه، هذا وٌخطر الموظ

من تارٌخ صدور المرار مع ضرورة تولٌعه على وذلن خلبل عشرة أٌام عمل  ،سبابالأ

الاستلبم
110
. 

تجدر الاشارة هنا إلى أن المشرع الاتحادي الإماراتً لم ٌحدد نصاب انعماد لجنة التظلمات  

لنا نطالبه ومكان انعمادها فً حالة وجود فروع للجهة الاتحادٌة، وكم عدد الأعضاء، مما ٌجع

المسؤلة من الناحٌة الاجرابٌة. وبممارنة ما هو مطبك فً لتنظٌم هذه بضرورة تدخله السرٌع 

( على أنه: "تنشؤ  فً 204حكومة دبً، فمد أنشؤ المانون لجنة التظلمات والشكاوى ونصت المادة )

تتؤلؾ من ثلبثة إلى خمسة أعضاء، ٌكون من « لجنة التظلمات والشكاوى»كل دابرة لجنة تسمى 

بشرٌة والشإون المانونٌة وذلن بهدؾ منالشة التظلمات التً ضمنهم ممثلٌن عن إدارة الموارد ال

ولد نظمت  راراتها بالإجماع أو بالأؼلبٌة".على أن تتخذ هذه اللجنة ل ،...،ٌتمدم بها موظفو الدابرة

المادة السابمة هذه المسؤلة الاجرابٌة، مما ٌجعلنا نوصً المشرع الاتحادي بؤن ٌحذو حذو المشرع 

 . الدبوي

الاتحادي لد سكت عن تنظٌم المسؤلة الإجرابٌة فٌما  ًبالذكر أن المشرع الإماراتوالجدٌر 

ٌتعلك بؤن التظلم وجوبً أو جوازي لبل اللجوء للمضاء، وعلٌه ٌوصً الباحث بتنظٌم هذه المسؤلة 

 إجرابٌاً من ناحٌة الجواز أو الوجوب، بذكر ذلن صراحةً فً النظام أو المانون.

ن ضمانة التظلم الإداري هو تخفٌؾ العبء عن المحاكم من جهة، وأخٌراً، إن الهدؾ م

ومحاولة الوصول إلى تسوٌة ودٌة للنزاع بعٌداً عن المضاء، واجراءاته الطوٌلة من جهة أخرى. 

فلب ٌوجد ما ٌمنع من أن تكون جهة الإدارة على خطؤ، وتعمل على إصلبح أو تعدٌل أو استبدال 

لإجراءات التً حددها المانونالمرار الصادر من لبلها وفك ا
111
. 

                                                 
 .90يٍ انلائسخ انزُفٛزٚخ نهًٕاسد انجششٚخ فٙ انسكٕيخ الارسبدٚخ، ص  163انًبدح  - 110

،  ص 2008انخهٛح انؼشثٛخ، داس انُٓعخ انؼشثٛخ نهطجبػخ ٔانُشش، عُخ أزًذ علايخ ثذس، انذػٕٖ الإداسٚخ فٙ يصش ٔدٔل  - 111

157. 
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 المبحث الثالث: الرلابة المضائٌة على لرارات لٌاس الأداء السنوي للموظف الاتحادي

تنفرد دعوى إلؽاء المرارات الإدارٌة بإجراءات خاصة تمٌزها عن ؼٌرها من الدعاوى 

مضً السٌر فً الإدارٌة الأخرى، فٌلزم فً بعضها رفع تظلم إداري فً الجهة الحكومٌة  لبل 

إجراءاتها، كما ٌجب تمدٌمها ضمن المواعٌد المانونٌة المحددة لذلن. وخلصنا فٌما سبك إلى أن 

تمارٌر لٌاس الأداء تحدد كفاءة الموظؾ الاتحادي مما ترتب آثار إٌجابٌة وأخرى سلبٌة خطٌرة لد 

عدل أن ٌمُنح هذا تصل فً بعض الأحٌان إلى إنهاء خدمته الوظٌفٌة. وعلى ذلن فمد وجد من ال

الموظؾ الحك فً اللجوء إلى المضاء فً حال وجد أن التظلم الإداري فً الجهة التابع لها لم ٌحمك 

  .هدفه

ً للتظلم الإداري، والذي لد أوضحناه فً  هذا ولد رسم المشرع  الإماراتً الاتحادي طرٌما

، وذلن لأن التظلم الإداري حك المبحث السابك، إلا أنه لا ٌشكل ضمانة لكل الموظفٌن الاتحادٌٌن

لصري للموظؾ العام الاتحادي الحاصل على نتٌجة لٌاس أداء ٌحتاج إلى تحسٌن، أما الموظفٌن 

ً آخر سوى اللجوء إلى  الحاصلٌن على نتٌجة ٌلبً التولعات وٌفوق التولعات فلب ٌملكون طرٌما

الأداء، فسنبدأ بالحدٌث عن  ولتفصٌل الحدٌث عن الرلابة المضابٌة على لرارات لٌاس. المضاء

ثم أوجه رار لٌاس الأداء )المطلب الأول( الشروط الشكلٌة لمبول الدعوى المضابٌة المتعلمة بم

الرلابة المضابٌة على عناصر لرار لٌاس الأداء )المطلب الثانً( وأخٌراً التعرض لمسؤلة السلطة 

  .()المطلب الثالثالتمدٌرٌة للماضً الإداري فً الاثبات فً  دعوى الإلؽاء 

 المطلب الأول: الشروط الشكلٌة لمبول الدعوى المضائٌة المتعلمة بمرار لٌاس الأداء 

الشكلٌة لمبول أي دعوى، وذلن لبل البحث فً  الشروطٌنبؽً وكؤصل عام البحث فً 

الشروط الموضوعٌة، حٌث أنه إذا وجد أي مانع من الموانع الشكلٌة ٌتم الحكم بعدم لبول الدعوى 

تحادٌة شكلب. وتعتبر الشروط الشكلٌة من المسابل المتعلمة بالنظام العام، وهذا ما أكدته المحكمة الا
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ب البحث فً شكل الدعوى لبل التصدي للموضوع من المسابل اعتبار وجو" العلٌا حٌن لالت بؤن

المتعلمة بالنظام العام"
112
. 

لبول الدعوى المتعلمة بمرار لٌاس الأداء، وهً وجوب تمدٌم  فً شروطٌجب البحث  وعلٌه

( وجوب تمدٌم الدعوى للمحكمة الأولالدعوى المضابٌة ضمن المٌعاد المانونً المحدد )الفرع 

 . (الثانًالمختصة ابتداءً )الفرع 

 : وجوب تمدٌم الدعوى المضائٌة ضمن المٌعاد المانونًالأولالفرع 

تمر الدعوى المضابٌة الخاصة بإلؽاء لرار لٌاس الأداء بخطوات محددة، وٌجب أن تموم 

، م2011( لسنة 9ن اتحادي رلم )هذه الدعوى خلبل مدة معٌنة حددها المانون فً المرسوم بمانو

م بشؤن الموارد 2008( لسنة 11فً شؤن تعدٌل بعض أحكام المرسوم بمانون اتحادي رلم )

على أنه. ولد حددت تلن المادة أٌضاً  116البشرٌة فً الحكومة الاتحادٌة، حٌث نصت المادة 

ً -ه المدة ولت بدء احتساب هذ المتعلمة بالمرارات "لا تسمع الدعوى  بمولها -وهً ستون ٌوما

الإدارٌة الصادرة بالتطبٌك لأحكام هذا المرسوم بمانون بعد انمضاء مدة ستون ٌوماً من تارٌخ العلم 

 ".الٌمٌنً بالمرار

ً لبدء وٌتضح من تلن المادة أن المشرع لد أخذ بالعلم الٌمٌنً بمرار لٌاس الأ داء أساسا

فً المرار الإداري المتعلك بهذا المانون، وهو ن ٌوماً المنصوص علٌها للطعن ٌاحتساب مدة الست

حٌث ، ما أخذت به كذلن المحكمة الاتحادٌة العلٌا فً احتساب بدء المدد فً هذا الشؤن وفً ؼٌره

"بدء سرٌان مٌعاد الطعن نمضاً بالحكم  م28/1/2007ذكرت فً أحد أحكامها الصادرة فً تارٌخ 

ً  من تارٌخ الٌوم التالً لإعلبن للخصم أو من "تارٌخ العلم الٌمٌنً به أسباباً ومنطولا
113
. 

                                                 
انًسكًخ الارسبدٚخ انؼهٛب، يدًٕػخ الأزكبو انصبدسح يٍ انذٔائش فٙ رظهًبد أػعبء انغهطخ انمعبئٛخ ٔالازٕال انشخصٛخ  - 112

 .14/10/2009ٚخ ئداس٘ انصبدس ثزبس 2009نغُخ  87انطؼٍ سلى  2009ٔالإداسٚخ يٍ ُٚبٚش ززٗ دٚغًجش

انًسكًخ الارسبدٚخ انؼهٛب، يدًٕػخ الأزكبو انصبدسح يٍ انذٔائش فٙ الأزٕال انشخصٛخ ٔالإداسٚخ ٔانزدبسٚخ ٔانًذَٛخ يٍ ُٚبٚش  - 113

 .ئداس٘ 28/01/2007انمعبئٛخ صبدس ثزبسٚخ  26نغُخ  113انطؼٍ سلى  2007ززٗ دٚغًجش
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ونستنتج مما سبك أن مدة الطعن هً ستون ٌوماً من تارٌخ العلم الٌمٌنً بنتٌجة المرار، وبعد 

 انمضاء هذه المدة، ٌحكم الماضً بعدم لبول الدعوى شكلبً.

 : وجوب تمدٌم الدعوى للمحكمة المختصة ابتداءً الثانًالفرع 

ٌعتبر لضاءً موحداً ولٌس بما أن النظام المضابً فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة 

 ً ، فإن التنازع هنا ٌكون بٌن محاكم المضاء الاتحادي والمحلً. ولكل جهة من جهتً مزدوجا

التماضً اختصاصها الذي لا ٌمكن أن تتنازل عنه، كما لا ٌمكن أن تتنازل لاختصاصها لجهة 

ً لها بمولهان المعنى أكدت المحكمأخرى. وعلى ذل "لما كان لضاء هذه  ة الاتحادٌة فً حكما

المحكمة استمر على أن الولاٌة المضابٌة فً دولة الإمارات العربٌة المتحدة تموم علٌها جهتان 

لضابٌتان مستملتان عن بعضهما هما: المضاء الاتحادي والمضاء المحلً، وأن لكل جهة منهما 

ً أو إٌجاباً، فلب تتنازل عن اختصاصٍ اختصاصها الذي ٌ تعٌن علٌها أن تلتزم به، ولا تخالفه سلبا

ً لٌس لها، وأن مؽزى هذه الثنابٌة أن ٌكون توزٌع الاختصاص  ممرر لها ولا تنتزع اختصاصا

ً المضابً بٌنهما  ٌتصل بالنظام العام" ولابٌا
114
. 

اتحادٌة إدارٌة متخصصة بالمعنى وبالرؼم من أنه لم ٌصدر حتى الآن لراراً بإنشاء محاكم 

الاصطلبحً، لكن تم إنشاء دوابر متخصصة بمرارات وزارٌة أصدرها وزٌر العدل بصفته ربٌساً 

للمجلس الأعلى للمضاء الاتحادي، وهذه الدوابر تابعة وملحمة بالمحاكم الاتحادٌة الابتدابٌة أو 

ً المحاكم الاتحادٌة الاستبنافٌة، كما أن لضاة هذه الدواب فً مجال  ر مإهلون تؤهٌلبً مناسبا

، إما بحكم حصولهم على مإهلبت علمٌة عالٌة فً موضوع التخصص، أو بحكم التخصص

خبرتهم المضابٌة الطوٌلة فً ذات المجال
115
. 

                                                 
و انصبدسح يٍ انذٔائش فٙ رظهًبد أػعبء انغهطخ انمعبئٛخ ٔالأزٕال انشخصٛخ انًسكًخ الارسبدٚخ انؼهٛب،  يدًٕػخ الأزكب - 114

 ئداس٘ . 24/02/2010صبدس ثزبسٚخ  2009نغُخ  4انطؼٍ سلى  2009ٔالإداسٚخ يٍ ُٚبٚش ززٗ دٚغًجش

ًَٕرج انًسبكى الارسبدٚخ ػجـــــذانْٕــبة ػجـــذٔل، انًسبكــــى انًزخصصــــخ كٕعٛهــــــخ نلاسرمـــــــبء ٔانؼــــذانخ ) - 115

انًزخصصخ فٙ الايبساد انؼشثٛخ انًزسذح( ٔسلخ يمذيــخ ئنٗ انًـإرًش انشاثــــغ نشؤعـــــبء انًســــــبكى نؼهٛب ٔانزًٛٛض ٔانُمط 

 .25دٔنــــخ لطــــش، ص  -انذٔزـــخ 2013 عجزًجش 26-24ٔانزؼمٛت فٙ انذٔل انؼشثٛخ  انًُؼمـــــذ فٙ انفزـــشح يٍ 
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"تختص المحاكم  ات المدنٌة الاتحادي على أنه( من لانون الإجراء25ولد نصت المادة )

دنٌة والتجارٌة والإدارٌة". وعلى ذلن تختص المحكمة الاتحادٌة بنظر جمٌع المنازعات الم

ً فٌها، وبما أن لرار لٌاس الأداء  الابتدابٌة الاتحادٌة فً المنازعات التً تكون جهة الإدارة طرفا

صادر من لبل جهة إدارٌة، وهً خصم أصٌل فً هذه الدعوى، فتختص المحكمة الابتدابٌة 

 . الاتحادٌة بنظرها والحكم فٌها

لن فلب ٌمكن رفع الدعوى ابتداءً أمام المحكمة الاستبنافٌة، ولا أمام المحكمة وعلى ذ

الاتحادٌة العلٌا من باب أولى، لأنها محاكم طعون وفً ذلن، أصدرت المحكمة الاتحادٌة حكماً 

"تختص المحاكم الاتحادٌة الاستبنافٌة بالنظر فً طعون الاستبناؾ التً ترفع عن الاحكام  مفاده أنه

العلٌا بالنظر فٌما ٌمدم من الإدارٌة، كما تختص المحكمة الاتحادٌة  الاتحادٌةدرة عن المحكمة الصا

بالنمض فً الأحكام الصادرة عن المحاكم الاتحادٌة الاستبنافٌة فً هذه المواد  طعون

والنزاعات"
116
. 

ٌمتصر وحٌث إن اختصاص المحكمة الاتحادٌة العلٌا النوعً بنظر المنازعات الإدارٌة، 

كؤصل عام على الفصل فً طعون النمض المرفوعة عن الأحكام الصادرة من المحاكم الاتحادٌة 

الاستبنافٌة فً المنازعات الإدارٌة، وأنها لا تنظر فً موضوع المنازعة كمحكمة ابتداء أو محكمة 

اثل، الأمر موضوع بعد التصدي إلا استثناءً. وفً أحوال خاصة لا ٌدخل تحتها النزاع الإداري الم

( 85الذي ٌتعٌن على هذه المحكمة إحالتها إلى محكمة أبوظبً الاتحادٌة الابتدابٌة عملبً بالمادة )

ً بنظرها والفصل  من لانون الإجراءات المدنٌة الاتحادي باعتبارها المحكمة المختصة نوعٌا

فٌها
117
. 

ات المضابٌة التً ومن ناحٌة أخرى، فإن ضمانة مبدأ التماضً على درجتٌن من أهم الضمان

ألرها المانون، حٌث تستوجب مرور الدعوى المضابٌة على جمٌع درجات السلم المضابً لبل 

                                                 
يصطفٗ يسًٕد ػفٛفٙ، انشلبثخ الإداسٚخ ػهٗ أػًبل الإداسح ٔانًُبصػبد الإداسٚخ" دساعخ َظشٚخ ٔرطجٛمٛخ نهشلبثخ فٙ كلاً يٍ  - 116

 .556-555، ص 1990دٔنخ الايبساد انؼشثٛخ انًزسذح ٔانذٔل انًمبسَخ" يطبثغ انجٛذاٌ، دثٙ، اندضء انثبَٙ، انطجؼخ انثبَٛخ،  عُخ 

 ) ئداس٘ (، غٛش يُشٕس. 24/02/2010صبدس ثزبسٚخ  2009نغُخ  4دٚخ انؼهٛب، غؼٍ سلى انًسكًخ الارسب - 117
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عرضها أمام المحكمة الاتحادٌة العلٌا، وفً حالة عرضها علٌها ابتداءً ٌحكم بعدم المبول وبإحالتها 

تحادٌة العلٌا لم ٌسبك للمحكمة المختصة. بل أن مجرد ابداء طعن موضوعً جدٌد أمام المحكمة الا

ذه المحكمة  طرحه أمام محكمة الموضوع، أمر لا ٌمبل به من هذه المحكمة، وفً هذا الشؤن تمول ه

"لما كان من الممرر فً لضاء هذه المحكمة أنه متى كان وجه النعً لد تضمن  فً أحد أحكامها أنه

ل كلمتها فٌه، فإنه لا ٌجوز إثارته دفاعاً لانونٌاً جدٌداً لم ٌسبك طرحه على محكمة الموضوع لتمو

والتصدي به لأول مرة أمام المحكمة الاتحادٌة العلٌا، لأنه ٌعد من لبٌل السبب الجدٌد. ولما كان 

الثابت من الأوراق أن الطاعنة لم تطرح على محكمة الاستبناؾ دفاعها الوارد بسبب النعً 

عطابه الدرجة التً ٌستحمها وإخطاره، والمتضمن وجوب عدم الخلط بٌن مسؤلة تمٌٌم الموظؾ وإ

وبٌن الفصل لعدم الكفاٌة التً ٌعود تمدٌرها للئدارة بموجب المانون، وإنما حصرت نطاق استبنافها 

ً للمادة ) ( من 30حول مدى سلطتها فً إنهاء خدمة الموظؾ دون إنذاره بسبب عدم الكفاءة طبما

سببٌن ٌعد دفاعاً لانونٌاً جدٌداً لم ٌسبك طرحه على ال بهاذٌناللببحة سالفة الذكر، ولما كان النعً 

محكمة الموضوع، ومن ثم فإنه ٌؽدو ؼٌر ممبول من جراء ذلن"
118
. 

ومن هنا ٌتضح أنه ٌجب رفع دعوى الإلؽاء المتعلمة بمرارات لٌاس الأداء إلى المحكمة 

 .الابتدابٌة الاتحادٌة فً خلبل ستون ٌوماً من تارٌخ العلم الٌمٌنً بالمرار

 المطلب الثانً: أوجه الرلابة المضائٌة على عناصر لرار لٌاس الأداء 

بعد الاعتراؾ لمرار لٌاس الأداء السنوي بؤنه لرار إداري محض تفُصح فٌه جهة الادارة 

عن إرادتها المنفردة بمصد إحداث آثار لانونٌة معٌنة، أصبح من الممكن الطعن علٌه بالإلؽاء أمام 

  .المختص، لذا وجب عند الطعن فً المرار التؤكد من مشروعٌة أركانهالماضً الإداري 

وسٌتم منالشة هذه المسؤلة من خلبل الرلابة المضابٌة على ركن الاختصاص فً لرار لٌاس 

الأداء )الفرع الأول( الرلابة المضابٌة على ركن الشكل فً لرار لٌاس الأداء )الفرع الثانً( 

                                                 
 2007يدًٕػخ الازكبو انصبدسح يٍ انذٔائش فٙ الأزٕال انشخصٛخ ٔالإداسٚخ ٔانزدبسٚخ ٔانًذَٛخ يٍ ُٚبٚش ززٗ دٚغًجش - 118

 .166، ص 04/11/2007انمعبئٛخ  صبدس ثزبسٚخ  29نغُخ  434انطؼٍ سلى 
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لمحل فً لرار لٌاس الأداء )الفرع الثالث( الرلابة المضابٌة على ركن الرلابة المضابٌة على ركن ا

 (.السبب فً لرار لٌاس الأداء )الفرع الرابع

وجب التنوٌه هنا إلى أن الباحث لد عمد إلى بحث مسالة الرلابة من خلبل دراسة الأركان  

ً وأسهل تطبٌم ً من ناحٌة اسماطها الأربعة المذكورة أعلبه، لأن الأركان السابمة أكثر حدوثا ا

 .وتكٌٌفها على تمارٌر لٌاس الأداء من جهة أخرى

 الفرع الأول: الرلابة المضائٌة على ركن الاختصاص فً لرار لٌاس الأداء

ٌعتبر عٌب عدم الاختصاص هو أول وألدم سبب من أسباب الحكم بالإلؽاء، وهو العٌب 

الصفة المانونٌة على اتخاذ لرار إداري  الذي ٌصٌب المرار الإداري فً جانب انعدام المدرة أو

معٌن، فإذا لام موظؾ ما بإصدار لرار وهو لٌس من اختصاصه، ٌكون لراره باطل لعٌب عدم 

 الاختصاص.

وعلى ذلن فٌكون الممصود بذلن العٌب "عدم المدرة على مباشرة عمل لانونً معٌن جعله 

المشرع من اختصاص سلطة أو فرد آخر"
119

العٌوب التً تشوب المرار الإداري بل . وٌعتبر أهم 

"إن من الممرر  ( بمولهٌعتبر العٌب الوحٌد الذي ٌتصل بالنظام العام"، كما أوضح ذلن )الطماوي

فً فمه المانون الإداري أن عٌب عدم الاختصاص فً جمٌع صوره ٌتصل بالنظام العام باعتباره 

رار الإداريأحد ممومات الإرادة، التً هً ركن من أركان صدور الم
120
. 

وعند الطعن بإلؽاء لرار لٌاس الأداء استناداً إلى ذلن العٌب، فإنه ٌكون فً حالة إصدار 

لرار  من لبل شخص ؼٌر مختص لانونٌاً بذلن، أو فً حالة عدم اعتماد نتٌجة لرار لٌاس الأداء 

ذلن على النحو من لبل لجنة الضبط وموازنة النسب. وسٌتم تمسم هذا الفرع إلى نمطتٌن هامتٌن و

 التالً:

 

                                                 
عشٖ صبزت انؼبيش٘، يٕلف انمعبء الإداس٘ فٙ انؼشاق يٍ ػٛت ػذو الاخزصبص فٙ انمشاس الاداس٘، سعبنخ يبخغزٛش،  - 119

 .17، ص 2001خبيؼخ ٔاعػ، انؼشاق، عُخ 

 .215، ص 1991عهًٛبٌ انطًبٔ٘، انُظشٚخ انؼبيخ نهمشاساد الإداسٚخ، داس انفكش انؼشثٙ نهطجبػخ ٔانُشش، انمبْشح، انطجؼخ انغبدعخ، عُخ  - 120
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 أولاً: صورة عدم الاختصاص

 عٌب عدم الاختصاص البسٌط -1

"وٌمصد به مخالفة لواعد توزٌع الاختصاص فً مجال الوظٌفة الإدارٌة مخالفة ؼٌر 

جسٌمة"
121

: فهو "امتناع سلبً وإٌجابً، أما النوع الأول ، وٌنمسم لنوعٌن، وهو ألل خطورة

ً منه أنه ٌخرج عن دابرة اختصاصه"الموظؾ عن إصدار لرار ٌختص  به ظنا
122

فً حٌن أن  ،

النوع الثانً ٌمصد به "لٌام احد الموظفٌن بإصدار لرار إداري معٌن جعله المانون من اختصاص 

موظؾ آخر"
123
. 

 عٌب عدم الاختصاص الجسٌم -2

"هو ذلن الخطؤ الجسٌم الذي ٌإدي إلى انعدام المرار الإداري" 
124

لعٌب ، وبمفهوم المخالفة 

عدم الاختصاص البسٌط فهو مخالفة لواعد توزٌع الاختصاص فً مجال الوظٌفة الإدارٌة مخالفة 

جسٌمة، وٌطلك علٌه اصطلبح اؼتصاب السلطة، وهو الأكثر حدوثاً فً الوالع العملً
125
. 

 ثانٌاً: جزاء مخالفة لواعد الاختصاص فً تمارٌر لٌاس الأداء

تعدٌلها أو الاتفاق مرتبطة بالنظام العام ولا ٌجوز ذكرنا فٌما سبك أن لواعد الاختصاص 

فً حالة شاب لرار لٌاس الأداء أي عٌب ٌتعلك بركن الاختصاص ٌعتبر  وعلٌه ،على مخالفتها

ً  رالمرار الصاد  . باطل بطلبناً مطلما

والأصل كما أشرنا سابماً فً الفصل الأول من هذه الرسالة أن الربٌس المباشر بنفسه  ٌتولى 

المٌام بعملٌة لٌاس الأداء، وحتى أن المشرع الكوٌتً ذهب إلى عدم جواز التفوٌض فً هذه 
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لمنوط بها الموظفٌن المسؤلة واستند على أن الربٌس المباشر هو الأعلم والأكثر دراٌة بالمهام ا

التابعٌن له
126
. 

ولد سكت المشرع الاتحادي الإماراتً بشؤن مسؤلة التفوٌض فً المٌام بعملٌة لٌاس الأداء 

فً حالة ؼٌابه عن أداء واجباته الوظٌفٌة لأي سبب كان  مما ٌثٌر التساإل حول امكانٌة التفوٌض 

فً دولة الكوٌت،   وبممارنة ما هو معمول به، الاتحاديمن عدمه فٌما ٌتعلك بتمٌٌم أداء الموظؾ 

ً  بشؤن عدم  فإننا نرى أن المشرع الكوٌتً لد سلن لانون الخدمة المدنٌة الكوٌتً مسلكاً صرٌحا

جواز تفوٌض ؼٌره  فً عملٌة لٌاس أداء الموظفٌن، وذلن لأن التفوٌض استثناءً من الأصل، 

ر الضٌك، وحٌث أن والماعدة  تنص على عدم التوسع فً تفسٌر الاستثناء وٌتبع فً شؤنه التفسٌ

شخصٌة الربٌس المباشر محل اعتبار ولا ٌتصور معه التنازل عنه فهو حك تكلٌؾ ولٌس 

تشرٌؾ
127
. 

وعلى ذلن فإننا نرى عدم جواز التفوٌض فً ذلن الاختصاص، وإن لم ٌنص المشرع 

كوٌتً. الإماراتً الاتحادي على ذلن صراحةً، وذلن استناداً إلى الاعتبارات التً سالها المشرع ال

كما نتمنى من المشرع الاتحادي الإماراتً التدخل بإضافة نص صرٌح ٌمنع صراحةً من التفوٌض 

 فً المٌام بعملٌة تمٌٌم الموظؾ العام أسوةً بالمشرع الكوٌتً.

 الفرع الثانً: الرلابة المضائٌة على ركن الشكل فً لرار لٌاس الأداء

معٌنة، وعند إؼفالها لهذه  دارة اتخاذ شكل معٌن أو إجراءات لد ٌشترط المانون على جهة الإ

الشكلٌة أو هذه الإجراءات كلٌاً أو جزبٌاٍ ٌصبح المرار الصادر باطلبً، لعدم استٌفاءه لها حٌث تعتبر 

ً الش   .كلٌة فً هذه الحالة عٌباً جوهرٌا

داء فً الهٌبة وتعتبر وثٌمة الأداء السنوي الصادرة والمعتمدة من لبل نظام إدارة الأ

الاتحادٌة للموارد البشرٌة هً المستند الرسمً لإسماط أهداؾ وكفاءات الموظؾ الاتحادي، وإذا 
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ما تم إجراء أي تعدٌل علٌها ٌعرضها للبطلبن. وٌعد عدم  مراعاة الشكل  فً وثٌمة الأداء السنوي 

طعن علٌه بالإلؽاء. أما من لبٌل العٌوب الجوهرٌة التً تصٌب لرار لٌاس الأداء، مما ٌعرضه لل

بالنسبة لحالة إهمال أحد الإجراءات فإنها لا تجعل لرار لٌاس الأداء باطلبً، كحالة عدم تولٌعه من 

الربٌس المباشر
128
ً للشكل  . هذا ولم ٌحدد المضاء الإداري فً مصر أو فرنسا معٌاراً واضحا

 الجوهري وفك النحو التالً:الجوهري، حٌث حدد الفمهاء ثلبثة اتجاهات لتحدٌد معٌار الشكل 

 : الشكلٌات الممررة لصالح الأفراد -1

فرق الفمهاء بٌن الشكلٌات الممررة لصالح الافراد فاعتبروها جوهرٌة، أما تلن الإجراءات 

الممررة لصالح جهة الإدارة فمد اعتبروها ثانوٌة لا تإدي مخالفتها إلى بطلبن المرار الإداري، 

جمٌع الإجراءات التً أرساها المانون تستهدؾ تحمٌك المصلحة العامة  وٌرُد على هذا الرأي أن

والخاصة على حد سواء
129
. 

 : إسماط الإجراءات الشكلٌة  -2

ٌرى هذا الرأي إلى أن اسماط الإجراءات بشكل كلً ٌعتبر مخالفة جسٌمة، أما فً حالة 

ب هذا الرأي أن المانون لد كون المخالفة جزبٌة فإن ذلن لا ٌإثر فً صحة المرار الإداري، وٌعٌ

فرض على جهة الإدارة هذه الإجراءات ولرر علٌها بطلبن المرار مهما كان نوع المخالفة سواء 

أكانت كلٌة أو جزبٌة
130
. 

 : جسامة عٌب الشكل -3

ً وٌإثر على مضمون وصلب  ٌرجع أساس هذا الرأي إلى أنه إذا كان عٌب الشكل جسٌما

المرار الإداري فإن العٌب فً هذه الحالة ٌكون جوهرٌاً. أما إذا لم ٌإثر الشكل فً صلب المرار 

الإداري فإن العٌب لا ٌكون جوهرٌاً، فإؼفال دور الربٌس المباشر فً اعتماد مهام الموظؾ فً 

لأداء السنوي، واعتماده من لبل لجنة شإون الموارد البشرٌة على سبٌل المثال ٌعد عٌباً وثٌمة ا
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جوهرٌاً، فً حٌن لا ٌعد تجاوز مٌعاد إعلبن نتٌجة التمارٌر النهابٌة أو خلو وثٌمة الأداء السنوي 

 ً  .من تارٌخ التحرٌر عٌباً جوهرٌا

 رار لٌاس الأداءالفرع الثالث: الرلابة المضائٌة على عنصر المحل فً ل

محل المرار الإداري المتعلك بتمرٌر لٌاس الأداء هو الدرجة أو التمدٌر الذي ٌحصل علٌه 

الموظؾ، وعلٌه ٌجب أن ٌكون هذا التمدٌر لانونٌاً. فإذا ما خالؾ أي من المواعد والشروط ٌصبح 

ً بعٌب مخالفة المانون بمعناه الضٌك، أما عٌب مخالفة المانون بمعناه الواسع فٌشمل عٌوب  معٌبا

المرار الإداري كافة. ولد ذكر )فالٌن( صوراً عدٌدة لمخالفة المانون ومنها
131
: 

 . المخالفة الصارخة والمإكدة للمانون، والتً لا تحتاج بٌان -1

2-  ً  . مخالفة المانون بتفسٌره تفسٌراً خاطبا

 .تطلب شروط لا ٌتطلبها المانون -3

حكماً نص على  الإدارٌة العلٌا فً جهورٌة مصر العربٌةوفً هذا الصدد أصدرت المحكمة 

"لما كانت لجنة شإون الموظفٌن لد هبطت بتمدٌر كفاٌة المدعً إلى درجة ضعٌؾ، وكانت  أنه

أسباب الهبوط التً أبدتها تنحصر فً عنصري الصفات الشخصٌة والمدرات، اللذٌن حصل فٌهما 

لجنة أن تمحو محواً كاملبً ما حصل علٌه المدعً المدعى على عشرٌن من ثلبثٌن، فإنه لو ساغ ل

من درجات فً العنصرٌن سالفً الذكر، لما استمام لها أن تستعبد من درجات التمدٌر أكثر من 

العشرٌن درجة التً حصل علٌها المدعً. ومن ثم ما كان ٌنبؽً لها أن تهبط بمجموعه البالػ ستاً 

وهً تعادل مرتبة مرض، أما وأن اللجنة لد وسبعٌن درجة إلى ألل من ست وخمسٌن درجة، 

نزلت بتمدٌره العام إلى ألل من خمس وأربعٌن درجة، وهً تعادل مرتبة ضعٌؾ، فإن لرار اللجنة 

بتمدٌر كفاٌة المدعً بدرجة ضعٌؾ ٌصبح مشوباً بعٌب مخالفة المانون"
132
.  

                                                 
131 - Waline ( Marcei); droit administrative,9 ed ,Paris, Sirey,  1963 ,P 471 
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ً لآثاره ٌجب أن ٌكون  ً ومنتجا محله ممكناً، حٌث ولكً ٌكون لرار لٌاس الأداء صحٌحا

ٌستطٌع الموظؾ العادي المٌام بالواجبات الموكلة له
133

كما ٌجب أن محل المرار جابزاً أي أن  ،

ٌكون لرار لٌاس الأداء متوافماً مع الخطط التشؽٌلٌة والاستراتٌجٌة
134

. وفً حالة عدم توفر هذه 

الشروط ٌكون المرار مشوباً بعٌب مخالفة المانون
135
. 

 لابة المضائٌة على عنصر السبب فً لرار لٌاس الأداءالفرع الرابع: الر

          فٌمصد بهأما الأول  ،وهما: سبب المرار وتسبٌب المرارٌجب أن نفرق بٌن مسؤلتٌن 

"السابمة التً تتمدم العمل أو حالة والعٌة ؼالباً ولانونٌة أحٌاناً تعرض الإدارة للتدخل على أساسها 

أركان المرار الإداري. أما تسبٌب المرار فهو ٌنصب إلى نتابج واتخاذ لرارها". وهو ركن من 

تمٌٌم الأداء، حٌث ٌجب أن تكون  مسببة من حٌث ذكر المبررات والملبحظات والأسباب. إضافة 

لبٌان نماط الموة والضعؾ، وماهً مجالات التحسٌن الضرورٌة لمعالجة نماط التطوٌر الفنٌة 

ً فً والسلوكٌة التً ٌحتاجها الموظؾ و تجاوز أٌة سلبٌات، وكل هذا ٌجب أن ٌكون مدوناً وموثما

وثٌمة الأداء السنوي وفماً للدرجة الوظٌفٌة للموظؾ الاتحادي
136
. 

وتمارس الرلابة على عنصر السبب من خلبل الرلابة على الأسباب المانونٌة التً أدت إلى 

بالتالً أسباباً ؼٌر مشروعة مما إصدار المرار، فإذا ما كانت هذه الأسباب ؼٌر لانونٌة، أصبحت 

وتتخذ عدم مشروعٌة الأسباب المانونٌة فً لرارات تمدٌر  .ٌإدي إلى بطلبن لرار لٌاس الأداء

الكفاٌة عدة صور، فمد تتمثل فً  تخلؾ الأساس المانونً، أو الخطؤ فً المانون، كما لد تمارس 

والعٌة والتً تنمسم إلى الرلابة على الرلابة على عنصر السبب من خلبل الرلابة على الأسباب ال

الوجود المادي للولابع والرلابة على التكٌٌؾ المانونً للولابع والرلابة على الملببمة
137
. 
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وفً النهاٌة، إذا أردنا استخلبص مولؾ المضاء من تؽلٌب أحد هذه الآركان على الآخر 

أصاب لرار لٌاس الأداء، وبالتالً  فٌما ٌتعلك بتمارٌر الكفاٌة، وبمعنى آخر مدى أهمٌة العٌب الذي

الأثر المترتب على هذا العٌب،  فمد وضع مجلس الدولة المصري تفرلةً تموم على أساس مراحل 

تمدٌر الكفاٌة نفسه. حٌث فرق المضاء بٌن ما إذا كان العٌب  لد أصاب لرار لٌاس الأداء فً 

ولى، ففً الحالة الأولى، وهً التً مرحلته الأولى أم شابه العٌب فً مرحلة تالٌة للمرحلة الأ

توضع بواسطة الربٌس المباشر، فإن المرار ٌعتبر باطلبً وٌجب على جهة الإدارة إعادة اصداره 

على الوجه الصحٌح، أما إذا كانت المرحلة الأولى سلٌمة، ولكن العٌب حدث لاحماً فإن المحكمة 

وٌحكم  ،لسابمة مباشرة على المرحلة المدانةالإدارٌة العلٌا حكمت بالولوؾ عند المرحلة السلٌمة ا

بؤن التمدٌر سلٌم لكفاٌة الموظؾ وهو التمدٌر الذي وضع فً هذه المرحلة
138
. 

اري هً ٌوجد ما ٌبرر هذه التفرلة، حٌث إن أركان المرار الإد وفً هذا أرى أنه لا

ار ضعٌفاً وآٌلبً وفً حالة حدث أي شرخ فً هذه الأركان ٌصبح المرالأساسات التً ٌبنى علٌها، 

ً للماعدة المانونٌة ما بنً على باطل فهو باطل. لذلن ٌتوجب إعادة إصداره مرة  للبنهٌار تطبٌما

أخرى من لبل ذات الإدارة التً أصدرته تحمٌماً لاستمرار المراكز المانونٌة وحفاظاً على الحموق 

 الوظٌفٌة للموظؾ الاتحادي.

 ماضً الإداري فً الإثبات فً دعوى الالغاءالمطلب الثالث: السلطة التمدٌرٌة لل

ٌمع على عاتك الماضً الإداري مسإولٌة كبٌرة، حٌث ٌلتزم بؤداء واجباته فً الرلابة على 

درجات الدلة والمهارة المهنٌة من خلبل خلك توزان بٌن مصلحة جهة  بؤلصىأعمال الإدارة 

     الإدارة ومصلحة الموظؾ العام، وفً النهاٌة تحمٌك الصالح العام لجمٌع أطراؾ النزاع، 

ولذلن فإن الماضً الإداري لٌس مطلوباً منه العلم بالماعدة المانونٌة الواجبة التطبٌك على الوالعة 

 .ه أن ٌبادر إلى تطبٌك صحٌح المانون وفك مبدأ المشروعٌةالمعروضة بل علٌ
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ونستطٌع المول بؤن للماضً الإداري دور إٌجابً فً دعوى المرارات التً تتعلك بمرارات 

لٌاس الأداء، على خلبؾ الماضً المدنً، فالمنازعة الإدارٌة المتعلمة بمرار لٌاس الأداء أمانة فً 

ً كبٌر بشؤنها، وذلن لأن الجهة الإدارٌة هً الخصم الألوى فً ٌد الماضً، حٌث ٌموم بدور إٌجاب

وحمٌمة تطورات  جمٌع المستندات التً تشرح طبٌعة دعوى إلؽاء لرار لٌاس الأداء لأنها تملن

ً تملن كل ما ٌرتبط   المنازعة المعروضة أو أسباب المرار المطعون فٌه وما دار بشؤنها، وأٌضا

حٌث ٌتعامل الموظؾ العام  مع سلطة إدارٌة ذات امتٌازات عالٌةبوثٌمة لٌاس الأداء السنوي، 
139
. 

وتجدر الإشارة هنا إلى أن الماضً الإداري ٌعود له الفضل الكبٌر فً إرساء العدٌد من 

وعلٌه فمد فضله المشرع بالعدٌد من الصلبحٌات، وأبرز  ،المواعد المانونٌة المنظمة للوظٌفة العامة

التمدٌرٌة، حٌث تعتبر أهم الأدوات المضابٌة فً هذا المجال بوصفها  هذه الصلبحٌات هً السلطة

وسٌلة ذات طبٌعة مرنة ٌتمكن الماضً الإداري بواسطتها من مراعاة الاعتبارات المختلفة 

للمنازعات الإدارٌة المتعلمة بالمرار الإداري، بما ٌعٌُنه على تحمٌك مبدأ المشروعٌة دون المساس 

بمٌم العدالة
140
. 

حٌث إن  الأصل أن  ،وتبرز ملبمح السلطة التمدٌرٌة للماضً الإداري فً موضوع  الاثبات

ٌمع عببه على عاتك المدعً، إلا أن هذه الماعدة لا ٌستمٌم العمل بها فً المنازعات الإدارٌة، ذلن 

دارٌة  أن النظام الإداري ٌموم علً مبدأ التنظٌم اللببحً المسبك لإجراءات معٌنة، ولأن الجهة الإ

بوثٌمة لٌاس الأداء. وعلٌه ٌجوز  المرتبطةتحتفظ بجمٌع الوثابك المتعلمة بعملها وخاصة تلن 

فً إلزام جهة الإدارة بتمدٌم كل ما ٌتعلك بدعوى  -ووفماً لما ٌتمتع به من سلطة  -للماضً الإداري 

 . ديإلؽاء لرار لٌاس الأداء وتماعسها عن ذلن ٌمٌم لرٌنة لصالح الموظؾ الاتحا

هذا ولد وضع المضاء الممارن بعض الأسس فٌما ٌتعلك بعبء الإثبات فً لضاء الإلؽاء 

 : نذكر منها على سبٌل المثال

                                                 
139 - https://www.google.ae/search?q ،ثسث ثؼُٕاٌ لٕاػذ الاثجبد فٙ انذػٕٖ الإداسٚخ، انغٕداٌ، ص  ْٔجٙ محمد يخزبس

2. 

نهمبظٙ الإداس٘ فٙ انزششٚغ، كهٛخ انسمٕق، انًًهكخ انًغشثٛخ، ربسٚخ انُشش  ٙهخبنذ انضاْش٘، يمبل ثؼُٕاٌ انذٔس انزذخ - 140

 .1فٙ يٕلغ اندبيؼخ انمبََٕٛخ انًغشثٛخ الافزشاظٛخ، ص  07/11/2016
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إثبات وجود المرار الإداري ٌمع على عاتك الطاعن، وعلى الجهة الإدارٌة تمدٌم كل ما ٌلزم  -1

 . من مستندات تتعلك بالدعوى

 . لى عاتك الإدارة المدعً علٌهاإثبات الشكلٌات الإدارٌة ٌمع ع -2

 . إثبات سبب المرار التؤدٌبً ٌمع على عاتك الإدارة المدعً علٌها -3

 . إثبات عدم مشروعٌة المرارات الخاصة بالتعٌٌن أو الترلٌة ٌمع على عاتك الطاعن -4

إثبات عٌب الانحراؾ بالسلطة ٌمع على عاتك الطاعن -5
141
. 

ً لمواعد ولد استمر المضاء فً دولة  الإمارات العربٌة المتحدة على مبدأ الإثبات الحر تبعا

المانون المدنً، وكما ذكرنا لا ٌوجد تمنٌن خاص للمانون الإداري فً دولة الامارات العربٌة 

 : المتحدة، وٌرجع اعتناق مبدأ الاثبات الحر لأمرٌن هما

طرفٌها حٌث تكون لجهة الإدارة  الطبٌعة الخاصة لتلن الدعاوى والتً ٌختل التوازن بٌن -أولاً 

الكفة الراجحة فً الاثبات وعلٌه، كان لابد من تدخل الماضً لممارسة دوره الاٌجابً حماٌة 

 . للطرؾ الأضعؾ وهو الموظؾ الحكومً

 ً عدم وجود تمنٌن خاص بالإجراءات المتعلمة بالدعوى الإدارٌة فً دولة الامارات العربٌة  -ثانٌا

مواعد العامة فً لانون الإجراءات المدنٌة الاتحاديالمتحدة حٌث تطبك ال
142
. 

ً مما ٌعطً الحك للموظؾ الاتحادي  وبعد اعتبار لرار لٌاس الأداء لراراً إدارٌاً محضا

للطعن فٌه بالإلؽاء أمام المحكمة المختصة فٌتم تطبٌك الإجراءات المدنٌة على المنازعات الإدارٌة  

ن لإجراءات الدعوى الإدارٌة، فتسُند جمٌع الإجراءات والمواعد وذكرنا سابماً إلى  عدم وجود تمنٌ

والمنازعات الإدارٌة إلى لانون الإجراءات المدنٌة الاتحادي، وفً ذلن تمول المحكمة الاتحادٌة 

وجوب تطبٌك الإجراءات المدنٌة ولواعد الإثبات المدنً والتجاري على المنازعات " العلٌا

                                                 
141 - https://www.google.ae/search?q 10، انًشخغ انغبثك، ص. 

انمعبء الإداس٘، انًشكض انمٕيٙ نلإصذاساد انمبََٕٛخ، انمبْشح،  ػجذانًُؼى خهٛفخ، انًشافؼبد الإداسٚخ ٔالاثجبد أيبو ػجذانؼضٚض - 142

 .270-269، ص 2008انطجؼخ الأٔنٗ، عُخ 
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بشرط عدم  .الإماراتً من لانون خاص بالإثبات والإجراءات الإدارٌةالإدارٌة لخلو التشرٌع 

تعارضها مع طبٌعة الدعاوى الإدارٌة المتمتعة بذاتٌة خاصة"
143
. 

وهنا ٌتضح لنا هنا مدى السلطة الواسعة التً ٌملكها الماضً الإداري فً مجال الدعوى 

الحر فٌما ٌتعلك بدعاوى إلؽاء لرارات  المتعلمة بإلؽاء لرار لٌاس الأداء وأٌضا أعمال مبدأ الاثبات

لٌاس الأداء. وعلٌه ٌتوجب التوفٌك وإعمال مبدأ ملببمة الأدلة والتوفٌك بٌن مصلحة الجهة 

هذا ولا ٌفرق المانون الإداري بٌن الولابع المادٌة  .الحكومٌة الاتحادٌة والموظؾ الاتحادي

        ات كلٌهما بكافة طرق الإثبات، والتصرفات المانونٌة فً مجال الإثبات، حٌث ٌجوز إثب

وذلن بعكس المانون المدنً الذي ٌشترط الكتابة لإثبات التصرفات المانونٌة من حٌث إعمال مبدأ 

الإثبات الحر مع الأعمال المادٌة
144
. 

استعرضنا فً هذا الفصل الجانب التطبٌمً من الناحٌة المانونٌة لموضوع تمارٌر لٌاس 

، فبدأنا بالحدٌث عن الطبٌعة المانونٌة لهذه التمارٌر، والتطورات التً مرت الأداء من عدة جوانب

بها إلى أن وصلنا إلى اعتبارها لرارات إدارٌة، مما ٌسهل على الموظؾ العام الاتحادي التظلم 

منها سواءً إدارٌا فً ذات الجهة التابع لها أو لضابٌاً عن طرٌك دعوى الالؽاء فً حالة عدم 

 .ودي للنزاعالتوصل لحل 

هذا ولد حاولت لدر المستطاع تدعٌم المعلومات المذكورة فً المباحث السابمة بالأحكام 

     والسوابك المضابٌة الصادرة من لبل المحكمة الاتحادٌة العلٌا فً دولة الامارات العربٌة المتحدة،

ً فإنه أو الأحكام الصادرة من لبل مجلسً الدولة المصري أو الفرنسً. ولكن وكما  ذكرنا سابما

ونظراً إلى أن هذه النزاعات ٌتم حلها داخل الجهة الإدارٌة، ولا تصل إلى المضاء، فإننا نواجه فً 

 . هذا السبٌل ندرة وشح فً الأحكام المضابٌة المتعلمة بهذا الخصوص

                                                 
يدًٕػخ الأزكبو انصبدسح يٍ انذٔائش فٙ رظهًبد أػعبء انغهطخ انمعبئٛخ ٔالأزٕال انشخصٛخ ٔالإداسٚخ يٍ ُٚبٚش ززٗ  - 143

 .24/06/2009ٚخ ئداس٘ صبدس ثزبس 2009نغُخ  204. غؼٍ سلى 2009دٚغًجش

 .272ػجذانؼضٚض ػجذانًُؼى خهٛفخ، انًشافؼبد الإداسٚخ ٔالاثجبد أيبو انمعبء الإداس٘، يشخغ عبثك، ص  - 144
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، محضٌتم معاملته كمرار إداري أما فٌما ٌتعلك بالرلابة المضابٌة على لرار لٌاس الأداء ، ف

بعة أركان فمط لمرار لٌاس وٌتم البحث فً صحته من خلبل البحث فً أركانه، ولد ذكرنا أر

 ، ذلن لصعوبة تكٌٌؾ جمٌع أركان المرار الإداري  على لرار لٌاس الأداء.الأداء
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 الخــاتمـة

ً  فً حٌاة الموظؾ ً ذا تلعب عملٌة  لٌاس الأداء دوراً خطٌراً ومهما ، فهً تعتبر سلبحا

، حٌث تصل فً بعض الأحٌان إلى إنهاء خدماته الوظٌفٌة. وهً عملٌة إٌجابٌة تسعى إلى حدٌن

  .تحسٌن أداء الموظفٌن وتطوٌرهم والكشؾ عن احتٌاجاتهم التدرٌبٌة

وتناولنا فً هذه الدراسة موضوع ضمانات عملٌة لٌاس الأداء السنوي لموظفً الحكومة 

للموظفٌن فً الحكومة الاتحادٌة للموارد البشرٌة، ووصلنا إلى الاتحادٌة وفماً لنظام إدارة الأداء فً 

على الحٌة الوظٌفٌة للموظؾ الاتحادي، وتم عمل  أن لعملٌة لٌاس الأداء دور خطٌر فهً تإثر

  .خاتمة لكل فصل على حدة وذلن بهدؾ الاستٌضاح وإٌجاز ما ذكر فً كل فصل

سلن مسلكاً صحٌحاً نسبٌاً فً تحمٌك عدة ولد توصلت إلى أن المشرع الإماراتً الاتحادي لد 

،        "الرلابة الإدارٌة" ضمانات للموظؾ الاتحادي وأهم هذه الضمانات حك التظلم الإداري

  .وحك التظلم المضابً )دعوى الإلؽاء( عند عدم التناع الموظؾ بنتٌجة تمٌٌم لٌاس أدابه

ً ف ً نسبٌا ً إٌجاد مجموعة من الضمانات لعملٌة ولد تبٌن لنا نجاح المشرع الإماراتً نجاحا

 :لٌاس الأداء لموظفً الحكومة الاتحادٌة، وذلن وفك النحو الآتً

إخضاع جمٌع العاملٌن فً الحكومة الاتحادٌة لنظام لٌاس الأداء بصرؾ النظر عن درجاتهم  -1

  .وطرق تعٌٌنهم بما ٌحمك العدالة والمساواة

مباشر للموظؾ باعتباره الأكثر لربا منه، والأكثر دراٌة المسإول عن التمٌٌم هو الربٌس ال -2

  .النسب وموازنةبالمهام والمسإولٌات الموكلة له، وربط نتٌجة المٌاس باعتماد لجنة الضبط 

اعتماد مبدأ علبنٌة تمارٌر تمٌٌم الأداء السنوٌة، حٌث إنها توضع وتعتمد من لبل الموظؾ  -3

تعمٌم من لبل إدارة الموارد البشرٌة حول بدء مراحل لٌاس وربٌسه المباشر، وٌصدر بشؤنها 

 .الأداء

وجوب التبلٌػ الخطً للموظؾ الاتحادي، حٌث ٌموم بالتولٌع على وثٌمة الأداء السنوي  فً كل  -4

 .مرحلة، وهذا دلٌل على أن الموظؾ لد اطلع على الوثٌمة وأصبح منوطاُ بالأعمال المطلوبة منه
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وظؾ الحاصل على نتٌجة تمٌٌم أداء ٌحتاج إلى تحسٌن فترة اشعار ممررة اشتراط منح الم -5

شعار، وذلن دون المساس بمستحماته لفترة الأ و صرؾ ما ٌعادل الراتب الاجمالًلدرجته، أ

 .الأخرى

ً بٌنه وبٌن لجنة  -6 ً مشتركا عدم ربط عملٌة لٌاس الأداء بالربٌس المباشر فمط، وإنما جعلها حما

  .وموازنة النسبالضبط 

وجود لجنة الموازنة وضبط النسب التً تعتمد نتابج التمٌٌم النهابٌة لبل إبلبغ الموظفٌن بها،  -7

وذلن لضمان العدل والمساواة، وٌعتبر لرار هذه اللجنة بمثابة التمٌٌم النهابً للموظؾ الاتحادي، 

ً وٌجوز التظلم من نتٌجة لرار لٌاس الأداء إدارٌاً والطعن علٌ   .ها لضابٌا

ر وجوب تسبٌب لرار لٌاس الأداء، حٌث ٌجب أن تكون نتابج تمٌٌم الأداء مسببة من حٌث ذك -8

إضافة لبٌان نماط الموة والضعؾ، وماهً مجالات التحسٌن  المبررات والملبحظات والأسباب.

   ،أٌة سلبٌاتوكٌة التً ٌحتاجها الموظؾ وتجاوز الضرورٌة لمعالجة نماط التطوٌر الفنٌة والسل

ً للدرجة الوظٌفٌة للموظؾ  ً فً وثٌمة الأداء السنوي وفما ً وموثما وكل هذا ٌجب أن ٌكون مدونا

  .الاتحادي

حك الموظؾ الحاصل على تمدٌر ٌحتاج إلى تحسٌن بالتظلم إدارٌاً فً الجهة التابع لها، ومن ثم  -9

التمدٌر فمط منحه المانون حك  اللجوء إلى المضاء، مع ملبحظة أن الموظؾ الحاصل على هذا

التظلم، أما فٌما ٌتعلك بالموظؾ الحاصل على تمدٌر ٌفوق التولعات وٌلبً التولعات فلٌس له حك 

  .التظلم الإداري، وعلٌه اللجوء للمضاء مباشرةً 

" عند عدم التناع الموظؾ بنتٌجة تمٌٌم لٌاس ةالرلابة الإدارٌ" ألر المشرع حك التظلم الإداري -10

وذلن عن طرٌك التظلم لذات الجهة التابع لها من أجل إعطابها فرصةً للنظر فً المرار  ،دابهأ

  .المتظلم بشؤنه، لبل اللجوء إلى المضاء

حك اللجوء إلى المضاء عن طرٌك دعوى إلؽاء لرار لٌاس الأداء عند استحالة الوصول إلى  -11

  .ءحل ودي مع الجهة الاتحادٌة مصدرة نتٌجة لٌاس الأدا
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ضمانة مبدأ التماضً على درجتٌن: وهً تعتبر من أهم الضمانات المضابٌة حٌث تمر  -12

الدعوى المتعلمة بإلؽاء لرار لٌاس الأداء بدرجات التماضً المختلفة لبل وصولها إلى محكمة 

 ."علًالمانون "المحكمة الاتحادٌة ال

صلبحٌات فً اثبات دعوى إلؽاء لرار السلطة التمدٌرٌة للماضً الإداري من خلبل ما له من  -13

  .لٌاس الأداء

إعمال مبدأ الاثبات الحر فٌما ٌتعلك بدعوى إلؽاء لرار لٌاس الأداء تؤسٌاً بالمانون المدنً وما  -14

  .ٌجري على المرارات الإدارٌة العادٌة بشكل عام

رؼم من أن المشرع عدم وجود آلٌة تضمن منالشة الربٌس لمهام وأهداؾ مرإوسٌه، فعلى ال -15

الاتحادي ألر مبدأ علبنٌة تمارٌر لٌاس الأداء، إلا أنه لا توجد آلٌة تضمن مدى التزام المدٌرٌن 

  .المباشرٌن فً منالشة الموظفٌن التابعٌن لهم بشؤن تمارٌر لٌاس الأداء

بالتكلٌؾ، وعلٌه  عدم ملببمة تمٌٌم الأداء السنوي لفبة الموظفٌن المابمٌن بمهام موظؾ آخر  -16

ٌتم تمٌٌم أدابهم تبعا لدرجتهم الوظٌفٌة، ولٌس تبعاً للمهام الموكلة لهم، مما ٌتسبب فً إهدار مجهود 

  .هذه الفبة وإعطابهم نسباً وأوزاناً مخالفة للوالع

 التوصٌات

لكً ٌتم تحمٌك نجاح المشرع الإماراتً الاتحادي بشكل أكبر، فإننا نوصً بمجموعة من 

  :التوصٌات، وذلن على النحو التالً

ضرورة أن ٌشمل حك التظلم الإداري جمٌع مستوٌات لٌاس الأداء بحٌث ٌشمل الموظفٌن  -1

الحاصلٌن على تمدٌر ٌفوق التولعات وٌلبً التولعات، وعدم لصر هذا الحك للموظؾ الحاصل على 

  .نتٌجة ٌحتاج إلى تحسٌن تطبٌماً لمبدأي العدل والمساواة

أهمٌة التنظٌم الإجرابً لمسؤلة التفوٌض فً حالة ؼٌاب الربٌس المباشر صاحب الاختصاص  -2

وما هو ، وهل ٌجوز تفوٌض ؼٌره بها ،، فمن له الحك فً المٌام بهاالأصٌل فً عملٌة لٌاس الأداء

 .حالة النفً أو المبولالسند المانونً فً 
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الاجرابٌة للجنة الضبط، وموازنة النسب من  ضرورة تدخل المشرع الاتحادي لتنظٌم الناحٌة  -3

  .ناحٌة عدد الاعضاء ومكان الانعماد

أهمٌة اعتماد نسب تتسم بالوالعٌة، وتضع فً اعتبارها طبٌعة عمل الجهة الاتحادٌة، حٌث إن  -4

 النسب الممررة فً الجهات الاتحادٌة عالمٌة. مع ملبحظة أن وزارة الداخلٌة تعتمد نظام إدارة الأداء

  .تكرٌماً للموظفٌن المجتهدٌن داخلٌاً فً الوزارة ، بهدؾ تحفٌزهم وتشجٌعهم على العمل

المٌادٌة  ٌة للعمل على تبسٌط هذه الكفاءاتالاستعانة بخبراء فً مجال إدارة الموارد البشر -5

ناحٌة والأساسٌة، حٌث لا توجد آلٌة محددة لمٌاسها، مما ٌإدي إلى ثمل عاتك الجهة الاتحادٌة من 

 .الصرؾ على الشركات الاستشارٌة فً هذا المجال

ضرورة إسماط الأهداؾ الفردٌة فً وثٌمة الأداء السنوي مع الأهداؾ، والخطط التشؽٌلٌة  -6

  .والاستراتٌجٌة للجهة الحكومٌة الاتحادٌة

نمول إننا وأخٌراً، وبعد الشكر لله تعالى على العناٌة والهداٌة إلى سلون طرٌك العلم والجد، 

بذلنا كل ما فً وسعنا من جهد فً سبٌل إنجاز هذه الدراسة؛ فإن وفمنا فهو فضل من الله تعالى، 

وإن تخللته بعض الهفوات، فعذُرنا أن الكمال لله وحده، وأننا بذلنا فٌه لصارى جهدنا. فإن أصبنا  

  .فذلن مرادنا، وإن أخطؤنا فٌكفٌنا شرؾ الاجتهاد والمحاولة

  أن تنال رسالتً هذه لبولكم واستحسانكم، وصل اللهم وسلم على سٌدنا أشرؾ نؤمل من الله

 خلك الله محمد بن عبدالله وعلى آله وصحبه أجمعٌن.
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 لائمة المراجع

 أولاً: الموسوعات

نعٌم عطٌة وعبدالمنعم بٌومً، الموسوعة الإدارٌة الحدٌثة، مبادئ المحكمة الإدارٌة العلٌا وفتاوى 

 .1998، الدار العربٌة للموسوعات، الماهرة، سنة 45الجمعٌة العمومٌة لمجلس الدولة الجزء

 (والماجستٌر الدكتوراهثانٌاً: الرسائل ) 

 أحمد زاٌد الزٌودي، تمٌٌم تمارٌر الأداء فً الوظٌفة العامة فً دولة الامارات العربٌة المتحدة  -1

المانون، جامعة الشارلة، دولة الامارات العربٌة المتحدة، ) دراسة ممارنة(، رسالة ماجستٌر، كلٌة 

 .م2013سنة 

، الماهرة، سنة دكتوراهاسماعٌل زكً، ضمانات الموظفٌن فً التعٌٌن، الترلٌة، التؤدٌب، رسالة  -2

 م.1936

العامة للتنمٌة  الأصولحمدي أمٌن عبدالهادي، نظرٌة الكفاٌة فً الوظٌفة العامة، دراسة  -3

 م.1966، الماهرة، سنة دكتوراهالادارٌة وتطبٌماتها الممارنة، رسالة 

تركً سطام المطٌري، تمٌٌم كفاءة الموظؾ العام فً لانون الخدمة المدنٌة الكوٌتً، رسالة  -4

ماجستٌر، منشورة فً مجلة الشرٌعة والمانون فً جامعة الامارات العربٌة المتحدة، كلٌة الشرٌعة 

 م.2013، الموافك ٌناٌر 53فً العدد  27والمانون، للسنة 

، الطبعة الثانٌة، دكتوراهسلٌمان الطماوي، نظرٌة التعسؾ فً استعمال السلطة، رسالة  -5

 م.1966 الماهرة، سنة

سرى صاحب العامري، مولؾ المضاء الإداري فً العراق من عٌب عدم الاختصاص فً  -6

 م.2001ماجستٌر، جامعة واسط، العراق، سنة المرار الاداري، رسالة 

فاروق عبد البر، تمدٌر كفاٌة العاملٌن بالخدمة المدنٌة فً علم الإدارة العامة والمانون الإداري،  -7

 م.1983، عالم الكتب للنشر الماهرة، سنة دكتوراهرسالة 
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 ثالثاً: المؤلفات العامة

لمٌاس وتمٌٌم أداء الموظفٌن، منشؤة الناشر للطباعة أحمد أبو السعود محمد، الاتجاهات الحدٌثة  -1
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 م.1983دار النهضة العربٌة للطباعة والنشر، الماهرة، سنة 

النهضة العربٌة،  أنور أحمد رسلبن، تموٌم الأداء الوظٌفً بدول مجلس التعاون الخلٌجً، دار  -7
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 .للتنمٌة الإدارٌة
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 م.2003والنشر، الماهرة، سنة الدولة، دار الحسٌن للطباعة 
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عبدالمنعم خلٌفة، المرافعات الإدارٌة والاثبات أمام المضاء الإداري، المركز  عبدالعزٌز -22 

 م.2008سنة  انونٌة، الماهرة، الطبعة الأولى،المومً للئصدارات الم

داري، دار عبدالفتاح عبدالحلٌم عبد البر، النظرٌات المضابٌة وأوجه الطعن فً المرار الا -23

 .النهضة العربٌة للطباعة والنشر، الماهرة

المٌعاد فً دعاوى الإلؽاء،  لانمطاعكسبب  الإداريعبد المنعم أحمد عبد المنعم خلٌفة، التظلم  -24

 .لا ٌوجد سنة نشر ولا دار نشر

 .فرنسواز جٌرو وآخرون، المرالبة الإدارٌة ولٌادة الأداء -25

الموارد البشرٌة، مكتبة العبٌكات، الرٌاض، الطبعة الأولى، سنة مازن فارس رشٌد، ادارة  -26

 م.2001

ماجد راؼب الحلو ،المضاء الاداري، منشؤة المعارؾ للطباعة والنشر، الاسكندرٌة، سنة  -27

 م.2000

محمد أحمد عبدالنبً، إدارة الموارد البشرٌة، زمزم للطباعة والنشر، عمان، الأردن، الطبعة  -28

 م.2010ة الأولى، سن

محمد سعٌد حسٌن أمٌن، تمارٌر الكفاٌة فً مجال الوظٌفة العامة، دار النهضة العربٌة للنشر  -29

 م.2004والطباعة، الماهرة، سنة 

محمد كامل لٌلة، المضاء الاداري ورلابته على أعمال الادارة ، دار الفكر العربً للطباعة  -30

 م.1965والنشر، الماهرة، سنة 
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 م.1985سنة 
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للطباعة والنشر، الطبعة  نظام العاملٌن المدنٌٌن بالدولة، منشؤة المعارؾ محمود صالح، شرح -33
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مصطفى مصطفى كامل، إدارة الموارد البشرٌة )دراسات فً الاتجاهات الحدٌثة فً  -34
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 .م2013والتوزٌع، عمان، الطبعة الثانٌة، سنة  

نواؾ كنعان، النظام التؤدٌبً فً الوظٌفة العامة، مكتبة الجامعة، الشارلة، دولة الامارات  -40
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 رابعاً: البحوث والوثائك

أحمٌد هنٌة، عٌوب المرار الاداري، مجلة المنتدى المانونً، جامعة محمد خٌضر بسكرة، العدد  -1

 .الخامس

فً مولع الإدارة العامة والمحلٌة تحت  07/03/2001سامً الطوخً، ممال منشور بتارٌخ   -2

 .عنوان تمٌٌم أداء الموظفٌن

خالد الزاهري، ممال بعنوان الدور التدخلً للماضً الإداري فً التشرٌع، كلٌة الحموق،  -3
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لٌا والتمٌٌز والنمض والتعمٌب فً الدول العربٌة  المنعمـــــد فً الرابــــع لرإســـــاء المحــــــاكم لع

 .دولــــة لطــــر -وحـــةالد 2013 سبتمبر 26-24الفتـــرة من 
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 خامساً: مجموعات الأحكام المضائٌة

/ 13/5لضابٌة علٌا بجلسة  28لسنة  1297الادارٌة العلٌا فً الطعن رلم حكم المحكمة  -1

 .178الماعدة رلم  1114، صفحة 29، منشور بالمجموعة الرسمٌة للمكتب الفنً، السنة 1984
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