
- ٢٣٤١ - 
 

                                                          
  
  
  
 

  

  

  

  الرقابة الادارية للموظف العام بين القانونيين الاماراتي و الكويتي

   "دراسة تحليلة مقارنة  "

  

 الباحث / عيسى سعيد مانع اليحيائي             فيصل عبدالحافظ الشوابكة  د .  

 الباحث القانوني : ماجستير القانون العامم المشارك              استاذ القانون العا   

 الامارات العربية المتحدة –جامعة العين 

 
  
  
  

 
 
  
 
  

  

  دولة الامارات العربیة المتحدة 

  جامعة العین 

  مقر العین - كلیة القانون 

  العام وننالقاجستیر ام



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     

  

- ٢٣٤٢ - 

 

 



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        

       

- ٢٣٤٣ - 

 

 الرقابة الادارية للموظف العام بين القانونيين الاماراتي و الكويتي

   "دراسة تحليلة مقارنة  "

  

 .٢ئي، عيسى سعيد مانع اليحيا١فيصل عبدالحافظ الشوابكة
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  faisal.shawabkeh@aau.ac.aeالبرید الإلكتروني للباحث الرئیسي: 

 الملخص:

ة العامة ، یحظى نظام تقییم اداء الموظف العام اھمیة كبیرة في نطاق الوظیف
وتجدر الاشارة بان ھذه الاھمیة لھا دورا بارزا وفعالا فى النھوض والرقي بمسیرة 
العمل الحكومي من خلال اتاحة الفرص باعطاء الموظف العام حقة في الترقي 
وتقدیر مستواة بطریقة حیادیة مبنیة على اصول علمیة وقانونیة تتفق مع القانون 

 البلدین محل المقارنة في ھذا البحث وھما دولة المدني للخدمة المدنیة في كلا
الامارات العربیة المتحدة ودولة الكویت . وذلك باعتبار تقییم الاداء احدى الوسائل 
الھامة التي لھا دورا بارزا في الكشف عن مدى صلاحیة الموظفین وقدرتھم على 

ھة الاداریة في القیام بواجباتھم الوظیفیة واعبائھا ودورھم في تحقیق اھداف الج
ادارة المرفق العام وبالتالي تحقیق المصلحة العامة . ومن ھنا تتناول الدراسة كیفیة 
تقییم اداء الموظف العام بالطرق المثلى طبقا للقانونیین الاماراتي والكویتي 
موضحا مدى توافق القوانین  على الاسس العامة التي تقوم بعملیة تقییم اداء 

  ات المتبعة في كلا البلدین بما یتفق مع الصالح العام .الموظفین والاجراء
نظام تقییم الاداء للموظف العام یھدف الى تحقیق اھداف عدة منھا النھوض 
بمستوى الخدمة التي یقدمھا المرفق العام، والكشف عن العیوب في التقییم ودور 

  م.التقییم في تحسین كفاءة العاملین واشعارھم بمسئولیتھم المنوطة بھ
سیتناول بحثنا القواعد الموضوعیة والاجرائیة لتقییم الاداء الوظیفي للموظف 

  العام، 
وسیتطرق الى الموظفون الخاضعون لتقییم الاداء الوظیفي وجھة الاختصاص، 
بالاضافة لاجراءات تقییم الاداء الوظیفي، والاثار المترتبة على قرار تقییم الاداء 

الرقابة الاداریة على تقاریر تقییم الاداء الوظیفي ، الوظیفي، ومن ثم سنتحدث الى 
و انواع الرقابة الاداریة على تقاریر تقییم الاداء الوظیفي، والجھة المختصة 
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بالتظلم على قرارات تقییم الاداء الوظیفي و مدى وجوبھا واخیرا النتائج 
    والتوصیات .

سن التصرف حینما اخذ و قد توصل الباحثانان الى ( ان المشرع الكویتي قد اح
بقاعدة الاستصحاب وھو البناء على اخر تقییم فعلي للموظف العام في حال عدم 
كفایة المدة المحددة قانونا للتقییم و استثنى المشرع النتیجة السلبیة التي قد تقع على 
الموظف ، و ھذا ما لم یتبناه المشرع الاماراتي . كما توصل الباحثانان الى ان 

یوم عمل للموظف من اجل  ١٠٠لكویتي لما یوفق حقیقة في تحدید مدة المشرع ا
تقییم ادائھ ، حیث انھا من المدد القلیلة و التي تقارب فقط ثلاثة اشھر و ھي مدة 
لیست كافیة لابراز الموظف لكفاءاتھ و سلوكة ، و نجد بان المشرع الاماراتي قد 

  ستة اشھر متصلھ او منفصلھ  )  حدد مدة تقییم اداء الموظف العام بمدة اكثر من
وخلص الباحثانان الى اھمیة ان یعید المشرع الاماراتي النظر في الاخذ بقاعدة 
الاستصحاب في حال عدم تمكن الموظف من تقییم ادائھ لعدم استیفاء مدة تجاوز 
الستة اشھر متصلة او منفصلة للموظف العام بالدوام الكامل، مع اھمیة وضع 

  معاییر
  ات مقننة للعمل على منع استغلالھا من قبل الموظف او الجھة الحكومیة . واشترط

كما یوصي الباحثانان المشرع الكویتي على اھمیة استحداث نظام الكتروني 
متكامل و دقیق كما ھو الحال المعمول بھ بدولة الامارات العربیة المتحدة ، مع 

الاداء الوظیفي مع وضع معاییر  اھمیة ان یتم اضافة الوظائف القیادیة بنظام تقییم
و الیة عمل ملائمھ لھم و مرتطبة بمامھم و الخطط الاستراتیجیة و الاجندة الوطنیة 

  لدولة الكویت . 
الرقابة الاداریة، الموظف العام،الوظیفة العامة، القانون  الكلمات المفتاحیة:

  الاماراتي، القانون الكویتي.
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Administrative oversight of the public employee 
between Emirati and Kuwaiti jurists 

"Comparative Analytical Study" 
Faisal Abdul Hafez Al Shawabkeh 1, Issa Saeed Manea 
Al Yahyai 2. 
Department of Public Law, College of Law, Al Ain 
University, United Arab Emirates. 
*Corresponding aouther: faisal.shawabkeh@aau.ac.ae 

Abstract: 
The public employee performance appraisal system 

is of great importance in the scope of the public office, 
and it should be noted that this importance has a 
prominent and effective role in the advancement and 
advancement of the government work process by 
providing opportunities by giving the public employee the 
right to promotion and assessing his level in an impartial 
manner based on scientific and legal principles consistent 
with the law Civil service for the civil service in both 
countries, the subject of comparison in this research, 
namely the United Arab Emirates and the State of Kuwait. 
This is given that performance appraisal is one of the 
important means that have a prominent role in revealing 
the suitability of employees and their ability to carry out 
their job duties and burdens and their role in achieving 
the objectives of the administrative body in managing the 
public utility and thus achieving the public interest. 

Hence, the study deals with how to evaluate the 
performance of the public employee in the best ways 
according to the UAE and Kuwaiti laws, explaining the 
extent to which the laws are compatible with the general 
principles that evaluate the performance of employees 
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and the procedures followed in both countries in 
accordance with the public interest. 

The performance appraisal system for the public 
employee aims to achieve several objectives, including 
improving the level of service provided by the public 
utility, revealing defects in evaluation and the role of 
evaluation in improving the efficiency of employees and 
informing them of their responsibilities entrusted to them. 

Our research will address the objective and 
procedural rules for evaluating the job performance of the 
public employee. 

It will address the employees subject to the job 
performance evaluation and the jurisdiction, in addition to 
the job performance evaluation procedures, and the 
implications of the job performance evaluation decision, 
and then we will talk about the administrative control over 
the job performance evaluation reports, the types of 
administrative control over the job performance 
evaluation reports, and the authority concerned with the 
grievance against Decisions to evaluate job performance 
and the extent of their necessity, and finally the results 
and recommendations. 

The two researchers concluded (that the Kuwaiti 
legislator has acted well when he adopted the rule of 
companionship, which is to build on the last actual 
evaluation of the public employee in the event that the 
legally specified period for evaluation is insufficient, and 
the legislator excluded the negative result that might fall 
on the employee, and this is what the UAE legislator did 
not adopt The two researchers also concluded that the 
Kuwaiti legislator did not really succeed in determining 
the period of 100 working days for the employee in order 
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to evaluate his performance, as it is one of the few 
periods, which is only about three months, and it is a 
period that is not sufficient for the employee to highlight 
his competencies and behavior, and we find that the 
Emirati legislator The period of evaluating the 
performance of the public employee has been set for a 
period of more than six consecutive or separate months. 

The two researchers concluded that it is important 
for the UAE legislator to reconsider the adoption of the 
rule of companionship in the event that the employee is 
unable to evaluate his performance for not fulfilling the 
period of more than six consecutive or separate months 
for the full-time public employee, with the importance of 
setting criteria 

And codified requirements to work to prevent its 
exploitation by the employee or government agency. 

The two researchers also recommend the Kuwaiti 
legislator on the importance of developing an integrated 
and accurate electronic system, as is the case in the 
United Arab Emirates, with the importance of adding 
leadership positions to the job performance evaluation 
system, with setting standards and a work mechanism 
appropriate to them and linked to their leadership, 
strategic plans and agenda. National of the State of 
Kuwait. 

Keywords: Administrative Control, Public 
Employee, Public Office, UAE Law, Kuwaiti Law. 
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 المقدمة 

تتسابق الدول نحو العالم بالارتقاء في تقدیم خدماتھا و مواكبة التطور المستمر و 
المتسارع ، و تعمل الجھات المؤسسیة بالقیام باعمالھا على درجة كبیرة جدا من الكفاءة 

بكل تاكید من خلال الاستفادة و الاستغلال الامثل للموارد  ذلك و الفاعلیة بالعمل . و یتم
احة ، و التي تاتي على راس تلك الموارد و اھمھا " الموظف العام " التي تولیھ المت

  الحكومات بالغ الاھمیة في تطویره و توفیر بیئة العمل المناسبة لتقدیم افضل ما لدیھ .
 ٢٠٠٨والواقع یظھر بان المشرع الاماراتي قد اخذ بھذا النھج و تم في عام  

رد البشریة في الوزارات و الھیئات الاتحادیة تحت انشاء و تاسیس ھیئة تعنى بالموا
مسمى " الھیئة الاتحادیة للموارد البشریة الحكومیة " بموجب مرسوم بقانون اتحادي رقم 

، و الذي یھدف من انشائھا تشكیل انطلاقة مستقبلیة واعدة في مجال  ٢٠٠٨لسنة  ١١
الاتحادیة من خلال دراسة و تنمیة الموارد البشریة في الوزارات و الھیئات الحكومیة 

اقتراح السیاسات و التشریعات المتعلقة بالموارد البشریة و مساعدة الوزارات على التنفیذ 
السلیم للتشریعات المتعلقة بالموارد البشریة و التاكد من التزامھا بالاضافة للنظر في 

  الاعتراضات على قرار لجنة التظلمات .
یة تقییم الاداء الوظیفي للموظفین بل تتعدى ذلك لا تخفى على الجمیع اھمیة عمل

لتصل و تؤثر على اعمال المؤسسة ، و التي یقع على عاتقھا وضع المعاییر و الاھداف 
بشكل واضح للموظفین و ایضا تبیان مستوى الاداء المتوقع لكل موظف ، بل و 

  مساعدتھم لانجاز تلك الاعمال و من ثم تقییم النتائج لتلك الاعمال .
لیة اتستھدف عملیة تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام تقویم سلوكھ و ایجاد 

عمل موحدة و سلیمة للقرارات المتخذة بشانھ . بالاضافة للمساعدة في عملیة اختیار 
الموظف المناسب في المكان المناسب و تحدید الاحتیاجات التدریبیة و التطویر اللازم 

  یحقق الھدف المنشود .للارتقاء بالموظف العام بما 
ذكر تم لذا فقد اعدت الھیئة الاتحادیة للموارد البشریة الحكومیة نظام یعني بما 

و تمت اتمتتھ  ٢٠١٢انفا تحت مسمى " نظام ادارة الاداء " الذي تم اصداره في عام 
لیصبح نظاما الكترونیا عبر نظام ادارة معلومات الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة 

  بیاناتي "  "

و حریا بنا ان نتحدث ھنا عن دولة الكویت المقارنة بدراستنا ، و التي اتبع المشرع 
وتعدیلاتھ بالقرار رقم  ٢٠٠٦) لسنة  ٣٦الكویتي وفقا لقرار مجلس الخدمة المدنیة رقم ( 

)  بشان قواعد واسس واجراءات ومواعید تقییم اداء الموظفین والتظلم  ٢٠٠٧/  ١٥( 
تي حددت كیفیة تقییم اداء الموظفین و ایضا كیفیة التظلم ، كما حدد القرار الجھة منھ ، ال

التي تختص باجراء تقییم كفاءة الموظفین و حصرھا في الرئیس المباشر و الرئیس 
 التالي للرئیس المباشر بالاضافة الى لجنة شؤون الموظفین . 
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الموظف العام وفقا  و قد جاءت ھذه الدراسة لتسلیط الضوء على تقییم اداء
و قانون الخدمة المدنیة بدولة الكویت رقم  ٢٠٠٨لسنة  ١١لقانون بمرسوم اتحادي رقم 

و تعدیلاتھ المقارنة بالدراسة . والتي نصت بعض مواده و التي سیتم  ١٩٧٩لسنة  ١٤
التطرق لھا بالتفصیل في سیاق بحثنا من خلال الفصول و المطالب و الافرع المحددة 

الرئیس المباشر علیھ تقییم كفاءة الموظفین الذین یراسھم من شاغري مجموعات على ان 
الوظائف العامة والفنیة المساعدة والمعاونة عن كل سنة میلادیة منتھیة بتقدیر ممتاز او 
جید جدا او جید او ضعیف ثم یعرضھ على من یلیة فى المسئولیة لابداء رایھ وفي حالة 

كذلك في حالة عدم وجود رئیس تال للرئیس المباشر ، اختلاف راي الرئیسین ،  و
لجنة شئون الموظفین لتقدیر الكفاءة  ، وتعتبر التقاریر نھائیة  فیما  ىیعرض التقریر عل

عدا تقاریر الكفاءة  بدرجة ضعیف . ویضع مجلس الخدمة المدنیة قواعد واسس التقییم 
لتقییم و یستثني من التقییم عن السنة والاجراءات و المواعید اللازمة لذلك ، ویحدد سنة ا

المیلادیة للوظائف التي تتطلب طبیعتھا او ظروفھا ذلك. اما شاغلي الوظائف القیادیة ، 
فیضع مجلس الخدمة المدنیة نظاما خاصا یتضمن قواعد واسس اجراءات ومواعید  

قریر تقییم تقییمھم  والاثار المترتبة علي ھذا التقییم  ویتولى الوزیر المختص وضع ت
الاداء بالنسبة لكل منھم . وفي الجھات التي تنظم شئون الخدمة فیھا  قوانین خاصة ، 
یجوز للوزیر المختص اذا خلت ھذه القوانین  من احكام تقییم الاداء ان یصدر قرارا بعد 
موافقة  مجلس الخدمة المدنیة یتضمن قواعد واسس ومواعید تقییم الاداء والاجراءات 

  ١لذلك والیة الاخطار بھذا التقییم وقواعد و اجراءات التظلم منھ.اللازمة 
  

  اولا : اھمیة الدراسة : 
تكمن اھمیة دراسة موضوع بحثنا في امرین او اھمیتین اثنتین ھما الناحیة 

  العلمیة و الناحیة العملیة :
الوظیفي تتجلى الاھمیة العملیة في دراستنا المقارنة للاحكام المتعلقة بتقییم الاداء 

للموظف العام ذو الاھمیة البالغة في توعیة و ارشاد الموظفین لحقوقھم القانونیة في 
مواجھة السلطة المختصة بتقییم الاداء الوظیفي للموظف العام ، و لاشك ان امر التقییم 
یتعرض لھ الموظف العام بشكل مستمر خلال مسیرتھ الوظیفیة . كما یمكن للدراسة ھذه 

ل نوعي للمكتبات القانونیة و الباحثانین و المھتمین من القراء لمعرفة ان تضیف بشك
نظام تقییم الاداء الوظیفي و الحمایة المقررة للموظف العام وفقا لقانون الموارد البشریة 
الاتحادي و الاحكام و القوانین الاخرى لحمایة الموظف العام من الظلم و الجور الذي قد 

  قییم الوظیفي .یطرا لھ خلال مراحل الت

                                                        

 في شان الخدمة المدنية  الكويتي  ،  ١٩٧٩لسنة  ١٥رقم مرسوم بالقانون   ١

 http://www.arabwomenlegal-emap.org/document% 
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و تكمن الاھمیة العلمیة لموضوع بحثنا في انھ من المواضیع التي بھا شح او قلة 
تعمق حقیقة بالرغم من اھمیتھ و ملامستھ للواقع الوظیفي للموظف العام و مالھ من 

  تبعات قد تؤثر على الحیاة الخاصة للموظف العام و اسرتھ .
ة تحلیلة بین نظام ادارة الاداء بدولة لذا سیعمل الباحثانان على اجراء مقارن

الامارات العربیة المتحدة و دولة الكویت ، موضحا المفاھیم و خطوات تقییم الاداء و 
  الحمایة الاداریة للموظف العام في مواجھة سلطة التقییم و لجان التظلمات .

   
  ثانیا : اشكالیة الدراسة : 

ل او البسیط بل ھي عملیة متكاملة عملیة تقییم اداء الموظف لیست بالامر السھ
منذ مرحلة التخطیط للاھداف و وصولا للاثار المترتبة على نتائج تقییم الاداء الوظیفي 
سواء الاثار الایجابیة منھا كالترقیات و العلاوات و غیرھا ، او الاثار السلبیة منھا 

و غیرھا من  كانھاء الخدمة للموظف العام او تاخیر ترقیتھ او نقلھ من مقر عملھ
  الاجراءات السلبیة  . 

لذا لا بد من تقنین عملیة تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام و ذلك من اجل 
ضمان حمایة حقوقھ من الظلم او الجور ، و بامكاننا ان نلخص مشكلة الدراسة في 

  السؤال الرئیسي الاتي : 
  دالة و الانصاف للموظف العام ؟ما مدى نجاح تقییم الاداء الوظیفي في تحقیق الع        

ومن الممكن ان تتفرع من التساؤل الرئیس مجموعة من التساؤلات الفرعیة 
  المتعلقة بموضوع البحث وھي كالاتي : 

 ما ھو مفھوم تقییم الاداء الوظیفي ؟ .١
 من ھم الموظفون الخاضعون لنظام تقییم الاداء الوظیفي ؟ .٢
 لوظیفي للموظف العام  ؟ماھي الجھة المختصة بتقییم الاداء ا.٣
 ما ھي اجراءات تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام ؟ .٤
 ماھي الاثار المترتبة على تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام ؟ .٥
 ماھي انواع الرقابة الاداریة على تقاریر تقییم اداء الموظفین  ؟.٦

  
  ثالثا : اھداف الدراسة : 

  ھداف : یھدف البحث الى تحقیق مایلي من الا

تسلیط الضوء للباحثین و الموظفین العمومیین على وجھ الخصوص بماھیة  .١
 الموظف العام و معرفة حقوقھ و واجباتھ الوظیفیة .

 بیان الحمایة الاداریة لتادیب الموظف العام ..٢
 تحدید الحمایة الاجرائیة للموظف العام . .٣
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ي ینبغي علیھ معرفتھا و ارشاد وتبصیر الموظف العام بالضمانات الاداریة الت  .٤
الالمام بھا لحفظ حقوقھ في مواجھة من یتخذ بحقھ اجراءات تادیبیة و التي قد 
تصل الى الفصل من جھة العمل و مالھا من بالغ الاثر على حیاة الموظف سواء 

 الاجتماعیة او النفسیة او الاسریة .
او اخلالھ تبیان الاجراءات الصحیحة و الاداریة في حال مخالفة الموظف .٥

  بواجباتھ الوظیفیة مع المحافظة على مكانة و ھیبة جھة العمل او المؤسسة . 

  
  رابعا : منھج الدراسة : 

اعتمد الباحثانان على المنھج الوصفي والتحلیلي والمقارن من خلال وصف و 
تحلیل التشریعات الناظمة لمحل الدراسة و الاجتھادات الفقھیة و القضائیة  المتعلقة 

رقابة الاداریة على تقییم اداء الموظف العام و مقارنة النظام القانوني الاماراتي بنظیرة بال
  الكویتي للوصول الى نتائج و توصیات مناسبة . 

      
  الخاتمة : 

       : النتائج اولا
       : التوصیات ثانیا

  :والمراجع المصادر قائمة
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  الفصل الاول

  الموضوعية و الاجرائية لتقييم الاداء الوظيفي للموظف العامالقواعد 

  
  تمھید و تقسیم 

ان الموظف العام بوصفھ من مواطني الدولة ، باستطاعتھ ممارسة كافة حقوقھ و 
حریاتھ العامة المكفولة لھ بمقتضى الدستور و القوانین الساریة في ھذا الجانب ، الا انھ 

نة ، وھي صفة تمثیلھ للدولة ، وھذا الامر یفرض یملك صفة اخرى غیر صفة المواط
علیھ قیودا عند ممارسة الحقوق و الحریات العامة ، و ذلك طبقا لمقتضیات المرافق 

  ١العامة ، و حسن سیرھا بانتظام مضطرد . 
  
یعرف الموظف العام بانھ كل شخص یعرض الیھ عمل دائم في خدمة احد   

رتھا او احد اشخاص القانون العام الاقلیمیة او المرفقیة، المرافق  العامة تتولى الدولة ادا
وتتمیز الوظیفة  ٢وذلك بتولیھ منصبا دائما یدخل في نطاق التنظیم الاداري للمرفق..

ویقصد بدائمیة التعیین في الوظیفة العمومیة، ان یشغل الموظف  العامة بانھا دائمة ،
 ٣اع و لیس بصورة عارضة او مؤقتة،الوظیفة التي عین فیھا بصفة مستمرة، ودون انقط

كما یعني ان یتفرغ الموظف لوظیفتھ وینقطع عن القیام باعمال اخرى مكرسا كل وقتھ 
وجھده لخدمة الدولة، فاذا كان عمل الشخص عارضا، او موسمیا، او للقیام بمھمة 
محددة، لا یعتبر موظفًا عمومیا، حتى و لو تمت لحساب شخص معنوي.لم یعرف 

الكویتي الموظف العام، و ذلك امر محمود حتى یترك المشرع الامر الى اجتھاد المشرع 
الفقھ وھو ما جعل الفقھاء یتصدون لتعریفھ بانھ،كل شخص یعھد الیھ بعمل دائم في خدمة 

  ٤مرفق عام تدیره الدولة او احد اشخاص القانون العام.

                                                        

د .  توركان ابراهيم علي ، الموظف العام و حياده في الوظيفة الادارية ، جامعة التقنية الشمالية ، كركوك ، المجلة   ١

 لقانونية )  القانونية ( مجلة متخصصه في الدراسات و البحوث ا

،  ٢٠١٠، بلا دار نشر ،  "دراسة مقارنة  "محمد انس جعفر، اشرف انس جعفر، الحقوق الدستورية للموظف العام   ٢

 ١٤ص 

، ص  ٢٠١٦محمد انس جعفر، اشرف انس جعفر، الموظف العام، دار النهضة العربية للطباعة، مصر، الطبعة الثالثة،   ٣

١٤ 

 ١١، ص  ٢٠١٦الاداري، دار النهضة العربية، مصر،  شريف خاطر، مبادئ القانون  ٤
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ھ تقدیر قیمة الشيء او اما بالنسبة لمفھوم التقییم كما یري المشرع الكویتي ان 
كمیتھ بالنسبة الى معاییر محددة والھدف من التقییم ھو الحكم الموضوعي على العمل 
الخاضع للتقییم، صالحا او فاسدا ناجحا او فاشلا وذلك بتحلیل المعلومات المتیسرة عنھ، 
وتفسیرھا في ضوء العوامل والظروف التي من شانھا ان تؤثر على العمل. كما یعرف 

لتقییم بانھ اصدار حكم لغرض ما، ویتضمن التقییم استخدام المعاییر لتقییم مدى دقة ا
وفاعلیة الاشیاء.والتقییم ایضا یعتبر المنظم للفرد فیما یتعلق بادائھ الحالي لعملھ  وقدراتھ 

  ١المستقبلیة على النھوض باعباء وظائف ذات مستوى اعلى.
  

لتي یتم بموجبھا تقدیر جھود العاملین بشكل ویعرف تقییم الاداء على انھ العملیة ا
منصف وعادل لتجرى مكافاتھم بقدر ما یعملون وینتجون، وذلك بالاستناد الى عناصر 
ومعدلات تتم على اساسھا مقارنة مستویات ادائھم بھا لتحدید مستویات كفاءتھم في 

  الاعمال الموكلة الیھم.
  

داء بانھ، العملیة التى تقوم فیھا وعلى ذلك فانھ یمكننا تحدید مفھوم تقییم الا
المنظمة او المؤسسة بمقارنة الاداء الفعلى للموظفین بالاداء المستھدف وتحدید مواطن 
القوة والضعف فى الاداء، مع تحدید اسبابھا وذلك من اجل التاكد من مدى مساھمة اداء 

لتقییم اداء  الموظف فى تحقیق اھداف المنظمة او المؤسسة . ویتم وضع نماذج موحدة
كل الموظفین بالمؤسسة ویترتب على عملیة تقییم الاداء واتخاذ العدید من القرارات 

وفي ھذا الفصل ، سنتناول مبحثین وھما  ٢التصحیحیة كالتدریب والترقیة والمكافات.
المبحث الاول ویتناول القواعد الموضوعیة لتقییم الاداء الوظیفي للموظف العام ، 

  القواعد الاجرائیة لتقییم الاداء الوظیفي للموظف العام . والمبحث الثاني

                                                        

 ١١، ص  ٢٠١٦شريف خاطر، مبادئ القانون الاداري، دار النهضة العربية، مصر،   ١

الدكتور / بشاير غنام الديكان ،  اثرالرقابة على تقارير كفاية اداء الموظف العام ، دراسة مقارنة ( الكويت ومصر ) ،  ٢

 .٤٠٩ص   ٢٠٢٠اصدار ابريل  –عدد التسعون ال -مجلة روح القوانين 
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  المبحث الاول 

  القواعد الموضوعية لتقييم الاداء الوظيفي للموظف العام

   تمھید وتقسیم:
باتت الوظیفة العامة من بین اھم المواضیع التي تكتسي اھمیة كبیرة في 

للدور التي تلعبھ الیوم و المتمثل الدراسات و الابحاث الاداریة و القانونیة ، ذلك راجع 
اساسا في تنظیم نشاط الدولة في مختلف المجالات ، فالوظیفیة العامة تعتبر اداة اساسیة 
لانجاح السیاسة العامة للدولة ، و تحقیق اھدافھا التنمویة و الاجتماعیة و نتیجة لازدیاد 

لدولة الذین بواسطتھم وظائفھا ازداد عدد موظفیھا باعتبارھم المحرك الاساسي وید ا
  ١تحقق الادارة اھدافھا بكفاءة و فعالیة .

و اصبح تقییم الاداء یشكل اھمیة بالغة لدى الجھات الحكومیة حیث ان التقییم 
یوضح حجم العمل الذي تم تادیتھ ، اضافة لارتباطھ بالخطط و الاھداف الحكومیة . و 

تطورا في اسالیب تطویر اداء الموظف  نتیجة طردیة بان یقابل التطور الذي یشھده العالم
العام .من اجل الوصول للنتائج و تطویر الیة عمل ادارة الاداء لابتغاء المثالیة في انجاز 
الاعمال و تحقیق الاھداف ، بل ان الدول تولي اھتماما بعملیة تطویر قدرات الموظف 

ك تضع الاسالیب الھادفھ العام و خبراتھ و مھاراتھ بوصفھ اداتھا الاولى ، و في سبیل ذل
الى تحفیز الموظف على رفع مستواه وزیادة انتاجیتھ و الكشف عن قدراتھ و طاقاتھ 
الشخصیة بھدف تحسین اسالیب العمل ، مما ینعكس ایجابا على اداء الجھاز الاداري 
لیتمكن من القیام بالواجبات الملقاة على عاتقھ على الوجھ الصحیح و من ھذه الاسالیب ما 
یعرف بتقییم الاداء الوظیفي و الذي تعددن تسمیاتھ فیسمى تقدیر الكفایة او تقدیر الجدارة 

  ٢او تقریر الكفایة .
في ھذا الفصل سنعرض ماھیة تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام في المطلب 
الاول  ، و من ثم نبین الموظفون الخاضعون لتقییم الاداء الوظیفي في المطلب الثاني 

  ى التوالي : وعل

  : ماھیة تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام المطلب الاول- 

  : الموظفون الخاضعون لتقییم الاداء الوظیفي  المطلب الثاني- 

                                                        

دراسة حالة موظفي  ٠٦/٠٣ابركان زهير ، شابي محمد لمين ، النظام التاديبي للموظف العام في الجزائر الامر   ١

 . ٥، ص  ٢٠١٧مديرية الادارة المحلية لولاية تيزي وزو ، رسالة ماجستير ، جامعة مولو معمري تيزي وزو ، 

دراسة لتقوم الاداء الوظيفي في القانون المقارن و في قوانين مجلس التعاون  "رسلان ، تقارير الكفاية د. انور احمد   ٢

 . ١٩، ص  ٢٠٠٦الخليجي ، الطبعة الثالثه ، مطبعة كلية الحقوق ، جامعة القاهرة ، 
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ماهية تقييم الاداء الوظيفي للموظف العامالمطلب الاول :   

نظرا لاھمیة تقییم العمل لكل مؤسسة او جھة لتحدید نقاط القوة و نقاط الضعف ، 
من ثم یتم توجیھ العمل لتقویم السلوك او العمل للموظف ، لارتباطھ بالترقیات و و 

  العلاوات الدوریة و استمراره بالوظیفة .
لذا فقد حرص المشرع بدولة الامارات العربیة المتحدة على تنظیم و ایجاد نظام 

سیم ھذا المطلب لتقییم الاداء للموظف العام . لذا و عطفا على ما سبق سیقوم الباحثان بتق
الاول الى فرعین اثنین سیتناول الفرع الاول مفھوم تقییم الاداء ، و اما الفرع الثاني 

  فیتناول اھمیة تقییم الاداء الوظیفي 
  

  الفرع الاول 
  مفھوم تقییم الاداء الوظیفي

لا یوجد تعریف محدد  لتقییم الاداء ، نظرا لاختلاف الاراء  حول المسمى  
یم الاداء ام تقییم الاداء ، لذا سیتناول الباحثان في ھذا الفرع المقصود الصحیح ھل تقو

  بتقییم الاداء الوظیفي من حیث اللغة و الاصطلاح و راي الفقھ.
  اولا : تعریف التقییم لغة : 

لغة تقییم اي مصدرھا قیم ، و یقال قیم الشيء تقییما اي قدره و ثمنھ . و تقییم 
سیس لمتطلبات الوظیفة بمقارنة قمیتھا بالنسبة لوظیفة اخرى . الوظیفة بمعنى مرحلة التا

و قیم مصدرھا تقییم و تقییم التحفة بمعنى قدر قیمتھا " قیم العمل "  و یقال قوم الشيء 
او عدلھ او جعلھ قائما  و معنى قوم في معجم المعاني اي عدلھ و ازال عوجھ . قوم 

  ١ى اي انجزه و اكملھالسلعة اي ثمنھا و سعرھا  اداء مصدرھا اد
  ثانیا : تعریف التقییم اصطلاحا 

  ٢قیم بمعنى اعطى الشيء قیمتھ و حقھ 
  ثالثا : راي الفقھ في تعریف التقییم 

                                                        

 .  )  من  الرابط٢٠٢٢المعجم الوسيط    تعريف التقييم  في اللغة  ، قاموس مجمع اللغة (   ١

https://www.maajim.com/dictionary/%D  

  )، من الموقع . ٢٠٢٢المعجم الوسیط   ،   معنى التقویم لغھ واصطلاحا في معاجم اللغة العربیة (    ٢

https://www.maajim.com/dictionary/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D
9%88%D9%8A%D9%8 %D8%A  
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اخذ الفقھ بالعدید من المصطلحات لتقییم الاداء ، فسمیة لدى البعض بقیاس الاداء 
قویم الاداء ، و جمیعھا و البعض بتقییم الكفاءة و اخرون بقیاس الكفاءة و منھم اخذ بت

  ١لذات المعنى و المقصد .
عرف بانھ  تقدیر كفاءة العاملین عملیا و سلوكیا، و اخر عرفھ انجاز الاعمال 
كما یجب ، و منھم من قال بانھ  الاسالیب و العملیات لتقییم مستوى اداء الموظفین و 

  ٢یتضمن قیاس الاداء و التعلیقات عن مستواھم. 
التقییم للاداء او تقویم الاداء یقصد بھ ذلك التقدیر عن اداء نجد بان عملیة 

الموظف بشكل دوري بالاضافة لتوجیھ الموظف بالسلوك و العمل المطلوب حسب الیة 
  العمل بالجھة او المؤسسة .

الا ان التعریفات السابقة لتقییم الاداء او تقویم الاداء بمطابقتھ باللغة العربیة نجد 
في  الحقیقة امرین ھما تقییم العمل و ھو القیاس و تقویم الاداء من خلال بانھما یتضمنان 

  تعدیلھ و ازالة العوج للمقیم وھو الموظف . 
بالعودة لدول الدراسة نجد بان دولة الامارات بموجب التعدیل الاخیر لنظام ادارة 

لھامة و الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة فقد تطرق لتعریف العدید من المصطلحات ا
التي كانت من ضمنھا تعریف تقییم الاداء السنوي و التي نصت على انھ ( ھي عملیة 
یجرى خلالھا تقییم اداء الموظف بالمقارنة مع الاھداف و المؤشرات الرئیسیة للاداء 
التي وضعھا بصورة  مشتركة بین الموظف و الرئیس المباشر عن الفترة التي یتم 

ان ھذه الاھداف و المؤشرات محددة اصلا في بدایة فترة التقییم خلالھا التقییم ، علما ب
  ٣خلال فترة الاداء و ذلك لمراعاة حدوث اي تغییرات كبیره في المھام و المسؤولیات ) 

سنوات على التعریف  ٨ھذا التعریف الحدیث لتقییم الاداء صدر بعد مرور 
باعتماد  ٢٠١٢لسنة  ١٢رقم  السابق لتقییم الاداء السنوي بموجب قرار مجلس الوزارء

نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة و التي نص التعریف على ( تقییم الاداء 
السنوي: ھي عملیة یجري خلالھا تقییم اداء الفرد بالمقارنة مع الاھداف والمؤشرات 

شر الرئیسیة للاداء التي تم وضعھا بصورة مشتركة بین كل من الموظف والرئیس المبا
عن الفترة التي یتم خلالھا التقییم، علما بان ھذه الاھداف والكفاءات السلوكیة مُحددة 

                                                        

 )  من موقع٢٠٢٢ني الجامع(تعريف و معنى تقييم في معجم المعا   ١

 https://www.almaany.com/ar/dict/ar-
ar/%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85/ 

 و ما بعدها  ١٠١للمزيد انظر عن تقييم الاداء انظر السالم ، صالح ، ادارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي ، ص    ٢

نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادية ، الفصل الاول بشان اعتماد  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء رقم   ٣

  التعريفات. –الاطار العام  –
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اصلا في بدایة فترة التقییم وتخضع لتحدیث مستمر خلال فترة الاداء وذلك لمراعاة 
 .حدوث اي تغییرات كبیرة في المھام او المسؤولیات

اعد و اسس و اجراءات على النقیض نجد بان المشرع الكویتي رغم انھ حدد قو
لسنة  ٣٦تقییم اداء الموظفین و التظلم منھ بموجب قرار مجلس الخدمة المدنیة رقم 

في شان الخدمة المدنیة  ١٩٧٩لسنة  ١٥الصادر بناء على المرسوم بقانون رقم  ٢٠٠٦
التي نصت على ( یستھدف نظام الخدمة المدنیة ترتیب   ٩و بالاخص المادة رقم 

ھات الخاضعة لھذا القانون على اساس واجباتھا ومسئولیاتھا وذلك الوظائف في الج
بتصنیفھا في مجموعات وتقییمھا وفقا للقواعد والاحكام والشروط والاجراءات والمواعید 
التي یحددھا مجلس الخدمة المدنیة ) ، الا ان المشرع الكویتي في الحقیقة لم یتطرق نظام 

المدنیة الى وضع تعریف للكفاءة او تقییم الكفاءة و بیان الخدمة المدنیة و لا قانون الخدمة 
  معاییرھا و ضوابطھا 

لذا یوصي الباحثان المشرع الكویتي على اھمیة وضع دلیل نظام ادارة الاداء 
لوظفي الحكومة یتم من خلالھ توضیح الاھداف و اھمیة  النظام و ذلك عملا بما قام بھ 

  ظام متكامل لادارة اداء موظفي الحكومة الاتحادیة .المشرع الاماراتي من خلال اعتماد ن
یرى الباحثان بان من الاصح ان یكون المسمى مرتبط بالمعنى و الھدف و العمل 
الفعلي المنشود من النظام ، لذا یقترح الباحثان على المشرع الكویتي تعدیل المسمى 

و ان یشمل المعنیین تحت لیصبح نظام ادارة الاداء للموظفین  اسوة بالمشرع الاماراتي ا
  مسمى  نظام تقییم و تقویم الاداء.

  :رابعا : معاییر تقییم الاداء الوظیفي 
لاجل ان یحقق المسؤول المباشر تقییما عادلا ، لا بد من ان یتمكن من اعداد 
تقاریر اداء عن مرؤوسیھ بشكل موضوعي ، و یمكن للمسؤول المباشر ان یسترشد 

  ١ع التقدیر المناسب للموظفین الخاضعین لمسؤولیتھ . بمعاییر تعیینھ على وض

  معاییر تقییم الاداء وفق التشریع الاماراتي :.١

قد  ٢٠٢١لسنة  ٣٥نجد بان المشرع الاماراتي بموجب قرار مجلس الوزرا رقم 
ارتكز بنظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة على محورین رئیسیین اساسیین 

لكفاءات ) ، بل ان المطلع على نظام ادارة الاداء و منذ تاسیسھ بعام ھما ( الاھداف و ا
و لم تتغیر تلك الركائز مع  ٢٠١٢لسنة  ١٢بموجب قرار مجلس الوزراء رقم  ٢٠١٢

  بعض التعدیلات المتضمنة لھاتین الركیزتین . 

                                                        

، ص  ٢٠١٦جليله تاجوري ، الرقابة الادارية و دورها في تحسين الاداء الوظيفي ، رسالة ماجستير ، جامعة العرب ،   ١

٤٧ . 
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بل ان المشرع قد اسھب في توضیح المعاني كعادتھ و من ضمنھا الاھداف و 
و التي شرحھا في خامسا من نظام ادارة الاداء المشار الیھ انفا ، و نص على  الكفاءات ،

ان الاھداف ( تمثل ما یتوقع من الموظف انجازه خلال السنھ ، حیث ان ھذه الاھداف 
تساعد الموظف في التركیز على النواحي الرئیسیة الھامة في عملھ ، مما یحقق الانجاز 

لك تتم مواءمة و ربط جمیع اھداف الموظفین مع الاھداف بكل كفاءة و فاعلیة ، اضافة لذ
المؤسسیة للجھات الاتحادیة او المتطلبات التشغیلیة للادارات و الاقسام ) . اما الكفاءات 
فیبحث ھذا المحور في الاسلوب او الالیة التي تحدد كیفیة انجاز الموظف لاھدافھ وفق 

ن الاطار العام للكفاءات السلوكیة ثلاث الاطار العام للكفاءات السلوكیة ، اذا یتضم
  ١محاور رئیسیة وھي : 

  محور الروح القیادیة .  –ا 
  محور النظرة المستقبلیة . –ب 
  محور الانجاز و التاثیر . –ج 

من اجل ضمان التركیز على انجاز الاھداف الاستراتیجیة للحكومة الاتحادیة 
لنظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة عمد المشرع لتسھیل و تبسیط المعرفة للخاضعین 

الاتحادیة بدولة الامارات العربیة المتحدة ، فقد قام المشرع باستیفاء تلك المحاور الثلاثة 
  من نموذج الامارات للقیادة الحكومیة وفقا للجدول ادناه:

  التوضیح / الشرح  المھارة  المحور

الروح 
  القیادیة

خرین و یطور الطاقة یلھم و یشجع و یحفز الا  ممكن للانسان
البشریة و المواھب ، و یخول و یمكن و یبني 
القیادات و ینقل المھارات و یستفید من قدراتھم على 

  نحو فعال و یتمتع بالذكاء العاطفي 

یتحلى بالاخلاق و القیم و النزاھھ و التواضع و   قدوة حسنھ 
الاحترام متفائل بالمستقبل و شغوف و مثابر و یتبنى 

م السعادة و الایجابیة و ینشرھا و یسعى لتقدیم مفاھی
  مساھمات ملموسھ و یعكس الصورة الحسنة للدولة 

منفتح یتمتع بالسلم و التسامح و التعایش ، متطلع   منفتح على العالم 
للتواصل مع العالم و الاستفادة من الخبرات المختلفة 

  ولدیھ شبكة علاقات وواعي بالثقافة الدولیة 

                                                        

 لاول ، خامسا .، الفصل ا ٢٠٢١لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي  رقم   ١
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النظرة 
  المستقبلیة

مستشرف 
  المستقبل

مطلع على الاتجاھات العالمیة یتخیل المستقبل ذات 
بعد نظر یعمل على الاستشراف المبكر للفرص و 
التحدیات و تحلیلھا ووضع السیناریوھات و الخطط 

  الاستباقیة 

مبتكر و محفز 
  للتغیر الجذري

مبتكر یتبنى تفكیرا ابداعیا و یشجع و یحفز فكر 
عمال و یدرك الیات عملیة التغییر الجذري ریادة الا

بین الافراد و السیاق المؤسسي ولدیھ حس الاقدام 
  على المخاطرة و یؤمن ان لا وجود لكلمة مستحیل 

ملم بتكنولوجیا 
  المستقبل

ملم بتكنولوجیا المستقبل المتقدمة مثل الثورة 
الصناعیة الرابعة و الذكاء الاصطناعي و تاثیرھا و 

تفادة منھا و استثمارھا في صناعة طرق الاس
  المستقبل و سعادة الانسان 

متعلم باستمرار و 
  مدى الحیاه 

لدیھ شغف التعلم المستمر و یسعى للتطویر الذاتي 
من اجل تنویع المھارات و تحدیثھا باستمرار 
لتتماشى مع المتطلبات و المتغیرات المستقبلیة ولدیھ 

  ما ھو جدید  حب الاطلاع و البحث و التنقب عن

الانجاز 
  و التاثیر

یتحلى بالمرونھ و السرعھ و یبني بیئة تعزز التغییر   مرن و سریع
و سرعة تحقیق الانجاز و الاستفادة بفعالیة من 
الموارد المتاحة و یتمتع بالثقھ بالذات في المواقف 

  المختلفة 

یصنع قرارات 
ذكیة وفعالھ و 

  كفؤه

تخاذ قرارات ذكیة یتبنى طریقة تفكیر تمكنھ من ا
عملیة و فعالھ و حكیمة و ذات اثر ، یتحلى بالوعي 

  و الشجاعة و الحنكھ و في اتخاذ التدابیر الصحیحھ

یركز على 
الغایات العلیا 

للحكومة و تحقیق 
  النتائج

مطلع بتعمق على توجھات الحكومة ینشر مفھوم 
الغیاات و الاھداف العلیا للحكومة ، یعمل و یساھم 

قیق الاھداف الوطنیة المشتركة و النتائج على تح
  المحددة وخلق القیمة المضافة .

بالعودة لنظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة بموجب قرار مجلس  
الوزراء رقم اي قبل التعدیل الاخیر ارتكز على عنصرین او ركیزتین ھما ( الاھداف و 
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حھا بذات التعریف و الشرح بالتعدیل الكفاءات ) ، فنجد بانھ عرف الاھداف و شر
الاخیر ، حیث عرف الاھداف بانھا (و یمثل ھذا المحور ما یتوقع من الموظف انجازه 
خلال السنة حیث ان ھذه الاھداف تساعد الموظف على ضمان التركیز على النواحي 

ملائمة  الرئیسیة الھامة في عملھ مما یحقق الانجاز بكل كفاءة و فاعلیة اضافة لذلك تتم
وربط جمیع اھداف الموظفین مع الاھداف المؤسسیة للجھات الحكومة الاتحادیة او 

  المتطلبات التشغیلیة للادارات و الاقسام )
الا اننا بالتعدیل الاخیر لنظام ادارة الاداء نلاحظ اختلافا بین الكفاءات السابقة و 

  :قیادیة وھي  الكفاءات الحالیة حیث كانت الكفاءات تتضمن ثلاثة كفاءات

 التفكیر الاستراتیجي .١
 تمكین الموظفین و تطویر قدراتھم .٢
 اخیرا قیادة التغییر .٣

  بالاضافة لعدد ستة كفاءات اساسیة وھي 

 التواصل ومھارات الاتصال.١
 العمل بروح الفریق الواحد .٢
 التركیز على النتائج .٣
 ادارة الموارد بفاعلیة .٤
 المساءلة .٥
  ١التركیز على خدمة العملاء.٦

لمشرع الاماراتي قد واكب التطور و المستجدات و الغایات العلیا للحكومة ا
عندما اوجد ثلاثة محاور رئیسیة و ضمنھا عدد عشرة مھارات و من ثم شرح و وضح 
المقصود بھا من اجل ضمان تحقیق الاھداف الاستراتیجیة للحكومة  كما ھو موضح  

  فالجدول السابق . 

  لتشریع الكویتي :معاییر تقییم الاداء وفق ا.٢

بالرغم من ان المشرع الكویتي لم یسلك مسلك المشرع الاماراتي باستحداث 
نظام متكامل لادارة اداء الموظفین ، الا انھ قد حدد عناصر تقییم كفاءة الموظف بقرار 

و التي تطرقت المادة الثالثھ منھ و ایضا وفقا  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦مجلس الخدمة المدنیة رقم 
المرفق بالقرار ، بتقسیم عناصر التقییم الى اربعة مجموعات ، تتضمن  ٣م للنموذج رق

كل مجموعة منھا على عناصر معینھ ، بالاضافة لذلك فقد حدد المشرع ایضا اربعة 
اوصاف لكل عنصر تتراوح ما بین المستوى العالي و المستوى الضعیف  كما حدد 
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م الجھة بحد ادنى من تلك العناصر الدرجات لكل وصف من تلك الاوصاف  . الا انھ الز
  و في المقابل ایضا سمح و اجاز لھا اضافة عناصر اخرى بحد اقصى معین .

  عناصر  عوامل  المجموعة

  الاولى
كفاءة 
الاداء 
  الفردي

مدى الالتزام بالدوام الرسمي و یتعلق بمواعید الحضور و 
  الانصراف 

  حجم ودقة انجاز العمل 

لقدرة على التصرف و العمل بادنى حد من تحمل المسؤولیة و ا
  الاشراف

  العمل تحت الضغوط و الظروف الاستثنائیة 

  الالتزام بالتعلیمات الاداریة و الانظمة 

  التعامل مع المراجعین 

  الحرص على الممتلكات العامة

  الالتزام شروط الامن و السلامة 

  مل تقدیم اقتراحات و دراسات لتطویر الع

  الثانیة
كفاءة 
الاداء 
  الجماعي

  مدى التعاون مع الزملاء و اعضاء فریق العمل 

  مدى فاعلیة الاتصال الشفوي و التحریري

  التعامل مع الرؤساء

  العمل على نقل الخبرات للاخرین 

  الثالثھ
القدرات 
  الشخصیة

  المظھر العام و مدى الالتزام بالسلوك الوظیفي الحسن 

  تقبل النقد و الاقتراحات مدى 

  الطموح و العمل على تنمیة الذات 

  القدرات اللغویة الخاصة و استخدام الكمبیوتر 
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یجب التنویھ بان القرار المشار الیھ قد الزم الجھة بان تختار من المجموعة 
الاولى العناصر المناسبة لھا بحد ادنى ثلاثة عناصر ، و اجاز للجھة ایضا اختیار 

  عناصر اخرى بحد اقصى ثلاثة عناصر .
اما المجموعة الثانیة فقد الزمت الجھة باختیار عناصر بحد ادنى عنصرین و 

  اجاز للجھة ایضا اختیار عناصر اخرى بحد اقصى عنصرین  .
بالنسبة للمجموعة الثالثھ فقد الزمت الجھة باختیار عناصر بحد ادنى عنصرین  

  صر اخرى بحد اقصى عنصرین  .و اجاز للجھة ایضا اختیار عنا
اما بشان المجموعة الرابعة فقد الزمت الجھة باختیار عناصر بحد ادنى 

  ١عنصرین و اجاز للجھة ایضا اختیار عناصر اخرى بحد اقصى عنصرین  .
نلاحظ بان عناصر التقییم المحددة بالقرار المشار الیھ قد تناولت الواجبات 

و من باب المرونة التي تفترض  ٢لاخص اداء العمل . الاساسیة على الموظف العام و با
نتیجة اختلاف الوظائف في طبیعتھا و الجھة في الاھداف ، لذا نجد بان القرار لم یلزم 
الجھات الحكومیة بجمیع العناصر ، بل حدد الزامیة عدد معین لكل عامل و سمح ایضا 

  بك الوظائف .بعدد معین كحد اقصى لاضافة عناصر اخرى تتطلبھا طبیعة ت
نستخلص بان المشرع الكویتي ارتكز في تقییمھ على الكفاءات الثلاثة وھي ( 

كفاءة القدرات الشخصیة ) و التي  - كفاءة الاداء الجماعي  -كفاءة الاداء الفردي 
تضمنتھا اداء عمل الموظف العام في كل الكفاءات الثلاثة . و لكن قد غاب عن المشرع 

لاھمیة مستجدات العمل و متغیراتھا الدائمھ بالاضافة  الكویتي حقیقة التطرق
لتكنولوجیات المستقبل ، بل و ان یركز الموظف العام على اھمیة النظرة المستقبلیة و 
التركیز على الانجاز و التاثیر من خلال صنع القرارات الذكیة و التركیز على الغایات 

                                                        

 . ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي رقم   ١

 على انه ( يجب على الموظف  ١٩٧٩لسنة  ١٥من قانون الخدمة المدنية رقم  ٢٤نصت المادة   ٢

 نفسه بالعمل المنوط به ، و ان يؤديه بامانة و اتقان وان يعامل المواطنين معاملة لائقه ان يقوم ب

ان يخصص وقت العمل الرسمي لاداء واجبات الوظيفة ، و يجوز تكليفه بالاضافة الى ذلك بالعمل في غير الاوقات 

 الرسمية اذا اقتضت ذلك مصلحة العمل او طبيعة الوظيفة .

 يه من اوامر بدقة و امانه ، و ذلك في حدود القوانين و اللوائح و النظم المعمول بها . ان ينفذ ما يصدر ال

ان يلتزم باحكام القوانين و اللوائح و ان يحافظ على ممتلكات الدولة و ان يتقيد في انفاق اموالها بما تفرضه الامانة و 

 الحرص عليها .

 اته مسلكا يتفق و الاحترام الواجب . ان يحافظ على كرامة الوظيفة ، و ان يسلك في تصرف
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الموظف العام على اطلاع دائم  العلیا للحكومة و تحقیق النتائج ، و ذلك ما یجعل
بالتوجھات القیادیة للحكومة ، و ان یصبح الموظف جزء من تلك الخطط الاستراتیجیة 
بل و یشعر بانھ عنصر فاعل خلال سنة التقییم ، و بامكانھ ان یستشعر مدى تاثیر 
انجازاتھ خلال العام لیس على مستوى الجھة الحكومیة فقط بل على مستوى الدولة 

عامھ . و ھذا ما ذھب الیھ المشرع الاماراتي و قد احسن التصرف حقیقة بھذا  بصفة
  القرار السلیم المؤثر على صعید الموظف او الجھة الحكومیة .

  
لذا یوصي الباحثان المشرع الكویتي ان یسلك مسلك المشرع الاماراتي بان 

باطا بالخطط تصبح المعاییر او عناصر التقییم و محاورھا او ركائزھا اكثر ارت
الاستراتیجیة للجھة الحكومیة و للدولة بصفة عامة ،  لما لھا من بالغ الاثر بتشجیع 
الموظف العام على اداء اعمالھ و ان یرتقي بمستواه المھني لتحقیق اھدافھ الخاصة و 

  اھداف جھة العمل بما یعود بالمنفعة و المصلحة للجمیع .

  الفرع الثاني : اھمیة تقییم الاداء

لا یتوقع ان یتم ایجاد عمل ما او نظام معین دون ان تكون لھ فوائد و اھمیة 
للخاضعین او المنفذین لذلك ، و دون شك موضوع حدیثنا عن تقییم الاداء الوظیفي لا بد 

  لھ من اھمیة و فوائد سنتطرق لھا وھي : 

نھم ، طلوبة مقیاس مدى قیام العاملین بالوظائف المسندة الیھم و تحقیقھم للاھداف الم.١
 ١ن فرص الترقیة و زیادة الاجور.مدى تقدمھم في العمل و قدرتھم على الاستفادة مو

تسھم عملیة تقییم الاداء في الكشف عن القدرات و الطاقات الكامنة لدى العاملین ، و .٢
یمكن ان یكون مدخلا لاعادة تقسیم العمل و توزیع المسؤولیات و الادوار . بل یمكن 

یم الاداء في تحسین و تطویر اداء العاملین فھو یعاون الرؤوساءو القادة ان یسھم تقی
في اكتشاف جوانب الضعف و القصور في كفاءة العاملین و العمل على تقویتھا الى 
جانب تحدید نوع التوجیھ اللازم لدفع سلوك العاملین و سد جوانب النقص في 

 ٢كفاءتھم .
ءا اساسیا في منھجیة ادارة الجودة الشاملة التي یعد تقییم الاداء في الوقت الحاضر جز.٣

تمثل المنھج المعاصر في ادارة المنظمات التي تمثل المنھج المعاصر في ادارة 

                                                        

 . ٨٧، ص  ٢٠٠١زهير ثابت ، كيف تقيم اداء الشركات و العاملين ، دار قباء للطباعة و النشر و التوزيع ، القاهرة ،   ١

، ص  ٢٠٠٤د . محمد شريف ، ادارة الموارد البشرية ، ادارة الافراد ، دار النهضة العربية للنشر و التوزيع ، القاهرة ،   ٢

، ا . طارق احمد عواد ، تقييم نظام قياس الاداء الوظيفي للعاملين في السلطة الوطنية في قطاع غزة ، رسالة  ١٧٨

 . ٤١، ص  ٢٠٠٥ماجستير ، الجامعة الاسلامية ، 
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المنظمات، ھذه المنھجیة تؤكد والى حد كبیر على ضرورة التحسن المستمر في اداء 
ة التنظیمیة التي الموارد البشریة من خلال ما تظھره نتائج تقییم ادائھم، لان الفاعلی

توفّر للزبائن سلعا وخدمات یرضون عنھا متوقفة على جودة الاداء وتحسینھ 
المستمر، فتقییم اداء الموارد البشریة اداة رقابیة فعالة في المنظمات، تضع الاداء 
التنظیمي فیھا تحت السیطرة، فھو یرصد الانحرافات السلبیة، ویعالجھا، وینمي 

فیھ، في مسعى الى تطویر وتحسین الاداء التنظیمي وتحقیق  الانحرافات الایجابیة
 ١الفاعلیة التنظیمیة، وبالتالي تحقیق الرضا لدى العملاء 

یكشف تقییم الاداء عن قدرات العاملین و بالتالي ترقیتھم الى وظائف اعلى كما یساعد .٤
سالیب التي على نقل الفرد الى الوظیفة المناسبة ، و یعتبر ایضا تقیي الاداء من الا

تستخدم في الكشف عن الحاجات التدریبیة و بالتالي تحدید انواع برامج التدریب و 
  ٢التطویر اللازمة .

توفر نتائج تقییم الاداء تغذیة عكسیة: عن اداء كل من یعمل في المنظمة؛ حیث یعرف .٥
مستقبلھ  الفرد من خلالھا حقیقة ادائھ بایجابیاتھ وسلبیاتھ، وبسبب معرفتھ المسبقة بان

الوظیفي مرتبط بھذه النتائج، یتوقّع ان یتولد لدیھ في ھذه الحالة دافع ورغبة لتطویر 
ادائھ وتحسینھ، سواء عن طریق الذات، او عن طریق برامج التعلم والتدریب 

 ٣المستمرین، التي تعدھا ادارة الموارد البشریة في المنظمة 
ارة عند استخدامھــا اسلوبـا حیث تضمن الاد :وسیلة لضمان عدالة المعاملة.٦

موضوعیا لتقییم الاداء، ان ینال الفرد ما یستحقّھ من ترقیة او علاوة، او مكافاة على 
اساس جھده وكفاءتھ في العمل، كما تضمن الادارة معاملة عادلة ومتساویة لكافة 

ات العاملین، كما ان تقییم العاملین یقلل من اغفال كفاءة العاملین من ذوي الكفاء
 ٤.والذین یعملون دون ضجیج وبصمت

بالعودة للمشرعین الاماراتي و الكویتي موضوع دراستنا ، نجد بان المشرع 
بشان  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥اتجھ بموجب القرار الوزاري لمجلس الوزراء رقم الاماراتي 

اعتماد نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة في مقدمتھ بان النظام یھدف الى 
  قیق الاتي : تح

                                                        

،  ٢٠٠٥، عمر وصفي عقيلي ، ادارة الموارد البشرية المعاصرة ( بعد  استراتيجي ) دار وائل للنشر ، عمان ، الاردن   ١

  ٣٧٤ص 

 . ٨٧، ص  ٢٠٠٥د . سهيله محمد عباس ، ادارة الموارد البشرية ، دار وائل للنشر و التوزيع ، عمان ،   ٢

 د . محمد الشريف ، مرجع سابق ، ص   ٣

  ٢٤٠، ص  ١٩٩٨مهدي حسن زويلف ، ادارة الافراد ( مدخل كمي ) دعر مجدلاوي للنشر ، عمان ،   ٤
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 ارساء قواعد الاداء و معاییر التقییم السنوي للموظفین . - 

 تحدید مستویات الاداء التي تستحق علیھا العلاوة الدوریة .- 

 اعتماد مستویات الاداء المطلوبة للترقیة .- 

 رسم مسار التظلمات من نتائج تقییم الاداء السنوي .- 

ظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة كما تسعى الحكومة الاتحادیة من خلال اعداد ن
  ١الى : 

 ترسیخ منھج یضمن ربط الاداء بمكافاة الانجاز و النتائج المتمیزة .- 

تحسین وزیادة انتاجیة الموظفین من خلال تقییم اداء سنوي ینسجم مع اھداف - 
 الحكومة الاتحادیة . 

ترسیخھا على  مطابقة الاھداف الاستراتیجیة للجھات التابعة للحكومة الاتحادیة و- 
 المستویات الفردیة .

 تشجیع و تعزیز الانجازات الفردیة ضمن مظلة روح العمل الجماعي . - 

 تطویر و تشجیع ثقافة التعلیم المستمر وزیادة فرص التطویر الاحترافي المھني .- 

 تمكین الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة لمتطلبات و مھارات المستقبل .- 

حكومیة الاتحادیة من تحدید و تقدیر الموظفین الذین یتمتعون تمكین الجھات ال- 
بدرجة عالیة من الاداء المتمیز والكفاءة و المھارة التي تساھم في تحقیق التمیز 

 الحكومي .

وضع اسس واضحھ لقیاس مدى الاسھامات الفعلیة في تحقیق و انجاز الاھداف - 
 الاستراتیجیة للجھات الاتحادیة . 

)  ١٥فقد اصدر المشرع الاماراتي قرار مجلس الوزراء  رقم ( وابعد من ذلك 
باعتماد وثیقة مبادىء السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة العامة التي نص  ٢٠١٠لسنة

حیث ذكرت ( باب الوظائف  ٣٥علیھا دستور دولة الامارات العربیة المتحدة بالمادة 
بینھم في الظروف ، ووفقا لاحكام  العامة مفتوح لجمیع المواطنین على اساس المساواة

القانون ، و الوظائف العامة خدمة وطنیة تناط بالقائمین بھا ، و یستھدف الموظف العام 
في اداء واجبات وظیفتھ المصلحة العامة وحدھا ) ، بالعودة لوثیقة مبادىء السلوك 

                                                        

  ٨ء لموظفي الحكومة الاتحادية ، مرجع سابق ، ص نظام ادارة الادا  ١
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ظف العام وھي المھني و الاخلاقیات الوظیفة العامة فقد نص الوثیقة على التزامات المو
  ١مایلي:

  اولا : الالتزام بالخـدمة:
  :ویشمل ھذا الالتزام ما یلي

بحیث لا یجوز  .التزام الموظف بتنفیذ واجباتھ الوظیفیة العامة بشكل شخصي.١
للموظــف العام تفویــض مھمة تنفیذ واجباتھ الوظیفیة الى شــخص اخر، ما لم 

او تفویض خطي صریح من  یكن مفوضا بذلك بشــكل صریح، بموجب القانون
یعتبر التــزام الموظــف العام  و  .رئیســھ المباشر، او في حالة القوة القاھرة

بتنفیــذ واجباتھ العامة التزاما شخصیا، بناء على مبدا المسؤولیة والكفاءة 
 الفردیة.

التزام الموظف بتنفیذ الواجبــات العامة بدقة،وبشكل جدیر بالثقة وبنیة حسنة. و .٢
لى الموظــف العام عنــد قیامــھ بتنفیذ الواجبات والمھــام الوظیفیة ان یاخذ ع

بعین الاعتبار المصلحة العامــة فقط، ویحب علیھ تطبیق ایــة قوانیــن وقواعد 
ولوائح ســاریة المفعول ذات علاقة بطبیعة وظیفتھ بدون استثناء. وعلیھ ایضا  

 لســرعة، وبدقــة وبنیة حســنة وبموضوعیة.تنفیذ واجباتھ الوظیفیة على وجــھ ا
یقع على عاتــق الموظف العام االلتزام بالقیام باي واجب یكلــف بھ، حتى لــو كان .٣

خارج نطاق واجباتھ ومســؤولیاتھ المعتادة، ولا یمكنھ رفض القیام بمثل ذلك 
 الواجب، طالما صدر بتعلیمات من رئیسھ المباشر في العمل.

ـق الموظف العام االلتزام بالقیام  بواجباتھ بكفاءة، ووفقا لافضل یقع على عاتـ.٤
 الممارســات، او ً وفقا لایة  مقاییس مقررة.

  ثانیا: التزام الموظف العام بالاستمراریة  في القیام بواجباتھ العامة ویشمل ذلك :    

یقة دائمة یجب علــى الموظف العــام الالتزام  بالقیام بواجباتــھ الوظیفیة، بطر.١
ومســتمرة؛ لضمان اســتمراریة الخدمة العامة، وعدم القیام باي تصــرف او 
تقصیر، مما یمكــن ان یؤدي الى تاخیر او شل او ایقاف استمراریة الخدمة 

 العامة، او یؤثر على حكمھ او ادائھ لواجباتھ.
ق علــى یجب على الموظف العام  اطلاع  رئیسھ المباشر وبشــكل دائــم ودقیــ.٢

  ٢كل المواضیع والمســائل ذات  العلاقة بطبیعة عملھ؛ لضمان استمراریة العمل.

                                                        

 باعتماد وثيقة السلوك المهني و اخلاقيات الوظيفة العامة ، مرجع سابق .  ٢٠١٠لسنة  ١٥قرار مجلس الوزراء رقم   ١

 ١٩ -١٣باعتماد وثيقة السلوك المهني و اخلاقيات الوظيفة العامة ص  ٢٠١٠) لسنة ١٥قرار مجلس الوزراء  رقم (   ٢ 
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من  ٩وحرص المشرع الكویتي على اھمیة تقییم اداء الموظفین اذ نصت المادة 
قانون الخدمة المدنیة على ان ( یستھدف نظام الخدمة المدنیة ترتیب الوظائف في 

اساس واجباتھا ومسئولیاتھا وذلك بتصنیفھا في الجھات الخاضعة لھذا القانون على 
مجموعات وتقییمھا وفقا للقواعد الاحكام والشروط الجزاءات والمواعید التي یحددھا 

من نظام الخدمة المدنیة ( على الرئیس  ١٤مجلس الخدمة المدنیة ) ، كما نصت  المادة 
ة منتھیة بتقدیر ممتاز او المباشر تقییم اداء الموظفین الذین یراسھم عن كل سنة میلادی

جید جدا او جید او ضعیف ثم یعرضھ على من یلیھ في المسئولیة لابداء رایھ وفي حال 
اختلاف راي الرئیسین، وكذلك في حالة عدم وجود رئیس تال للرئیس المباشر یعرض 
ا التقریر على لجنة شئون الموظفین لتقدیر درجة الكفاءة وتعتبر التقاریر نھائیة فیما عد

تقاریر الكفاءة بتقدیر ضعیف.ویضع مجلس الخدمة المدنیة قواعد واسس التقییم 
والاجراءات والمواعید اللازمة لذلك ، كما یحدد سنة التقییم استثناء من التقییم عن سنة 

اما بشان القضاء الكویتي  فقد  ١.میلادیة للوظائف التي تتطلب طبیعتھا او ظروفھا ذلك ) 
التالي ( و لا غرو  ٢٨/٠٤/٢٠١٠دستوري جلسة  ٢٠١٠لسنة  ٦ تظمن نص الطعن رقم

في ان المراحل التي یمر بھا التقدیر تمثل في حد ذاتھا ضمانات لا غنى عن لزوم 
اعمالھا و اتباعھا حتى یاخذ كل ذي حق حقھ و یطمئن كل موظف على مستقبلھ الوظیفي 

لا بتوفیر ھذه الضمانات لھ حتى و مصیرة ، تحقیقا للعدالة التي لا تستقیم موجباتھا ، ا
یتحقق لنظام تقییم الكفاءة اھدافھ و مرامیھ ، فیرتفع مستوى الاداء في العمل ، و تنمو 

   ٢الكفاءات و یعود ذلك على المصلحة العامة بالفائدة ) .
نستخلص ان المشرع الكویتي لم یحدد حسب القانون اھمیة تقییم كفاءة الموظفین . بل 

كویتي على عاتقھ مسالة تحدید اھمیة التقییم ، على العكس نجد بان المشرع اخذ القضاء ال
الاماراتي حدد الاھمیة  و الركائز و اعتمد وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة 

  العامة من خلال نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة  . 
  

تصرف و واكب التطور و یرى الباحثان بان المشرع الاماراتي قد احسن ال
الواقع العملي بان اصدر القرار السابق بالتعدیل او ازالة القصور في القوانین السابقة و 
التي غابت عن المشرع الاماراتي حینھا ، و ھذا ما یحسب لھ حقیقة لكون المشرع 
الاماراتي جعل نظام ادارة الاداء مرنا و مواكبا التطور و الاحتیاجات ، بل اعتمد 

لمشرع الاماراتي وثیقة للسلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة العامة تضمنتھا الالتزامات ا
الخاصة بالموظف و ایضا الالتزامات المتعلقة بالجھة الحكومیة اتجاه الموظف بالاضافة 

  للمبادىء العامة و اخیرا التعلیمات العامة  .

                                                        

   ١٤، المادة  ١٩٧٩نظام الخدمة المدنية الكويتي  لسنة    ١

  ٢٨/٠٤/٢٠١٠دستوري جلسة  ٢٠١٠لسنة  ٦طعن رقم   ٢ 
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ل نظام ادارة الاداء یرجوا الباحثان من المشرع الكویتي تبني اھمیة وضع دلی
لموظفي الحكومة یتم من خلالھ توضیح الاھداف و اھمیة  النظام و ذلك عملا بما قام بھ 
المشرع الاماراتي من خلال اعتماد نظام متكامل لادارة اداء موظفي الحكومة الاتحادیة 

  و اعتماد وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة العامة  . 

لموظفون الخاضعون لتقييم الاداء الوظيفيالمطلب الثاني : ا  

اس������لفنا ال������ذكر فالمطل������ب الاول ع������ن ماھی������ة تقی������یم الاداء ال������وظیفي م������ن 
خ�����لال التفص�����یل ف�����ي تعری�����ف التقی�����یم و ذك�����ر راي الفق�����ھ ف�����ي تعری�����ف التقی�����یم ، 
و م�����ن ث�����م التط�����رق لاھمی�����ة تقی�����یم الاداء ال�����وظیفي ، و نج�����د انفس�����نا ام�����ام س�����ؤال 

الم�����وظفین یخض�����عون لتقی�����یم الاداء ال�����وظیفي  بحاج�����ة لاجاب�����ة وھ�����و ھ�����ل جمی�����ع
  ام توجد ھنالك استثناءات على تقییم الموظفین ؟ 

قب�����ل الب�����دء ف�����ي تحدی�����د فئ�����ات للاجاب�����ة عل�����ى ھ�����ذا الس�����ؤال لا ب�����د لن�����ا 
الموظف����������ون الخاض����������عون لتقی����������یم الاداء ال����������وظیفي ، ان نوض����������ح المقص����������ود 

لنظ�����ام  ب�����الموظف الع�����ام ، وم�����ن بع�����د ی�����تم بی�����ان تقس�����یم الموظف�����ون الخاض�����عون
ادارة الاداء ال��������وظیفي م��������ن واق��������ع ق��������انوني الم��������وارد البش��������ریة الام��������اراتي و 
ق�����انون الخدم�����ة المدنی�����ة الك�����ویتي ، ل�����ذا س�����یتناول ھ�����ذا المطل�����ب ف�����رعین عل�����ى 

  النحو الاتي : 
  الفرع الاول : ماھیة الموظف العام 

  الفرع الثاني : فئات الموظفین الخاضعین لتقییم الاداء الوظیفي . 

  ول : ماھیة الموظف العامالفرع الا

عل�������ى اخ�������تلاف الانظم�������ة لل�������دول ایض�������ا ك�������ان ھن�������اك اخ�������تلاف ف�������ي 
تعری������ف الموظ������ف الع������ام ، ل������ذا س������یقوم الباحث������ان ب������التطرق لتعری������ف الموظ������ف 
الع������ام وفق������ا للتش������ریع و الفق������ھ و اخی������را للقض������اء ، و عل������ى وج������ھ الخص������وص 

  شقیقة . دول المقارنة لدولة الامارات العربیة المتحدة و دولة الكویت ال
  اولا: الموظف العام وفق التشریع

الصادر بتاریخ  ٢٢٩٤نصت المادة الاولى من قانون الموظفین الفرنسي رقم 
 ٠٤/٠٢/١٩٥٩الصادر بتاریخ  ١٩٩٥لسنة  ٢٤٤و المعدل بالامر رقم  ١٩/١٠/١٩٤٦

الذي حل محل القانون السابق " ھذا النظام یطبق على الموظفین الذین یعینون في 
رات المركزیة بالدولة و المصالح التابعة لھا و المؤسسات العامة للدولة ، و لا یطبق الادا

على القضاة و العسكریین و العاملین في الادارات و المصالح و المؤسسات العامة ذات 



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        

       

- ٢٣٦٩ - 

 

و نلاحظ بان التشریع الفرنسي لم یحدد معنى او  ١الطابع الصناعي و التجاري" . 
  ك الامر للفقھ و القضاء بتحدید ذلك . تعریف للموظف العام بل تر

اما المشرعین موضوع دراستنا وھما الاماراتي و الكویتي ، فقد عرف المشرع 
 ٢٠٠٨لسنة  ١من مرسوم بقانون اتحادي رقم  ١الاماراتي الموظف العام في المادة 

 ٩قم بشان الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة و تعدیلاتھا بمرسوم بقانون اتحادي ر
، و ایضا بقرار مجلس  ٢٠١٦لسنة  ١٧و المرسوم بقانون اتحادي رقم  ٢٠١١لسنة 

بشان اعتماد نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥الوزراء رقم 
الفصل الاول بالاطار العام فقد عرف الموظف العام بـ " الموظف كل من یشغل احدى 

نیة "  ، اما في وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة الوظائف الواردة في المیزا
باعتماد وثیقة مبادىء السلوك  ٢٠١٠لسنة  ١٥العامة الصادر بقرار مجلس الوزراء رقم 

المھني و اخلاقیات الوظیفة العامة فقد عرف الموظف العام بانھ "  كل من یشغل احدى 
ع الاماراتي تعریفا اكثر تفصیلا في الوظائف بالجھات الاتحادیة " ، و قد اورد المشر

التي نصت على ان " یعد موظفا عاما في حكم ھذا  ٢٠١٩لسنة  ٤قانون العقوبات رقم 
القانون كل من یشغل وظیفة اتحادیة او محلیة سواء كانت تشریعیة او تنفیذیة او اداریة 

  او قضائیة ، سواء اكان معینا او منتخبا ، و منھم : 

 السلطة العامة و العاملون في الوزارات و الدوائر الحكومیة . القائمون باعباء .١
 منتسبو القوات المسلحة . .٢
 العاملون في الاجھزة الامنیة . .٣
اعضاء السلطة القضائیة و رؤوساء المجالس التشریعیة و الاستشاریة و البلدیة و .٤

 اعضاؤھا .
حدود العمل  كل من فوضتھ احدى السلطات العامة القیام بعمل معین و ذلك في.٥

 المفوض فیھ .
رؤوساء مجالس الادارات و اعضاؤھا و المدیرون و سائر العاملین في الھیئات و .٦

المؤسسات العامة و الشركات المملوكة كلیا او جزئیا للحكومة الاتحادیة او 
 الحكومات المحلیة . 

ت رؤوساء مجالس الادارات و اعضاؤھا و المدیرون و سائر العاملین في الجمعیا.٧
 و المؤسسات ذات النفع العام .

و یعتبر مكلفا بخدمة عامھ في حكم ھذا القانون  كل من لا یدخل في الفئات 
المنصوص علیھا في البنود السابقة و یقوم باداء عمل یتصل بالخدمة العامة و بناء 

                                                        

،  ١٩٧٩د.عبدالحميد كمال حشيش ، دراسات في الوظيفة العامة في النظام الفرنسي ، دار النهضة العربي ، القاهرة ،  ١

 ١٦٥ص 
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على تكلیف صادر الیھ من موظف عام یملك ھذا التكلیف بمقتضى القوانین او النظم 
  ١ة و ذلك بالنسبة الى العمل المكلف بھ. المقرر

بل توسع المشرع الاماراتي لما بعد انھاء الخدمة للموظف العام و اكسبھ صفة 
" في تطبیق احكام  ١٩٨٧لسنة  ٣من قانون العقوبات رقم  ٦الموظف العام في المادة 

ھ باجر او بغیر المادة السابقة یستوي ان تكون الوظیفیة او العمل او الخدمة دائمة او مؤقت
اجر طواعیة او جبرا ، و لا یحول انھاء الوظیفة او العمل او الخدمة دون تطبیق احكام 

  المادة السابقة متى وقعت الجریمة في اثناء توفر الصفة "  .
واضاف المشرع الاماراتي الاجنبي لصفة الموظف العام بموجب القانون 

لسنة  ٣قانون العقوبات الاماراتي رقم  بتعدیل بعض احكام ٢٠١٦لسنة  ٧الاتحادي رقم 
و نص على " یعتبر موظفا عاما اجنبیا في حكم ھذا القانون كل شخص یشغل  ١٩٨٧

وظیفة تشریعیة او تنفیذیة او اداریة او قضائیة لدى دولة اخرى سواء كانت دائمة او 
مكلف مؤقتھ و سواء كان معینا او منتخبا و سواء كان باجر او بدون اجر و اي شخص 

باداء خدمة عامة ، و یعتبر موظف منظمة دولیة في حكم ھذا القانون كل شخص یشغل 
  وظیفة لدى منظمة دولیة او تكلفھ بالتصرف نیابة عنھا" . 

من قانون الخدمة  ٢بالمقابل نجد ان المشرع الكویتي عرف الموظف في المادة 
في شان الخدمة المدنیة  ١٩٧٩لسنة  ١٥المدنیة الكویتي الصادر بمرسوم بالقانون رقم 

" كل من یشغل وظیفة مدنیة من وظائف الجھات الحكومیة ایا كانت   ١٩٧٩/  ١٥
طبیعة عملھ او مسمى وظیفتھ  " و لكن یلاحظ بانھ لم یورد المشرع الكویتي تعریفا 

  للموظف بقانون الجزاء الكویتي مثلما فعل المشرع الاماراتي بقانون العقوبات .
ن بان المشرع الاماراتي على وجھ الخصوص بقانون العقوبات  و یرى الباحثا

لا نستثني قانون الموارد البشریة قد اخذ بالتوسع و التفصیل في تعریف الموظف العام ، 
و ھذا ما یعد امر محمودا علیھ و قد احسن التصرف في ذلك ، من اجل حمایة الموظف 

  عود بالنفع للمصلحة العامة .و حمایة المال العام و تحقیق الاستقرار بما ی
  ثانیا: الموظف العام وفق الفقھ

عرف الفقھ المصري الموظف ، كل من یعمل في وظیفة دائمة في خدمة مرفق 
،  ٢عام تدیرة الدولة او احد اشخاص القانون العام الاخرى عن طریق الاستغلال المباشر

لدولة و غیرھا من و عرفھ اخر بانھ ، كل شخص یسھم في عمل مرفق عام تدیرة ا

                                                        

 . ١٩٧٣لسنة  ٣اراتي رقم ممن قانون العقوبات الا ٥المادة   ١

 ٨، ص  ٢٠٠٤د.احمد سلامة بدر ، التحقيق الاداري و المحاكمة التاديبية ، دار النهضة العربية، القاهرة ،  ٢
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الوحدات الاداریة باسلوب الاستغلال المباشر على ان تكون مساھمتھ في ذلك العمل عن 
   ١طریق اسناد مشروع للوظیفة ینطوي على قرار بالتعیین من السلطة الاداریة المختصة.

فعلي سبیل المثال الفقھ الفرنسي قد انقسمت الاراء لتعریف الموظف على قسمین 
بشمول الاشخاص العالمین في وظیفة دائمة لمرفق عام فعرفھ ، الشخص  احدھما اخذ

الذي یشغل احدى الوظائف في الكادرات الدائمة للمنشاة لضمان السیر المنتظم للمرافق 
، اما الراي الاخر فاخذ بتعریف الموظف العام بشيء من التضییق و عرفھ ،  ٢العامة . 

بالطریق المباشر و یشغل وظیفة دائمة ضمن كل من یساھم في ادارة مرفق عام یدار 
  ٣درجة من درجات كادر الادارة العامة . 

فرنسا ، فاننا نجد بالامكان و ة الیھ من اراء الفقھاء في مصرمما تم الاشارو
  تحدید الشروط لاعتبار الموظف عاما وھي : 

یعمل الشخص في خدمة مرفق عام وطني تدیرة الدولة او احد اشخاص القانون .١
 العام .

 التعیین في الوظیفة من الجھة المختصة بالتعیین ..٢
یشغل الشخص وظیفة دائمة مدرجة في جدول تشكیلات الوظائف الصادرة .٣

 ٤بمقتضى قانون الموازنة العامة 

  
  ثالثا: الموظف العام وفق القضاء.

عرفت المحكمة الاتحادیة العلیا بدولة الامارات العربیة المتحدة الموظف العام  
انھ من یساھم في عمل دائم في مرفق عام تدیره الدولة او احد اشخاص القانون العام ب

  ٥الاخرى.
كما اصدرت المحكمة الاتحادیة العلیا فتوى من دائرتھا للفتوى و التشریع 
بوزارة العدل یوضح  تعریف الموظف العام  " ھو الذي یتقاضى مرتبة من میزانیة 

                                                        

 ١، ص  ١٩٧٤د.محمد حسنين عبدالعال ، الوظيفة العامة ، دار النهضة العربية ، القاهرة ، دون طبعه ،  ١

طبعة اولى ، الثقافة للنشر و التوزيع ، عمان ،  "دراسة مقارنة  "ديب الموظف د.نوفان العقيل العجارمة ، سلطة تا ٢

 ٣٠، ص  ٢٠٠٧

 ٦د.احمد سلامة بدر ، مرجع سابق ، ص  ٣

 ٣٣٠،ص ١٩٧٩حافظ محمود ،القضاء الاداري ،الطبعة السابعة ،القاهرة  ٤

 .٢٠٠٩السنة القضائية  ٢٣/١٢/٢٠٠٩تاريخ  ٣٠٢حكم المحكمة الاتحادية العلية الاماراتية، الطبعة رقم  ٥
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ة الامارة وان اموال الدائرة الخاصة لا تتصل بحیازة الدولة العامة او میزانیة حكوم
   ١الدولة العامة او میزانیة امارة ابوظبي و حكومتھا" .

  
وایضا محكمة التمییز قد عرفت الموظف العام المكلف بخدمة عامة بانھ " كل 
شخص عینتھ دولة الامارات العربیة المتحدة سواء داخل الدولة او خارجھا لاجراء عمل 

  ٢عمال المتعلقة بھا لتنفیذ امر من امورھا اجرتھ على ذلك او لم تؤجرة " .من الا
  
اما القضاء الكویتي فقد عرفت ادارة الفتوى و التشریع الموظف العام بانھ ( كل  

شخص یقوم بالعمل في خدمة مرفق عام یدار بطریق مباشر، او ان یكون قد شغل 
  ٣ھ دائمة او مؤقتة ).مركزه الوظیفي بطریق قانوني سلیم سواء بصف

         
، حیث خرى بخلاف دول المقارنة في بحثنانذكر على عجالھ بعض التعریفات لدول او 

عرف مجلس الدولة الفرنسي الموظف العام انھ ( كل شخص یعھد الیھ بوظیفة دائمة في 
  ٤اشترط ان یكون المرفق العام اداریا. ك و تكون في خدمة مرفق عام ) والملا

   
ت المحكمة الاداریة العلیا بجمھوریة مصر العربیة الموظف العام بانھ ( عرفو

لعامة التي مردھا الى القوانین لكي یعتبر الشخص موظفا عاما خاضعا لاحكام الوظیفة ا
اللوائح یجب ان تكون علاقتھ بالحكومة لھا صفة الاستقرار و الدوام في خدمة وفق عام و

و بالخضوع لاستشرافھا و لیس علاقة معارضة لا تتغیر تدیرة الدولة بالطریق المباشر ا
في حقیقتھا عقد عمل یدرج في مجال القانون الخاص فالموظف العام ھو الذي یعھد الیھ 
لعمل دائم في خدمة مرفق عام تدیرة الدولة او احد اشخاص القانون العام الاخر، عن 

ون ھذا العمل في مرفق عام طریق شغلھ منصبا یدخل في التنظیم  الاداري..... وان یك
  ٥او مصلحة عامة ) 

                                                        

 ١٥، السنة القضائية  ١٧/١١/١٩٩٣تاريخ  ٦٨حكم المحكمة الاتحادية العلية الاماراتية، الطبعة رقم  ١

 .٢٠٠٤السنة القضائية  ٢١/١١/٢٠٠٤تاريخ  ٢٨حكم محكمة التمييز بامارة دبي بطبعه رقم  ٢

 ٢٠٠٢ولغاية ديسمبر  ١٩٩٠ع في الكويت في الفتره من يناير المبادئ القانونية التي قررتها ادارة الفتوى و التشري ٣

 ٦٠ص ٢٠٠٧بخصوص الموظف و الموظفة العامة، الجزء الخامس ديسمبر 

 . ٦٨، ص  ٢٠١٠مازن ليلو راضي ، القانون الاداري ، مطبعة جامعة دهوك ،   ٤

، ١٩٥٧لسنة  ٦٨٤، الدعوة ٩/١١/١٩٥٧حكم المحكمة الاداراية العليا، حكم المحكمة الاداراية العليا، حلبه   ٥

 ١٨ص ٢٠ن.ع المجموعة المبادئ السنه الثالثة المبدا رقم 
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یرى الباحثان بان القضاء الكویتي قد احسن في تحدید صفھ العمل بشقیھ الدائم و 
المؤقتة و الذي كان للقضاء الاماراتي صفھ الدائم فقط. و ایضا یحسب للقضاء الاماراتي 

غیر مباشرة للحكم على بعدم تحدید طریقة العمل او المساھمة من حیث انھا مباشرة او 
عمومیة الموظف على عكس القضاء الكویتي الذي حدد العمل المباشر فقط للحكم على 

  الموظف بانھ موظفا عاما .
  

نستخلص من موقف التشریع و الفقھ و القضاء بشان الموظف العام بانھ كل من 
مكن تطبیق یتمتع بتلك الشروط یمكن وضعھ موظفا عاما لھ حقوق و علیھ التزامات و ی

  تقییم الاداء الوظیفي علیھ.
یامل الباحثان من المشرع الكویتي ان یعمل على ازالة القصور بشان تحدید 
صفة الموظف العام باضافة العمل الغیر المباشر للحكم على عمومیة الموظف . كما 
یرجوا الباحثان من المشرع الاماراتي ان یحدد صفة العمل للحكم على عمومة الموظف 

  الدائم و المؤقت .ب

  
  الفرع الثاني : فئات الموظفین الخاضعین لتقییم الاداء الوظیفي .

تب�����ین لن�����ا ب�����ان ك�����ل ش�����خص ع�����ین بص�����فة دائم�����ة او مؤقت�����ھ م�����ن الس�����لطة 
المختص������ة للقی������ام بعم������ل او مس������اھمة ف������ي مرف������ق ع������ام ت������دیره الدول������ة او اح������د 
 اش������خاص الق������انون الع������ام بطریق������ة مباش������رة او غی������ر مباش������رة، فان������ھ یكتس������ب

ص������فھ الموظ������ف الع������ام، اي ان������ھ یص������بح م������ن الممك������ن ان یطب������ق علی������ھ نظ������ام 
تقی�����یم الاداء، ولك�����ن ف�����ي الحقیق�����ھ نحت�����اج لمعرف�����ة ھ�����ل الجمی�����ع یخض�����عون لھ�����ذا 
النظ�������ام ام ان المش�������رع اورد اس�������تثناءات و نخ�������ص ھن�������ا الق�������انونیین الام�������اراتي 

  و الكویتي.
  
ادي م������ن المرس������وم بق������انون اتح������ ٢الق������انون الام������اراتي اخ������ذ بالم������ادة  

ف������ي ش������ان نط������اق التطبی������ق مانص������ھ ، تطبی������ق احك������ام  ٢٠٠٨لس������نة  ١١رق������م 
ھ�����ذا الرس�����وم بق�����انون عل�����ى الم�����وظفین الم�����دنیین ف�����ي الجھ�����ات الاتحادی�����ة كم�����ا 
ف�����ي ذل�����ك الجھ�����ات الت�����ي نص�����ت تش�����ریعات انش�����ائھا عل�����ى وج�����ود ل�����وائح م�����وارد 
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بش�������ریة مس�������تقلھ لھ��������ا. ویس�������تثني م�������ن تطبی��������ق احكام�������ھ م�������وظفي الجھ��������ات 
   ١تم استثنائھا من قبل مجلس الوزراء.الاتحادیة التي ی

  
نج������د بان������ھ ق������د ت������م تحدی������د نط������اق تطبی������ق نظ������ام تقی������یم الاداء عل������ى 
الم��������وظفین الم��������دنیین ف��������ي الجھ��������ات الاتحادی��������ة بالاض��������افة ل��������بعض الجھ��������ات 
الاخ�����رى م�����ع الاس�����تثناءات الا ان المش�����رع  الام�����اراتي ق�����د ت�����دارك العدی�����د م�����ن 

ص������در مجل������س ال������وزراء الق������رار اوج������ھ القص������ور ب������القوانین الس������ابقة  ، حینم������ا ا
بش�������ان اعتم�������اد نظ�������ام ادارة الاداء لم�������وظفي الحكوم�������ة  ٢٠٢٠لس�������نة  ٣٥رق�������م 

الاتحادی����ة ، و ح����دد ف����ي نظام����ھ الفق����رة ثالث����ا ب����ان تطبی����ق ھ����ذا النظ����ام اي نظ����ام 
ادارة الاداء لم��������وظفي الحكوم��������ة الاتحادی��������ة عل��������ى كاف��������ة م��������وظفي الجھ��������ات 

ا ف����ي ذل����ك الم����وظفین ب����دوام الاتحادی����ة بغ����ض النظ����ر ع����ن ن����وع و م����دة العق����د بم����
  جزئي ، و استثنى من تطبیقھ الفئات التالیة : 

او م������ا  ١٤ال������ى الدرج������ة  ٨الم������وظفین ش������اغلي ال������درجات الوظیفی������ة م������ن  - 
یعادلھ������ا م������ن درج������ات ف������ي الجھ������ات الاتحادی������ة الت������ي لھ������ا ج������داول و 
درج�����ات خاص�����ة لھ�����ا ، عل�����ى ان ی�����تم تقی�����یم اداءھ�����م بن�����اء عل�����ى المھ�����ام 

 المكلفین بھا .

اء الس������لك القض������ائي و الدبلوماس������ي عل������ى ان تتواف������ق انطم������ة الاداء اعض������ - 
 ٢الخاصة بھم مع المبادىء العامة و الاطار العام لھذا النظام .

  
م�����ن المرس�����وم بق�����انون  ١٤ام�����ا الق�����انون الك�����ویتي فق�����د ح�����دد ف�����ي الم�����ادة 

ف����ي ش����ان الخدم����ة المدنی����ة م����ا نص����ھ فیم����ا یتعل����ق بنظ�����ام  ١٩٧٩لس����نة  ١٥رق����م 
ة الم������وظفین عل������ى ال������رئیس المباش������ر تقی������یم اداء الم������وظفین تطبی������ق تقی������یم كف������اء

ال������ذین یراس������ھم ع������ن ك������ل س������نھ میلادی������ة منتھی������ة ، الا ان المش������رع الك������ویتي 
بت�����اریخ  ٢٠٠٦لس�����نة  ٣٦ایض�����ا بموج�����ب ق�����رار مجل�����س الخدم�����ة المدنی�����ة رق�����م 

ن�����ص عل�����ى ، فیم�����ا ع�����دا ش�����اغلي الوظ�����ائف  ١ف�����ي مادت�����ة رق�����م  ٠٥/١١/٢٠٠٦
ي او غی������ر ك������ویتي لقواع������د و اس������س و القیادی������ة یخض������ع ك������ل موظ������ف ك������ویت

                                                        

بشان الموارد البشرية في الحكومة الاتحادية و تعديلاته بالرسوم بقانون  ٢٠٠٨لسنة  ١١المرسوم بقانون اتحادي رقم   ١

 ٢٠١٦لسنة  ١٧و الرسوم بقانون اتحادي رقم  ٢٠١١لسنة  ٩اتحادي رقم 

 فقرة ثالثا  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٢
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اج�������راءات و مواعی�������د تقی�������یم الاداء و ال�������تظلم من�������ھ المبنی�������ة ف�������ي الق�������رار ، و 
  تكون مراتب التقییم ، ممتاز / جید جدا / جید / ضعیف. 

  
ی���������رى الباحث���������ان ان المش���������رع الام���������اراتي ق���������د احس���������ن التط���������ویر و 

عل������ى  المرون������ھ المواكب������ة للمتغی������رات حی������ث اص������بح نط������اق التطبی������ق بالتع������دیل
الجمی�������ع م�������ع بع�������ض الاس�������تثناءات المتعلق�������ة بطبیع�������ة بع�������ض الاعم�������ال مث�������ل 
اعض��������اء الس��������لطة القض��������ائیة و الدبلوماس��������یھ ، و ایض��������ا اس��������تثناءات تتعل��������ق 
بطبیع�����ة و ح�����ال الم�����وظفین ال�����ذین ی�����ادون مھ�����ام عم�����ل معین�����ھ و لیس�����وا بحاج�����ة 
لتقی������یم اداء ب������نفس الطبیع������ة لل������درجات الاخ������رى ، و ھن������ا ن������رى ب������ان المش������رع 

 راعاة كفاءات الموظفین بتلك الدرجات . اخذ بم
   

عل�������ى الط�������رف الاخ�������ر ی�������رى الباحث�������ان ب�������ان الق�������انون الك�������ویتي ل�������م 
یخض������ع جمی������ع الم������وظفین لنظ������ام تق������ویم الاداء وھ������و تقی������یم كف������اءة الع������املین 
حی������ث اس������تثنى الوظ������ائف القیادی������ة م������ن تطبیق������ھ ، و ھ������ذا الام������ر غی������ر مقب������ول 

ذا الاس�����تثناء اوج�����د نوع�����ا م�����ن حقیق�����ة لاس�����باب منھ�����ا عل�����ى  س�����بیل المث�����ال ان ھ�����
التمیی�����ز غی�����ر المب�����رر ، و اض�����افة ل�����ذلك ب�����ان ع�����دم خض�����وع القی�����ادات لنظ�����ام 
التقی������یم ی������ؤدي ف������ي حقیق������ة الام������ر او یس������مح ان ص������ح التعبی������ر بالعم������ل الغی������ر 

  ذكي المرتبط بنظام موحد یتم تقییم تلك الوظائف القیادیة على ضوءه. 
  

المتغی�������رات اس�������وة ی�������رى الباحث�������ان عل�������ى المش�������رع الك�������ویتي مواكب�������ة 
بمثیلتھ������ا دول������ة الام������ارات الت������ي وض������عت الجمی������ع تح������ت تطبی������ق نظ������ام تقی������یم 
ادارة الاداء م������ع بع������ض الاس������تثناءات المقبول������ة وھ������ي نتیج������ة تعك������س طبیع������ة و 
مس�����توى تل�����ك الوظ�����ائف . كم�����ا یام�����ل الباحث�����ان م�����ن المش�����رع الك�����ویتي اض�����افة 

الی������ة عم������ل  الوظ������ائف القیادی������ة لتقی������یم الاداء ال������وظیفي م������ع وض������ع مع������اییر و
ملائم���������ھ لھ���������م و مرتبط���������ھ بمھ���������امھم و الخط���������ط الاس���������تراتیجیة و الاجن���������دة 

  الوطنیة. 
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  المبحث الثاني

  القواعد الاجرائية لتقييم الاداء الوظيفي للموظف العام

  تمھید وتقسیم:
اخ�����ذ المش�����رع بدول�����ة الام�����ارات العربی�����ة المتح�����دة عل�����ى عاتق�����ة اھمی������ة 

الحكوم������ة الاتحادی������ة ، و منھ������ا ب������لا ش������ك ایج������اد نظ������ام لتقی������یم الاداء لم������وظفي 
اج������راءات تقی������یم الاداء ال������وظیفي بش������كل م������نظم و دقی������ق ك������ي تص������بح عملی������ة 
المراجع������ة و الت������دقیق و المراقب������ة لجھ������ة الاختص������اص تتجھ������ة نح������و الس������ھولة و 

  البساطة .
كما تكشف للجمیع اثر نتائج تقییم الاداء على الموظفین ، و مما لا جدال فیھ 

الخاصة التي قد تصل الى حد انھاء خدمة الموظف العام وما لھذه  حیاتھم المھنیة و
  النتیجة من اثار على الفرد و اسرتھ و المجتمع ایضا  . 

اصبح حتما على الباحثان تقسیم المبحث الى مطلبین من اجل الوقوف على 
في موقف المشرعین الاماراتي و الكویتي بشان الاجراءات المتبعة في تقییم الاداء الوظی

  و ایضا النتائج المترتبة على قرارات تقییم الاداء للموظفین: 

  : اجراءات تقییم الاداء للموظفین  المطلب الاول- 

  : النتائج و الاثار المترتبة على قرارات التقییم   المطلب الثاني- 

 المطلب الاول 

 اجراءات تقييم الاداء للموظفين

ظفین ، نج���������د تمھی���������دا للخ���������وض ف���������ي اج���������راءات تقی���������یم الاداء للم���������و
انفس������نا بحاج������ة لمعرف������ة مفھ������وم الاج������راءات الاداری������ة و الت������ي عرفھ������ا نیوش������ل 
بانھ�����ا سلس�����لة م�����ن العملی�����ات الكتابی�����ة یش�����ترك فیھ�����ا ع�����دد م�����ن الن�����اس م�����ن ادارة 
م�������ا ، او ع�������دة ادارات ، وتص�������مم لاج�������ل التاك�������د م�������ن ان العملی�������ات المتك�������ررة 

  ١تعالج بطریقة موحدة .

                                                        

 د. صلاح احمد علي الشخب ، مفهوم الاجراءات الادارية داخل المؤسسات ،  ١

 https://portal.arid.my/ar 
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راءات بانھ�������ا مجموع�������ة م�������ن وذك�������ر ا.محم�������د الزی�������اني تعری�������ف الاج�������
المترابط�������ة م�������ع بعض�������ھا ال�������بعض والمرتب�������ة تسلس�������لیا وفق�������ا لتت�������ابع  المھ�������ام 

الخط������وات التفص������یلیة او المراح������ل الت������ي  ح������دوثھا لتش������كل اس������لوب اداء العم������ل، 
والخط������وات  تم������ر بھ������ا المعامل������ة م������ن البدای������ة ال������ى النھای������ة، سلس������لة الاعم������ال 

سلس������لة م������ن الفعالی�������ات والمراح������ل الت������ي یج������ب اتباعھ�������ا لتنفی������ذ عم������ل م�������ا، 
  ١ من ان العملیات المتكررة تعالج بطریقة موحدة. الكتابیة، التاكد 

و س�������نتناول ف�������ي ھ�������ذا المطل�������ب لق�������وانین دول المقارن�������ة ( الام�������ارات و 
الكوی������ت ) بش������ان تقی������یم الاداء ال������وظیفي م������ن حی������ث م������دة التقی������یم و مراح�������ل 

ل����ك م�����ن خ����لال ثلاث�����ة التقی����یم بالاض����افة لمب�����دا العلانی����ة ب�����التقییم م����ن عدم�����ة . وذ
  فروع على التوالي : 

  الفرع الاول : مدة تقییم الاداء الوظیفي 
  الفرع الثاني : مراحل تقییم الاداء الوظیفي 

  الفرع الثالث : علانیة التقییم من عدمة

  مدة تقییم الاداء الوظیفي :الفرع الاول 

م��������ن ق��������انون الم��������وارد  ٣١ح��������دد المش��������رع الام��������اراتي بمادت��������ھ رق��������م 
 ١١ف�����ي الحكوم�����ة الاتحادی�����ة الص�����ادر بمرس�����وم بق�����انون اتح�����ادي رق�����م  البش�����ریة
بش�������ان الم�������وارد البش�������ریة ف�������ي الحكوم�������ة الاتحادی�������ة و تعدیلات�������ھ  ٢٠٠٨لس�������نة 

و المرس���������وم بق���������انون  ٢٠١١لس���������نة  ٩بالمرس���������وم بق���������انون اتح���������ادي رق���������م 
عل������ى  ( تقی������یم اداء  ١و الت������ي نص������ت الفق������رة  ٢٠١٦لس������نة  ١٧اتح������ادي رق������م 

م�����ن قب�����ل المس�����ؤول المباش�����ر عل�����ى ان ی�����تم اش�����راك  الم�����وظفین بش�����كل س�����نوي
  الموظفین في عملیة مراجعة الاداء المتعلقة بھم ). 

اورد المش���������رع الام����������اراتي بالفص����������ل الس����������ادس  ادارة الاداء المت����������دني 
و الاحك��������ام العام��������ة ، م��������ن نظ��������ام ادارة الاداء لم��������وظفي الحكوم��������ة الاتحادی��������ة 

عل�����ى الم�����وظفین م�����ن فئ�����ة  ق�����د ن�����ص ١بن�����د  -الاحك�����ام العام�����ة  -فق�����رة ، ثانی�����ا 
العق�����د المؤق�����ت ب������ان ی�����تم وض�����ع اھ������داف و مھ�����ام و كف�����اءات لھ������م من�����ذ بدای������ة 

م������ن ذات الفص������ل ن������ص عل������ى ان ی������تم احتس������اب  ٧العق������د، و ایض������ا ف������ي البن������د 
نتیج�����ة الاداء للم�����وظفین ال�����ذین عل�����ى راس عملھ�����م فق�����ط اذا ك�����ان اجم�����الي م�����دة 

او منفص�����لة ،  العم�����ل لھ�����م خ�����لال س�����نة التقی�����یم اكث�����ر م�����ن س�����تة اش�����ھر متص�����لھة
فیم������ا یتعل������ق ب������الموظفین ال������ذین تق������ل فت������رة تواج������دھم عل������ى راس عملھ������م ع������ن 

                                                        

 التنظيم المؤسسي في ريادة الاعمال"تنظم ورشة عمل  "ا. محمد الزياني .البحرين لتنمية الصغيرة ١
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س������تة اش������ھر بس������بب الانقط������اع ع������ن العم������ل لع������ذر مقب������ول فان������ھ لا ی������تم تقی������یم 
ادائھ�����م عل�����ى تل�����ك الس�����نھ و تص�����رف لھ�����م الع�����لاوة الدوری�����ة و لا ی�����تم تحدی�����د اي 

  مستوى من مستویات الاداء. 
ت عل�����ى ، ام�����ا بش�����ان الموظ�����ف نص����� ٨و ایض�����ا ب�����ذات الفص�����ل الفق�����رة 

الجدی����د ف����ي فت����رة الاختب����ار یح����دد ل����ھ وثیق����ة اداء وف����ق النظ����ام و ی����تم تقی����یم اداءه 
ف�����ي نھای�����ة م�����دة الاختب�����ار س�����تة اش�����ھر و یج�����وز تمدی�����دھا لفت�����رة ثلاث�����ة اش�����ھر ، 
ف�����اذا ثب�����ت كفاءت�����ھ الوظیفی�����ة ی�����تم تثبیت�����ھ و تحدی�����د الاھ�����داف الخاص�����ة ب�����ھ للم�����دة 

ت الم�����دة المتبقی�����ة س�����تة اش�����ھر ف�����اكثر ی�����تم تقییم�����ھ المتبقی�����ة م�����ن الع�����ام ، اذا كان�����
ف�����ي نھای������ة الع������ام ش������انھ ش������ان غی������ره م������ن الم������وظفین ، ام������ا اذا كان������ت الفت������رة 

  ١ المتبقیة اقل من ستة اشھر فلا یتم ادراجھ ضمن دورة الاداء السنوي.
ام��������ا المش��������رع الك��������ویتي فق��������د ح��������دد نظ��������ام الخدم��������ة المدنی��������ة لس��������نة   

ن���������ص ( عل���������ى  ١٤بمادت���������ھ رق���������م  ٠٩/٠٤/١٩٧٩الص���������ادر بت���������اریخ   ١٩٧٩
ال�������رئیس المباش�������ر تقی�������یم اداء الم�������وظفین ال�������ذین یراس�������ھم و ذل�������ك فیم�������ا ع�������دا 

  شاغلي الوظائف القیادیة عن كل سنھ میلادیة منتھیة ) . 
ق�������د  ٢٠١٦لس�������نة  ٣٦كم�������ا ان ق�������رار مجل�������س الخدم�������ة المدنی�������ة  رق�������م 

ك����ل  ، یك����ون تقی����یم اداء الم����وظفین ع����ن ٢ب����ین ان م����دة التقی����یم ف����ي مادت����ھ رق����م 
س�����نھ میلادی�����ة منتھی�����ة " الفت�����رة م�����ن اول ین�����ایر حت�����ى نھای�����ة ش�����ھر دیس�����مبر " و 

  ٢یعبر عنھا في ھذا القرار بسنة التقییم.
و المش������رع الك������ویتي ایض������ا ق������د اع������د نم������اذج التقی������یم لاداء الم������وظفین 

، و ح�������دد المش�������رع الك�������ویتي ان�������ھ اذا  ٣لتس�������ھیل عملی�������ة التقی�������یم و ش�������فافیتھا .
ی������وم س������واء اكان������ت  ١٠٠مزاول������ة الوظیف������ة ع������ن قل������ت م������دة العم������ل الفعلی������ة ل

متص�����لھ ام منفص�����لة خ�����لال س�����نة التقی�����یم او اذا قل�����ت ع�����ن ن�����ص ای�����ام المناوب�����ة 
للع�����املین بھ�����ذا النظ�����ام م�����ع اس�����تبعاد ای�����ام الانقط�����اع ع�����ن العم�����ل القانونی�����ة یؤخ�����ذ 
بتقری����ر التقی����یم الاداء الاخی����ر م����ع ع����دم الاخ����ذ ب����التقریر غی����ر الفعل����ي ف����ي ح����ال 

  ٤من نظام الخدمة المدنیة او في الترقیة بالاختیار . ١٧العمل بالمادة 
وبخص�����وص  مس�����الة فت�����رة التجرب�����ة فق�����د اخ�����ذ المش�����رع الك�����ویتي بم�����دة 
س�����تة اش�����ھر و ف�����ي ح�����ال ع�����دم ص�����لاحیتھ ف�����لا یخض�����ع لنظ�����ام تقی�����یم الاداء ، و 

                                                        

 ، مرجع سابق  ٢٠٠٨لسنة  ١١قانون الموارد البشرية في الحكومة الاتحادية الصادر بمرسوم بقانون اتحادي رقم   ١

 قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي ، مرجع سابق .  ٢

 ٣، المادة  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي رقم  ٣

  ٤، المادة  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦مدنية الكويتي رقم قرار مجلس الخدمة ال ٤
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ایض������ا ل������م یخض������ع المش������رع الك������ویتي الموظ������ف ال������ذي ع������ین او اعی������د تعیین������ھ 
  ١كفاءة العاملین .خلال سنة التقییم لنظام تقییم 

ی������رى الباحث������ان ب������ان المش������رع الك������ویتي ق������د احس������ن التص������رف حینم������ا 
اخ�������ذ بقاع�������دة الاستص�������حاب وھ�������و البن�������اء عل�������ى اخ�������ر تقری�������ر تقی�������یم فعل�������ي 
للموظ������ف ف������ي ح������ال ع������دم كفای������ة الم������دة المح������ددة قانون������ا للتقی������یم ، و اس������تثنى 

  المشرع النتیجة السلبیة التي قد تقع على الموظف بھذا الشان .
ی�����رى الباحث�����ان ب�����ان عل�����ى المش�����رع الام�����اراتي اع�����ادة النظ�����ر بھ�����ذا ل�����ذا  

الام������ر و خصوص������ا ان الم������انع م������ن ع������دم اتم������ام الم������دة القانونی������ة ھ������و ام������ر 
ق�����انوني اخ�����ر ف�����لا یتوق�����ع عق�����اب الموظ�����ف عل�����ى ذل�����ك بحرمان�����ھ م�����ن التقی�����یم او 
ع�����دم الاخ�����ذ بقاع�����دة الاستص�����حاب و منح�����ھ التقی�����یم الایج�����ابي النھ�����ائي الحاص�����ل 

  السابق .علیھ بالعام 
یوم عمل للموظف من اجل تقییم ادائھ لم  ١٠٠كما یرى الباحثان بان فترة 

یجانبھا الصواب حیث انھا من المدد القلیلة و التي تقارب فقط ثلاثة اشھر وھي مدة 
لیست كافیة لتقییم اداء الموظف او ابراز كفاءتھ و سلوكھ ، و ھذا ما ذھب الیة المشرع 

اجعة ھذا الامر و الحذو حذو المشرع الاماراتي الذي قرر بان الكویتي و الذي نامل مر
  اشھر . ٦تكون اقلھا مدة 

  وتوجد معاییر لتقییم الاداء وھي :

  ضعیف.١

تقصیر واضح في اداء واجبات الوظیفیة وامثلة ذلك ( نوعیة انتاجیتھ اقل من 
دھا المقررة، المستوى المطلوب، نتائج اعمالھ غیر جیدة، دائما یؤخر الاعمال عن مواعی

عدم التفھم لاعمال الوظیفة رغم شرحھا لھ،عدم الرغبة في تنمیة ادائھ، غیر متحمس 
  ) لاداء عملھ، لیس لدیھ شعور بالمسئولیة

  متوسط.٢

وامثلة ذلك ( یتجاوب بسرعة مع . على معرفة جیدة بنظم واج ا رءات العمل
  ) تائج انجا ا زتھ جیدة متطلبات وظیفتھ، یقوم بمعالجة بعض الحالات ذات الاھمیة، ن

 فوق متوسط.٣
اداء ناجح للعمل، مرونة في التنفیذ مع قدرة على التعرف على المشاكل في  

( على علم كامل بمسئولیات وظیفتھ واختصاصات وامثلة ذلك . مجال العمل
  ) الادارة التي یعمل بھا، قادرعلى حل اغلب المشاكل، باسلوب جید

                                                        

  ٦، المادة  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنية رقم  ١
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  كفء.٤

 تطویر مجال العمل ووضع حلول للمشاكل التي تواجھھالقدرة على المبادرة في 
( مجھودات ذاتیة تعني بتطویر اعمال الادارة بشكل عام مع امكانیة القیام  وامثلة ذلك.

  ) بمسئولیات اكبر

  ممتاز.٥

وامثلة ذلك (  القدرة على الابداع والابتكار ومعدل فوق العادي في انجاز العمل
  ١، مثال للانجاز المتفوق )انجازتھ بارزة على مستوى الادارة

  

   الفرع الثاني
  مراحل تقییم الاداء الوظیفي

باس���������تقراء الفص���������ل الثال���������ث م���������ن دورة نظ���������ام ادارة الاداء لم���������وظفي 
 ٢٠٢٠لس������نة  ٣٥الحكوم������ة الاتحادی������ة المرف������ق بق������رار مجل������س ال������وزراء رق������م 

، فانن�����ا نج�����د ب�����ان المش�����رع الام�����اراتي بح�����ث ف�����ي كیفی�����ة ان یعك�����س الاھ�����داف 
ة لك�����ل جھ�����ة م�����ع الاھ�����داف الفردی�����ة للم�����وظفین م�����ن خ�����لال اع�����داد الاس�����تراتجی

وثیق���������ة تش���������مل الاداء و المراجع���������ة و التقی���������یم ، بالاض���������افة لاعم���������ال لجن���������ة 
الض��������بط و موازن��������ة النس��������ب ، و التظلم��������ات و النت��������ائج الناجم��������ة ع��������ن تقی��������یم 
الاداء ال�������وظیفي م�������ن ترقی�������ات و ع�������لاوات و مكاف�������ات ، عل�������ى ض�������وء ق�������انون 

ئح�����ة التنفیذی�����ة ل�����ھ ، كم�����ا نج�����د ب�����ان المش�����رع الام�����اراتي الم�����وارد البش�����ریة و اللا
ق������د قس������م مراح������ل دورة اداء الم������وظفین لثلاث������ة مراح������ل ھ������ي  تخط������یط الاداء / 
المراجع������ة المرحلی������ة / التقی������یم النھ������ائي ل������لاداء الس������نوي  ، و س������یقوم الباحث������ان 

  ٢بشرح مبسط لكل مرحلة من تلك المراحل. 

 مرحلة تخطیط الاداء : .١

لاھ��������داف للم��������وظفین بع��������د اعتم��������اد الخط��������ط ھ��������ي مرحل��������ة وض��������ع ا
الاس����تراتیجیة لك����ل جھ����ة ، و ی����تم ذل����ك م����ن خ����لال نظ����ام الكترون����ي یتب����ع الھیئ����ة 

  الاتحادیة للموارد البشریة الاتحادیة 

                                                        

الدكتور بشاير غنام الديكان  الرقابة على تقارير كفاية اداء الموظف العام ، دراسة مقارنة الكويت ومصر   مجلة روح   ١

 .٤١٢ديوان الخدمة المدنية الكويتي ص  ، ٢٠٢٠اصدار ابريل  –العدد التسعون  -القوانين 

  ١٤،  ١٣،  ١٢،  ٩،  ٨،  ٧، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٢



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        
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وق������د ح������دد المش������رع ف������ي ھ������ذه المرحل������ة اجتم������اع وكی������ل ال������وزارة م������ع 
ال�����وكلاء المس�����اعدین لمراجع�����ة الاھ�����داف و م�����ن ث�����م ی�����تم نق�����ل تل�����ك الاھ�����داف و 

خطط�������و اھ�������داف الادارات  بع�������د اعتمادھ�������ا لم�������دراء الادارات ال�������ذي ب�������دورھم ال
یقوم������ون بالاجتم������اع و نق������ل تل������ك الاھ������داف لرؤس������اء الاقس������ام و الوح������دات م������ن 
اج�����ل الاجتم�����اع م�����ع الم�����وظفین للاتف�����اق عل�����ى الاھ�����داف الفردی�����ة لك�����ل م�����نھم ، 
و اش�����ترط المش�����رع الام�����اراتي ف�����ي تل�����ك الاھ�����داف بع�����ض الاش�����تراطات الھام�����ة 

واكب������ة للتط������ور وھ������ي ، مح������ددة / قابل������ة للقی������اس / قابل������ة للتحقی������ق / ذات و الم
  ١صلة / الاطار الزمني.

كم�������ا اض�������اف المش�������رع الام�������اراتي ام�������را مھم�������ا ف�������ي تل�������ك الاھ�������داف 
وھ������ي ان تتس������م بالتح������دي م������ن اج������ل المس������اھمة ف������ي تحقی������ق و تس������ریع انج������از 

  ٢الاھداف و الاجندة الوطنیة و تعزیز التنافسیة .
یض�������ا الجھ�������ة الحكومی�������ة الاتحادی�������ة و عل�������ى وج�������ھ و ال�������زم المش�������رع ا

الخص�������وص المس�������ؤول المباش�������ر بتحدی�������د الاوزان للاھ�������داف بحس�������ب اھمیتھ�������ا 
% للحف������اظ عل������ى اق������ل ق������در  ٢٥% و لا تزی������د ع������ن  ١٠بحی������ث لا تق������ل ع������ن 

. ب�����ل ان المش�����رع اوج�����د بن�����ك  ٤م�����ن الاھ�����داف و المھ�����ام بحی�����ث لا تق�����ل ع�����ن 
ض������ع الاھ������داف الفردی������ة الاھ������داف الذكی������ة م������ن اج������ل الاس������تفادة من������ھ ف������ي و

  ٣للموظفین .
فیم�������ا یخ�������ص تحدی�������د الكف�������اءات الس�������لوكیة فق�������د ح�������دد المش�������رع لك�������ل 
درج�����ة كف�����اءات س�����لوكیة خاص�����ھ بھ�����ا للموظ�����ف للعم�����ل بموجبھ�����ا خ�����لال س�����نة 
التقی�����یم ، كم������ا ح�����دد المش������رع كف�����اءات تخصص������یة لك�����ل درج������ة وظیفی�����ة وفق������ا 

نظ�������را . و اخی�������را ح�������دد نظ�������ام خ�������اص لفئ�������ة المش�������اریع ٤للعوائ�������ل الوظیفی�������ة 
لطبیع������ة عملھ������م م������ن حی������ث مع������اییر الانج������از و ال������زمن المح������دد ، بحی������ث ی������تم 

  ٥التقییم عند انتھاء المشروع مع امكانیة التعدیل على الوثیقة طیلة العام

                                                        

 ١٥، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ١

  ١٩ص ، مرجع سابق ،  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٢

  ٢٠، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٣

 . ٢٢،  ٢٠، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٤

  ٢٣،  ٢٢، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٥



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     
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 مرحلة المراجعة المرحلیة :  .٢

ھ�����ي مرحل�����ة ی�����تم م�����ن خلالھ�����ا تغذی�����ة الموظ�����ف م�����ن خ�����لال التواص�����ل 
فة للمطل�����وب من�����ھ ،  و ت�����تم مع�����ھ و تش�����جیعھ و ض�����مان تص�����حیح ادائ�����ھ بالاض�����ا

  ١ھذه المرحلة خلال شھري  یونیو و یولیو. 

 مرحلة تقییم الاداء السنوي :.٣

المرحل��������ة الثالث��������ة و الاخی��������رة فھ��������ي مرحل��������ة تقی��������یم الاداء الس���������نوي 
للموظ��������ف الحك��������ومي الاتح��������ادي بع��������د م��������روره ب��������المرحلتین تخط��������یط الاداء و 

اء الس��������نوي ال��������ى المراجع��������ة المرحلی��������ة ،و الت��������ي تنقس��������م مرحل��������ة تقی��������یم الاد
  قسمین ھما : 

  تقییم الاھداف و المھام  –ا 
  تقییم الكفاءات السلوكیة و الكفاءات التخصصیة . –ب 

كم�����ا تط�����رق المش�����رع الام�����اراتي لاھمی�����ة م�����ا بع�����د التقی�����یم النھ�����ائي م�����ن 
خ������لال الاس������تغلال الامث������ل لتل������ك النت������ائج ف������ي  اس������تغلالھا م������ن خ������لال ادخالھ������ا 

  ٢ة الفردیة للموظف للعام اللاحق .بالخطة التدریبیة و التطویری
ام�����ا المش�����رع الك�����ویتي فق�����د ح�����دد ق�����رار مجل�����س الخدم�����ة المدنی�����ة رق�����م 

مراح�����ل التقی�����یم بش�����كل م�����واد و ل�����م ی�����ورد دلی�����ل خ�����اص بھ�����ا  ٢٠٠٦لس�����نة  ٣٦
اس������وة بالنظ������ام الام������اراتي لھیئ������ة الم������وارد البش������ریة الاتحادی������ة و ق������د نص������ت 

ي ( عل�������ى ال�������رئیس م�������ن ق�������رار مجل�������س الخدم�������ة المدنی�������ة الك�������ویت ٣الم�������ادة 
المباش�����ر او م�����ن یح�����ل محل�����ھ بتقی�����یم الاداء وف�����ق النم�����وذج المع�����د و یح�����ال بع�����د 
ذل�����ك لل�����رئیس الت�����الي او وح�����دة ش�����ؤون الم�����وظفین ، اذا ل�����م یك�����ن ھن�����اك مس�����ؤول 
ت�����الي ، و ح�����دد الموع�����د بع�����د انتھ�����اء س�����نة التقی�����یم و قب�����ل نھای�����ة ش�����ھر ین�����ایر ، 

یس المباش������ر للموظ������ف عل�����ى ان یحی������ل ال������رئیس الت�����الي رای������ھ ف������ي تقی�����یم ال������رئ
ال�����ى وح�����دة ش�����ؤون الم�����وظفین خ�����لال س�����بعة ای�����ام الاول�����ى م�����ن ش�����ھر فبرای�����ر ، 
اس������تمرار ل������ذلك تق������ولم وح������دة ش������ؤون الم������وظفین باحال������ة التقی������یم ال������ى لجن������ة 
ش������ؤون الم������وظفین خ������لال س������بعة ای������ام م������ن ت������اریخ ورودھ������ا ، و علیھ������ا ام������ا 

ج�����ود رئ�����یس اعتم�����اد التقی�����یم او تحدی�����د اخ�����تلاف ال�����راي ب�����ین ال�����رئیس او ع�����دم و

                                                        

  ٢٤،  ٢٣، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ١

  ٢٧،  ٢٦،  ٢٥،  ٢٤، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم  ٢



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        
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ت������الي لل������رئیس المباش������ر و یع������اد م������رة اخ������رى لوح������دة ش������ؤون الم������وظفین قب������ل 
  ١نھایة شھر فبرایر ) .

  
و اخی�����را ح�����دد المش�����رع الك�����ویتي ب�����ان تقی�����یم الكف�����اءة یص�����بح نھائی�����ا ف�����ي 
ح������ال اتف������اق ال������رئیس و ال������رئیس الت������الي ف������ي ال������راي و اعتم������اد لجن������ة ش������ؤون 

ض�����عیف ف�����لا یعتب�����ر الم�����وظفین . ث�����م وض�����ع اس�����تثناء عل�����ى ذل�����ك وھ�����و درج�����ة 
نھائی�����ا الا بع�����د انقض�����اء مواعی�����د ال�����تظلم دون تق�����دیم او رف�����ض ال�����تظلم م�����ن قب�����ل 

  ٢لجنة شؤون الموظفین .
ی�����رى الباحث�����ان ب�����ان المش�����رع الام�����اراتي ق�����د واك�����ب التط�����ور الفعل�����ي و 
الحقیق������ي باعتم������ادة نظام������ا الكترونی������ا لعملی������ة تقی������یم الاداء ال������وظیفي لم������وظفي 

ا ی����ؤثر ایجاب����ا عل����ى الدول����ة م����ن خ����لال التنافس����یة الحكوم����ة الاتحادی����ة ،و ھ����ذا م����
العالمی������ة و ایض������ا یح������دد مكان������ة الدول������ة ب������ین ال������دول و اس������تخدامھا للبرمیج������ات 
و الانظم������ة ف������ي عملھ������ا بم������ا یع������ود ب������النفع اقتص������ادیا و ایض������ا یعط������ي نظام������ا 
موح����دا یس����ھل متابعت����ھ و التاك����د م����ن س����یر العم����ل ب����ھ وف����ق الخط����ط المرس����ومة 

م�����ا ان�����ھ یعط�����ي الم�����وظفین نوع�����ا م�����ن العدال�����ة و ع�����دم و الاھ�����داف المنش�����ودة . ك
اس��������تغلال المس��������تندات الورقی��������ة الت��������ي لا توج��������د بالانظم��������ة الالكترونی��������ة و ان 
وج������دت كان������ت بش������كل ض������ئیل ج������دا ی������ؤدي لص������عوبة الاس������تغلال او الاحتمالی������ة 

  البسیطة جدا في استغلالھ في حق الموظف 
ل كم�����ا نش�����ید بموق�����ف المش�����رع الام������اراتي م�����ن حی�����ث ان�����ھ ح�����دد بش������ك

واض��������ح ج��������دا مراح��������ل ادارة الاداء ال��������وظیفي و موض��������حا التعریف��������ات بش��������كل 
موس�������ع و ش�������ارحا ش�������رحا مستفیض�������ا مح�������ددا المس�������ؤولیات و الی�������ات العم�������ل 
للجمی�����ع حت�����ى فیم�����ا یتعل�����ق بالاھ�����داف فق�����د ح�����دد المع�����اییر ب�����ان تك�����ون مح�����ددة و 
قابل�������ة للقی�������اس و التحقی�������ق و ذات ص�������لة بالعم�������ل و الوظیف�������ة و تح�������دد الفت�������رة 

لانج����از ، م����ع ذك����ر ام����ر مھ����م و جمی����ل حقیق����ة وھ����و ان یتس����م الھ����دف الزمنی����ة ل
بالتح������دي و المس������اھمة ف������ي الخط������ط الوطنی������ة و الاس������تراتجیة للدول������ة . ب������ل ان 
المش������رع الام������اراتي اوج������د بمب������ادرة من������ھ بن������ك للاھ������داف الذكی������ة للم������وظفین و 
ال�������ذي یس�������ھل عل�������ى الم�������وظفین معرف�������ة كیفی�������ة وض�������ع الاھ�������داف و الاس�������تناد 

  ھدافھم الفردیة بوثیقة الاداء السنوي .علیھا في وضع ا
  

                                                        

 ، مرجع سابق . ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي رقم   ١

  ١٦قرار مجلس الخدمة المدنية ، المادة  ٢



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     
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ل�������ذا یوص�������ي الباحث�������ان المش�������رع الك�������ویتي ان یح�������ذو ح�������ذو المش�������رع 
الام�����اراتي فیم�����ا س�����بق م�����ن اس�����تحداث نظ�����ام الكترون�����ي لتقی�����یم الاداء بالاض�����افة 
لاص�������دار دلی�������ل واض�������ح ش�������افي و ك�������افي للعم�������ل بموجب�������ة و موح�������دا للعم�������ل 

  بالحكومة الكویتیة . 

  الفرع الثالث 
  التقییم من عدمھعلانیة 

لق�������د احس�������ن التص�������رف المش�������رع الام�������اراتي حینم�������ا اوج�������ب التوقی�������ع 
عل�����ى نتیج�����ة تقی�����یم الاداء م�����ن قب�����ل الموظ�����ف ، ب�����ل ان المش�����رع اعتب�����ر التوقی�����ع 
عل�����ى التقی�����یم ل�����یس قب�����ولا بنتیج�����ة التقی�����یم ب�����ل عل�����ى س�����بیل الاش�����عار ب�����الاطلاع 

   ١الكلیة على النتیجة فقط بالاضافة لذلك كیفیة احتساب نتائج الاداء 
ام������ا المش������رع الك������ویتي فق������د اخ������ذ للاس������ف بعلانی������ة التقی������یم للحاص������لین 
فق�����ط عل�����ى تق�����دیر ض�����عیف ، حی�����ث ال�����زم نظ�����ام ادارة الخدم�����ة المدنی�����ة و ایض�����ا 

م�����ن  ١ف�����ي مادت�����ھ رق�����م  ٢٠٠٦لس�����نة  ٣٦ق�����رار مجل�����س الخدم�����ة المدنی�����ة رق�����م 
م�����ن ق�����رار مجل�����س الخدم�����ة المدنی�����ة  ٢٠نظ�����ام الخدم�����ة المدنی�����ة و الم�����ادة رق�����م 

ا نص�����ھ ، تق�����وم وح�����دة ش�����ؤون الم�����وظفین ب�����ابلاغ الموظ�����ف ال�����ذي ق�����دم عن�����ھ م�����
  ٢تقریر درجة ضعیف بصورة من ھذا التقریر. 

و قب�������ل ان یب�������دي الباحث�������ان رای�������ھ ف�������ي ال�������نھج و الق�������رارات و الی�������ات 
العم������ل بش������ان علانی������ة التقی������یم م������ن عدم������ة بموج������ب الق������انونیین الام������اراتي و 

اء المختلف������ة ف������ي مس������الة علانی������ة الك������ویتي ، لا ب������د لن������ا اولا م������ن معرف������ة الار
  تقییم موظفي الحكومة   .

یین ذل�����ك رفنج�����د بان�����ھ ق�����د اخ�����ذ بع�����ض الكت�����اب عل�����ى مب�����دا الس�����ریة مب�����ر
ان ھ�����ذا المب�����دا یكف�����ل حری�����ة ال�����رئیس المباش�����ر ف�����ي تقی�����یم الموظ�����ف دون خش�����یة 
الم�����ؤثرات الت�����ي ق�����د ت�����ؤثر عل�����ى العرقل�����ة ب�����ین ال�����رئیس المباش�����ر و الم�����وظفین ، 

الش�����كاوي و التظلم�����ات ، و سیس�����اعد ذل�����ك ف�����ي اس�����اءة ب�����ل لربم�����ا س�����تزید م�����ن 
العلاق�����ة بی�����نھم . الجان�����ب الاخ�����ر فق�����د اخ�����ذ بمب�����دا العلانی�����ة مب�����ریین ذل�����ك بان�����ھ 
یس�������اعد الم�������وظفین لمعرف�������ة القص�������ور و نق�������اط الق�������وة الت�������ي یتمتع�������ون بھ�������ا و 
العم������ل عل������ى تحس������ین و ازال������ة القص������ور و نق������اط الض������عف ، بالاض������افة لك������ون 

                                                        

 الاداء لموظفي الحكومة الاتحادية الاماراتية لفصل الثالث من نظام ادارة  ١

تركي سطام المطيري ، رسالة بعنوان تقييم كفاءة الموظف العام في قانون الخدمة المدنية الكويتي ، استاذ مساعد ،  ٢

 قسم القانون ، كلية الدراسات التجارية ، الهيئة العامة للتعليم التطبيقي و التدريب لدولة الكويت 
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وظفین جمیع����ا بالنظ����ام حی����ث ان����ھ یزی����ل الش����ك ال����ذي العلانی����ة تزی����د م����ن ثق����ة الم����
ق������د یخ������الط الس������ریة ف������ي الاع������لان ، و ایض������ا یس������اعد عل������ى تولی������د الطاق������ة و 
تركی�����ز الت�����دریب لتحس�����ین ادائ�����ھ و الارتق�����اء بالمنظوم�����ة العملی�����ة ، ناھی�����ك ع�����ن 

   ١.العدالة المتولدة بالمناقشة مع الرئیس المباشر 
لق�������ة بالعلانی�������ة م�������ن ع�������دمھا و كم�������ا اس�������لفنا س�������ابقا بط�������رح الاراء المتع

ف�����ي تقی�����یم الاداء للم�����وظفین ، نج�����د ف�����ي حقیق�����ة الام�����ر ب�����ان المش�����رع الك�����ویتي 
اخ������ذ ب������الراي الاول بالس������ریة باس������تثناء الموظ������ف ال������ذي یتحص������ل عل������ى تق������دیر 
ض�����عیف ، ام�����ا المش�����رع الام�����اراتي فق�����د اخ�����ذ ب�����الراي الاخ�����ر بعلانی�����ة التقی�����یم 

  للموظفین . 
ة ف�����ي تقی�����یم الاداء ن�����ابع م�����ن العدال�����ة ی�����رى الباحث�����ان ب�����ان مب�����دا العلانی�����

و الش�������فافیة بالعم�������ل ، ب�������ل ل�������ھ فوائ�������د عل�������ى ص�������عید الموظ�������ف او المس�������ؤول 
المباش�����ر او المؤسس�����ة كك�����ل ، و الت�����ي ممك�����ن ان تتض�����من توطی�����د العلاق�����ة ب�����ین 
الم������رؤوس و الموظ������ف و العك������س ك������ون كلاھم������ا یعم������ل تح������ت مظل������ة الق������انون 

بالثق�������ة بالنظ�������ام و ان ك�������ل ذي و نظ�������ام ادارة الاداء ، و ایض�������ا یش�������عر الجمی�������ع 
ح������ق سیص������ل ال������ى حق������ھ وف������ق الاج������راءات القانونی������ة و ایض������ا وف������ق نظ������ام 
الكترون������ي واض������ح للجمی������ع باھداف������ة و مھام������ھ و ایض������ا الس������لوكیات بانواعھ������ا 

  و نتائج التقییم بعد مراحل ادارة الاداء الثلاثة .
ل������ذا نوص������ي المش������رع الك������ویتي ب������ان یاخ������ذ ف������ي ھ������ذا الجان������ب وھ������و  

داء بالنظ�������ام الالكترون�������ي لتقی�������یم الاداء و عل�������ى جمی�������ع ال�������درجات و علانی�������ة الا
   لیس فقط تقدیر ضعیف المعمول بھ بالقانون الكویتي .

  

 المطلب الثاني 

 النتائج و الاثار المترتبة على قرارات تقييم الاداء للموظفين

نظ��������ام تقی��������یم الاداء ھ��������و اداة م��������ن الادوات بالغ��������ة الاھمی��������ة لض��������مان 
ئج بم������ا یواك������ب الخط������ط الاس������تراتیجیة للدول������ة و الاجن������دة تحقی������ق افض������ل النت������ا

الخاص������ة بھ������ا . و نج������د ذل������ك حقیق������ة ف������ي الارتق������اء بالمس������توى عل������ى ص������عید 
الموظ������ف و الجھ������ات الحكومی������ة المختص������ة ، و الت������ي تتب������ع الی������ة عم������ل مدون������ة 

                                                        

ايب سليم ، تقييم اداء الافراد بين السرية و العلانية ، استاذ مكلف بالدروس ، جامعة سعد دحلب ، البليدة ، ص ا . الع  ١

٢٤٦  . 
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و ومرن�����ة ف�����ي ذات الوق�����ت م�����ن خ�����لال تحلی�����ل نت�����ائج التقی�����یم للم�����وظفین بش�����كل 
تخ������اذ الق������رارات المص������یریة للموظ������ف س������واء ع������ادل و محای������د ، م������ن اج������ل ا

اكان������ت ایجابی������ة كالترقی������ة او الع������لاوة و غیرھ������ا ام س������لبیة كانھ������اء الخدم������ة او 
  تاخیر الترقیة و غیرھا .

ل�����ذا س�����یتم م�����ن خ�����لال ھ�����ذا المطل�����ب تن�����اول النت�����ائج الایجابی�����ة  المترتب�����ة 
عل��������ى تقی��������یم الاداء للموظ��������ف ، و ایض��������ا النت��������ائج الس��������لبیة ف��������ي الق��������انونیین 

  اراتي و الكویتي . الام
  الفرع الاول : النتائج الایجابیة 
   الفرع الثاني : النتائج السلبیة  .

  الفرع الاول 
  النتائج الایجابیة

یقص��������د بالنت��������ائج الایجابی��������ة المترتب��������ة عل��������ى نت��������ائج الاداء ال��������وظیفي 
للموظ�������ف الحك�������ومي اي المكتس�������بات الت�������ي یتحص�������ل علیھ�������ا الموظ�������ف بش�������كل 

ب�����العودة لق�����انون الم�����وارد البش�����ریة الام�����اراتي خ�����اص و المؤسس�����ة بش�����كل ع�����ام 
ق�����د ح�����ددت ب�����ان التقی�����یم الس�����نوي للموظ�����ف ھ�����و الاس�����اس  ٣١نج�����د ب�����ان الم�����ادة 

ال�����ذي تبن�����ى علی�����ھ الع�����لاوة الدوری�����ة و الترقی�����ة و المكاف�����ات الس�����نویة للموظ�����ف 
.١  

م�����������ن ذات الق�����������انون ان  ٣٤،  ٣٣،  ٣٢و ایض�����������ا ح�����������ددت الم�����������واد 
ویة وف�������ق مس�������تواه بتقی�������یم الاداء الموظ�������ف یس�������تحق الع�������لاوة الدوری�������ة الس�������ن

الس�����نوي ، بالاض�����افة لج�����واز منح�����ھ مكاف�����اة نقدی�����ة خاص�����ھ او عینی�����ھ بق�����رار م�����ن 
رئ�����یس الجھ�����ة الحكومی�����ة ، كم�����ا یم�����نح الموظ�����ف مكاف�����اة س�����نویة وف�����ق متطلب�����ات 

  ٢و شروط یحددھا نظام ادارة الاداء .
ب���������العودة لنظ���������ام ادارة الاداء لم���������وظفي الحكوم���������ة الاتحادی���������ة ، نج���������د 

مش�������رع الام�������اراتي اورد فص�������لا مس�������تقلا تح�������ت الفص�������ل الس�������ادس ، و ب�������ان ال
كان�������ت عل�������ى قس�������مین الاول و الث�������اني و بك�������ل تاكی�������د قی�������د المش�������روع تل�������ك 
المكاف�����ات بمس�����توى التقی�����یم النھ�����ائي للموظ�����ف حی�����ث ات�����ى عل�����ى النح�����و الات�����ي 

  بالجدول ادناه : 

                                                        

  ٢٨قانون الموارد البشرية الامارتي في الحكومة الاتحادية ، مرجع سابق ، ص   ١

  ٢٩،  ٢٨ قانون الموارد البشرية الامارتي في الحكومة الاتحادية ، مرجع سابق ، ص  ٢
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  الترقیة  العلاوة الدوریة  التقییم

  لترقیة الاستثنائیة او الوظیفیة او المالیةمؤھل ل  طبقا للائحة التنفیذیة  ٥

  مؤھل للترقیة الوظیفیة او المالیة  طبقا للائحة التنفیذیة  ٤

  مؤھل للترقیة المالیة  طبقا للائحة التنفیذیة  ٣

  غیر مؤھل لاي نوع من انواع الترقیات  طبقا للائحة التنفیذیة  ٢

غیر مؤھل للعلاوة   ١
  الدوریة

  واع الترقیاتغیر مؤھل لاي نوع من ان

  
كم�����ا رب�����ط المش�����رع تل�����ك الترقی�����ات بالمیزانی�����ة الس�����نویة المعتم�����دة لك�����ل 

  جھة اتحادیة بالاضافة لقانون الموارد البشریة و لائحتھ التنفیذیة 
و نظ�����م المش�����رع الام�����اراتي مس�����الة الترقی�����ة بانواعھ�����ا حی�����ث ح�����دد ف�����ي 
 نظام�������ھ للحص�������ول عل�������ى الترقی�������ة الاس�������تثنائیة " ال�������درجتین " ت�������وافر ش�������روط

  وھي : 
الترقی������ة لوظیف������ة بدرج������ة اعل������ى ش������اغرة ، و ان یك������ون المس������مى ال������وظیفي      

و الاھ������داف و المھ������ام المرق������ى لھ������ا مختلف������ة و بمس������ؤولیات اعل������ى ، بالاض������افة 
، و ل�����م یس�����بق ف�����رض ای�����ة عقوب�����ات  ٥ان یك�����ون الموظ�����ف حاص�����لا عل�����ى تقی�����یم 

  ١او جزاءات اداریة و منھا جزاءات الدوام خلال سنة التقییم .
ش����������ان الترقی����������ة الوظیفی����������ة اش����������ترط المش����������رع الام����������اراتي نف����������س ب

الش��������رطین الاول��������ین بالترقی��������ة الاس��������تثنائیة بالاض��������افة للش��������روط و الاحك��������ام 
بق������انون الم������وارد البش������ریة و لائحت������ھ التنفیذی������ة و ان یك������ون الموظ������ف حاص������ل 

  ٢لسنة التقییم . ٤على تقییم نھائي 
ة ف������ي اول اك������د المش������رع الام������اراتي عل������ى اس������تحقاق الع������لاوة الدوری������

ین����ایر م����ن انقض�����اء س����نة عل����ى ت�����اریخ التعی����ین ، الا ان المش����رع ل�����م یغف����ل ع�����ن 
ام������ر مھ������م و ھ������و الموظ������ف ال������ذي تنھ������ى خدمات������ھ لاي س������بب م������ن الاس������باب 
المح�����ددة قانون�����ا خ�����لال س�����نة التقی�����یم او حت�����ى اثن�����اء او بع�����د ص�����دور الق�����رارات 

                                                        

 ، ٢٦،  ٢٥،  ٣١، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ١

 ٣٢، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ٢
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ء و قب�������ل النھائی�������ة بش�������ان الع�������لاوات و المكاف�������ات المرتبط�������ة بنظ�������ام ادارة الادا
  ١تنفیذھا فلا یخضع لتطبیق تلك المكافات و العلاوات او اي زیادة .

ام�����ا المش�����رع الك�����ویتي فق�����د ن�����ص عل�����ى تاھی�����ل الموظ�����ف لنی�����ل الترقی�����ة 
الاختیاری������ة ش������ریطة حص������ولھ عل������ى تق������دیر امتی������از و ت������وافر ب������اقي الش������روط و 

  التي منھا : 
حص�������ول الموظ�������ف ف�������ي اخ�������ر س�������نتین عل�������ى تقری�������ر نھ�������ائي بدرج�������ة 

بالاض�����افة ال�����ى ان یمض�����ي الح�����د الادن�����ى للبق�����اء ف�����ي درجت�����ھ الحالی�����ة . ، امتی�����از 
كم�����ا ان�����ھ یتاھ�����ل الموظ�����ف الحاص�����ل عل�����ى تق�����دیر جی�����د ج�����دا للحص�����ول عل�����ى 
الع�����لاوة التش�����جیعیة بالاض�����افة لت�����وافر ب�����اقي الش�����روط و الت�����ي منھ�����ا ع�����دم م�����نح 
الموظ������ف ھ������ذه الع������لاوة اكث������ر م������ن م������رة ف������ي ذات الدرج������ة بالاض������افة لع������دم 

تی������ار للدرج������ة الحالی������ة ، ام������ا بش������ان الموظ������ف الحاص������ل عل������ى الترقی������ة بالاخ
تق�����دیر جی������د فھ������و الح������د الادن������ى و الاق�����ل للحص������ول عل������ى الع������لاوة الدوری������ة و 

  ٢الترقیة الحتمیة .
ل������ذا ی������رى الباحث������ان ب������ان م������ا ذھ������ب الی������ة المش������رع الام������اراتي ھ������و 
الاق�������رب للص�������واب و الانج�������ح حی�������ث ل�������م یش�������ترط للحص�������ول عل�������ى الترقی�������ة 

بالاض������افة لان������ھ ل������م  ٥تین حص������ولھ لم������رتین عل������ى تقی������یم الاس������تثنائیة ال������درج
یش������ترط بق������اء الموظ������ف للح������د الادن������ى للدرج������ة الحالی������ة ، و ھ������ي اش������تراطات 
ممكن��������ة و باس��������تطاعة الموظ��������ف تحقیقھ��������ا لانھ��������ا تعتم��������د عل��������ى مجھ��������ودة و 
س�����لوكیاتھ بش�����كل اس�����اس و التقی�����یم ھ�����و كم�����ا ذك�����ر س�����ابقا نت�����اج س�����نھ التقی�����یم و 

یؤخ�������ذ م�������ن وجھ�������ة نظ�������ر الباحث�������ان عل�������ى لیس�������ت س�������نتین للتقی�������یم . و لك�������ن 
المش����رع الام����اراتي ان����ھ ل����م یح����دد الی����ة مناس����بة لترقی����ة الموظ����ف ال����ذي یحص����ل 

ف������ي عمل������ھ و ب������ل ف������ي ح������ال اس������تمرار الام������ر لاع������وام   ٣او  ٢عل������ى تقی������یم 
عدی������دة فل������ن یج������د الموظ������ف الترقی������ة الوظیفی������ة الا ف������ي ح������ال حص������ولھ عل������ى 

م������ا یخش������ى م������ن ذل������ك ان وھ������ذه ایض������ا مرتبط������ة بالش������واغر ، و  ٤او  ٥تقی������یم 
یص�������بح النظ�������ام مح�������بط للم�������وظفین عل�������ى غی�������ر تاسیس�������ھ وھ�������و التش�������جیع و 
التح���������دي للموظ���������ف للمس���������اھمة ب���������الخطط الاس���������ترایجیة للدول���������ة و الاجن���������دة 

  الوطنیة . 
یوص������ي الباحث������ان المش������رع الك������ویتي لح������ذو ح������ذ المش������رع الام������اراتي 

ض������ح و بالتس�����ھیل و التش�����جیع بالترقی�����ات بانواعھ�����ا م������ن خ�����لال ایج�����اد نظ�����ام وا
موث�������ق لجمی�������ع الع�������املین بالحكوم�������ة الكویتی�������ة بالاض�������افة لت�������دارك القص�������ور 

                                                        

 ٣٢، مرجع سابق ، ص  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزراء الاماراتي رقم   ١

 نية الكويتي .من نظام الخدمة المد ٢٤المادة   ٢



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        

       

- ٢٣٨٩ - 

 

الحاص������ل بالتش������ریع الام������اراتي وھ������و ع������دم ترقی������ة الموظ������ف الحاص������ل عل������ى 
  للعدید من الاعوام .  ٣و  ٢درجة تقییم 
  

  الفرع الثاني 
  النتائج السلبیة

نج�����د ب�����ان المش�����رع الام�����اراتي ل�����م یج�����ز م�����نح الموظ�����ف الحاص�����ل عل�����ى 
بحاج������ة لتحس������ین " اي ع������لاوة س������واء دوری������ة او ترقی������ة او مكاف������اة ،  " ١تقی������یم 

ب�����ل ع�����ین المش�����رع عل�����ى الموظ�����ف التواص�����ل م�����ع المس�����ؤول المباش�����ر لتط�����ویر 
خط�����ة تحس�����ین ادائ�����ھ . اي ح�����رم الموظ�����ف م�����ن الامتی�����ازات الت�����ي ق�����د یحص�����ل 

، و ھ�����ذا بح������د  ١علیھ�����ا ب�����اقي الم�����وظفین الحاص�����لین عل������ى تقی�����یم افض�����ل م�����ن 
ون رادع������ا للموظ������ف للاس������تمرار ف������ي نف������س الاداء ، ذات������ھ عق������اب او ربم������ا یك������

 ١٠١ب�����ل ق�����د یع�����رض نفس�����ھ لانھ�����اء الخدم�����ة م�����ن جھ�����ة العم�����ل بن�����اءعلى الم�����ادة 
م������ن الفص������ل الراب������ع عش������ر " انھ������اء الخدم������ة " م������ن ق������انون الم������وارد البش������ریة 

ع����������دم الكف����������اءة الوظیفی����������ة . الا ان المش����������رع الام����������اراتي وض����������ع  ٥فق����������رة 
  وھي :  ١ظف الحاصل على تقدیر اجراءات یتم التقید بھا بشان المو

 اشھر . ٣توجیھ انذار خطي للموظف لتحسین ادائھ في فترة - 

ف�����ي ح�����ال ع�����دم التحس�����ین یم�����نح فت�����رة مماثل�����ة اخی�����رة م�����ع توقی�����ع ان�����ذار - 
 خطي اخر .

بع������د الانتھ������اء م������ن الفت������رتین و دون تحس������ن الاداء للموظ������ف یح������ق للجھ������ة - 
لحكوم�������ة انھ�������اء خدم�������ة الموظ�������ف وفق�������ا لق�������انون الم�������وارد البش�������ریة ل

  الاتحادیة 

المش��������رع الك��������ویتي فق��������د ق��������رر بحرمان��������ھ م��������ن الحق��������وق بعض��������ھا و 
المزای�����ا المالی�����ة او م�����ن خ�����لال توقی�����ع بع�����ض العقوب�����ات التادیبی�����ة ف�����ي حق�����ھ او 
بانھ������اء خدمت������ھ و ت������تم تل������ك الح������الات للموظ������ف م������ن خ������لال الاوج������ة التالی������ة و 

  التي سیتم شرح الاجراءات للموظف الحاصل على تقدیر ضعیف 
  الاولى :  الحالة

اذا حص�����ل الموظ������ف عل������ى تق�����دیر ض������عیف للم������رة الاول�����ى یح������رم م������ن 
اول ع������لاوة دوری������ة او ترقی������ة مس������تحقة لغای������ة ان یحص������ل عل������ى تق������دیر اقل������ھ 

   ١جید .

                                                        

 من نظام الخدمة المدنية الكويتي ، مرجع سابق . ١٥المادة  ١



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     

  

- ٢٣٩٠ - 

 

  الحالة الثانیة : 
اذا حص������ل الموظ������ف عل������ى تق������دیرین ض������عیف بتق������اریر نھائی������ة یرف������ع 

ع������دا عقوب������ة م������ن النظ������ام ذات������ھ  ٦٠ام������ره للوكی������ل لتوقی������ع العقوب������ات بالم������ادة 
  الفصل 

  الحالة الثالثة : 
اذا حص�����ل الموظ�����ف عل�����ى تق�����دیر ض�����عیف مباش�����رة بالس�����نة الت�����ي تل�����ي 
حص������ولة عل������ى تق������دیرین ض������عیف و بتقری������ر نھ������ائي بتق������دیر ض������عیف ، ع������د 

  ١الموظف مفصولا من الخدمة بموجب القانون . 
  

و قب�����ل ان یب������دي الباحث�����ان رای������ھ لا ب�����د لن������ا م�����ن وض������ع ب�����ین ای������دیكم 
ھ�������اء ح�������ول  الموظ�������ف الض�������عیف او الحاص�������ل عل�������ى درج�������ة الاراء م�������ن الفق

  :  ١تقییم 
ی�������ذھب راي م�������ن الفقھ�������اء ال�������ى ان الموظ�������ف الض�������عیف او الحاص�������ل 

یحت����اج لتق�����ویم و اص����لاح س�����واء بنقل����ھ ال�����ى عم����ل اخ�����ر او عم�����ل  ١عل����ى تقی�����یم 
  ٢یتناسب مع قدراتھ او ان یخضع لتدریب لرفع مستوى كفاءتھ . 

خدم������ة للموظ������ف لع������دم كفاءت������ھ ال������راي الث������اني ذھ������ب ال������ى ان انھ������اء ال
نتیج������ة فش������لھ و تقص������یره ف������ي عمل������ھ ، و ھ������ذا الانھ������اء ل������ھ ط������ابع العق������اب و 

  ٣الجھة تقصد من ذلك توقیع الاذى بالموظف لعدم بذل الجھد .
ال������راي الثال������ث ذھ������ب ال������ى ان توقی������ع ج������زاء عل������ى الموظ������ف المقص������ر 

ت بعمل�����ھ ھ�����و اج�����راء اداري و یج�����وز ان یقت�����رن بج�����زاء ت�����ادیبي اذا م�����ا ت�����وافر
  ٤اسبابھ.

ی��������رى الباحث��������ان بم��������ا ان الھ��������دف م��������ن نظ��������ام ادارة الاداء او تقی��������یم 
للموظ������ف ھ������و ازال������ة الاعوج������اج او نق������اط الض������عف و العم������ل عل������ى الكف������اءة 

اص�����لاحھا و ازالتھ�����ا ق�����در المس�����تطاع م�����ن اج�����ل ایج�����اد م�����وظفین ق�����ادرین عل�����ى 
تحقی������ق الخط������ط الاس������تراتیجیة للدول������ة و الاجن������دة الوطنی������ة ، و لوج������ود نظ������ام 

یبي مس�����تقل ی�����تم تطبیق�����ة عل�����ى الموظ�����ف خ�����لال ای�����ام الس�����نھ ، فن�����ذھب ال�����ى ت�����اد

                                                        

 من قانون الخدمة المدنية الكويتي ، مرجع سابق  ١٧المادة  ١

 ١٩١د.سعد نواف العنزي ، مرجع سابق ص  ٢

بوعات النشر العلمي مط "الاسباب و الاثار  "د.بدرية جاسر الصالح ، قواعد انهاد خدمة الموظف في القانون الكويتي  ٣

  ١١٦، ص  ١٩٩٦بجامعة الكويت ، الطبعة الاولى ، 

  ٢٧٩د.عبدالفتاح حسن ، مرجع سابق ، ص  ٤
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- ٢٣٩١ - 

 

م������ا ذھ������ب الی������ة ال������راي الاول ال������ذي ی������رى ع������دم ج������واز الخل������ط ب������ین النظ������ام 
الت������ادیبي و نظ������ام تق������یم الاداء ، لاس������باب و مب������ررات م������ن الممك������ن ان نوردھ������ا 

  على شكل نقاط ھي كالتالي : 

بالق�����انون  ١یم العقوب�����ات الت�����ي تف�����رض عل�����ى الموظ�����ف الحاص�����ل عل�����ة تقی�����.١
الام�������اراتي او تق�������دیر ض�������عیف بالق�������انوني الك�������ویتي  و ع�������دم حص�������ولھ 
عل�����ى ع������لاوة دوری�����ة او ترقی������ة ھ������ي بح�����د ذاتھ������ا عقوب�����ة كافی������ة عل������ى 

 الموظف . 
نظ�����ام الج�����زاءات او التادی�����ب یكف�����ي لتطبیق�����ھ عل�����ى الموظ�����ف ط�����وال الع�����ام .٢

 في حال مخالفة الانظمة حسب القانون المعني بتلك المخالفات .

  
ی��������رى الباحث��������ان ب��������ان المش��������رع الام��������اراتي رغ��������م تط��������ورة و كم��������ا 

حرص�����ة عل�����ى ت�����وفیر بیئ�����ة عم�����ل مش�����جعة للم�����وظفین لتحقی�����ق اھ�����داف و خط�����ط 
لیس�����ت  ١اش�����ھر بع�����د حص�����ول الموظ�����ف عل�����ى تقی�����یم  ٣الحكوم�����ة ، الا ان م�����دة 

كافی����ة حقیق����ة ، اذا م����ا وض����عنا ف����ي الحس����بان الظ����روف الخاص����ة الت����ي ق����د یم����ر 
ھ ب�����دورة تدریبی�����ة لحاجت�����ھ لھ�����ا او بس�����بب بھ�����ا الموظ�����ف س�����واء بس�����بب انخراط�����

اخ�����ر ك�����ان تك�����ون ق�����درات الموظ�����ف الحاص�����ل عل�����ى تقی�����یم ض�����عیف ف�����ي ھ�����ذا 
المج������ال ق������درات مح������دودة لا یمك������ن ان تلائم������ھ ف������ي تل������ك الوظیف������ة ، و لربم������ا 

اش����ھر الاول�����ى و  ٣اش����ھر اخ����رى ف�����ي ح����ال ع����دم اجتی�����از  ٣یق����ول قائ����ل ھن�����اك 
اش�����ھر ھ�����ي لاثب�����ات ع�����دم  ٣ ھن�����ا نق�����ول ف�����ي حقیق�����ة الام�����ر ب�����ان الفت�����رة الثانی�����ة

كف�����اءة الموظ�����ف للوظیف�����ة ، و ھ�����ذا م�����ا یع�����د ظل�����م واق�����ع عل�����ى الموظ�����ف نتیج�����ة 
ع�����دم تقص�����یره ف�����ي فت�����رة الثلاث�����ة اش�����ھر الاول�����ى ، حی�����ث ان الموظ�����ف یس�����عى 
للتحس������ن ف������ي اداء الوظیف������ة م������ن خ������لال دخول������ھ دورات معین������ھ او تقب������ل العم������ل 

الثانی������ة م������ن  الجدی������د و سیص������بح معرض������ا لانھ������اء الخدم������ة لدخول������ھ فالفرص������ة
التحس������ین ، و ھ������ذا م������ا ن������راه بان������ھ عل������ى خ������لاف فك������رة تاس������یس نظ������ام ادارة 
الاداء ال������ذي تاس������س بن������اء عل������ى التوجیھ������ات الحكومی������ة م������ن اج������ل خل������ق بیئ������ة 
عم������ل س������عیدة و ایجابی������ة بم������ا ی������دعم رف������ع كف������اءة الم������وظفین الحك������ومیین لاداء 
مھ��������امھم الوظیفی��������ة بش��������كل م��������وائم لرؤی��������ة الام��������ارات و مئوی��������ة الام��������ارات 

٢٠٧١  .  
  

یوص������ي الباحث������ان المش������رع الام������اراتي باض������افة خی������ار نق������ل الموظ������ف  
ال�������ى مق�������ر عم�������ل او وظیف�������ة اخ�������رى م�������ن الممك�������ن ان ی�������تمكن م�������ن خلال�������ھ 
الموظ������ف اداء عم������ل جی������د یناس������ب كفاءت������ھ . ل������ذا یوص������ي الباحث������ان المش������رع 
الام�������اراتي اع��������ادة النظ��������ر بش��������ان نظ�������ام تقی��������یم الاداء لم��������وظفي الحكوم��������ة و 



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     

  

- ٢٣٩٢ - 

 

الحاص�����ل عل�����ى تقی�����یم اداء یحت�����اج لتحس�����ین و اض�����افة  نخ�����ص ال�����ذكر الموظ�����ف
امكانی�����ة نقل�����ھ ال�����ى مك�����ان اخ�����ر یناس�����ب كفاءت�����ھ ف�����ي ح�����ال حص�����ول الموظ�����ف 

  . ١على تقییم 
كم������ا ی������رى الباحث������ان عل������ى المش������رع الك������ویتي ایج������اد نظ������ام متكام������ل و 
دقی�������ق یكف�������ل تحس�������ین و تق�������ویم كف�������اءة الموظ�������ف و یاخ�������ذ بی�������د الموظ�������ف و 

وظیفي ل������ھ و لجھ������ة العم������ل و الدول������ة بش������كل یش������جعھ لتحقی������ق افض������ل الاداء ال������
  عام بدلا من التركیز على
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  الفصل الثاني

  الرقابة الادارية على تقارير تقييم  الاداء الوظيفي

    مقدمة  
تعتبر الرقابة احدى الدعائم الاساسیة والوسیلة المستمرة، التي تحافظ على 

استعمالھا والاھداف المخطط لھا،  التوازن بین الوسائل  والاجراءات المدروسة، التي یتم
او بین الجھود المبذولة والنتائج التى یتم التوصل الیھا، بھدف التحقق بان ھناك توافق 
بین الاداء الفعلي والاداء المامول، لذلك فھي تعد اھم العملیات التي تحقق للمؤسسة 

ط واضطراد، الضبط لمختلف سلوكیات الموظفین، والتي قد تعیق سیر الاعمال بانضبا
من خلال حرصھا على تطبیق القوانین التي قد یتجاھلھا العاملون . لذلك فان الرقابة 
لیست فقط تتبع التنفیذ من خلال تصحیح الاخطاء بل انما عملیة مستمرة منذ بدء 
التخطیط الى غایة الانتھاء من التنفیذ . تقتضى كفاءة الاداء في المؤسسات رقابة وتقییما 

داء، بھدف توجیھھ الوجھة الصحیحة، وكلما تفھمت القیادات في وقت مبكر مستمرا  للا
العناصر الاساسیة التى تحكم كفاءة الاداء، استطاعت ان تستخدمھا بفاعلیة لتحقیق 

  ١الاھداف المرجوة. 
تعد الرقابة الاداریة وسیلة في ید الادارة تراقب بھا اعمالھا بنفسھا ، وتصحح 

حتى یسلم نشاطھا من الانحراف وبما یجعل تصرفاتھا متفقة مع  الخاطئ منھا بارادتھا
مبدا المشروعیة ، ذلك المبدا الذي یجب علیھا الامتثال لھ في جمیع تصرفاتھا .وللاحاطة 
بالرقابة الاداریة سنتناول ھذا المبحث في مطلبین نتناول في المطلب الاول : انواع 

ء ، ونخصص المطلب الثاني لدراسة الجھة التي الرقابة الاداریة على تقاریر تقییم الادا
یقدم الیھا التظلم في قرارات تقییم الاداء الوظیفي ومدى وجوبھ. واتي ھذا المبحث 

  كالاتي:
  المبحث الاول : انواع الرقابة الاداریة علي تقاریر تقییم الاداء الوظیفي 

اء الوظیفي الثاني :الجھھ المختصة بالتظلم علي قرارات تقییم الاد المبحث
 ومدى وجوبھ

  

                                                        

دراسة مقارنة ( الكويت و مصر ) ، مجلة روح  "د. بشاير غنام الديكان ، الرقابة على تقارير كفاية اداء الموظف العام ،   ١

 ٤٣٣، ص  ٢٠٢٠، اصدار ابريل  ٩٠الجامعة ، العدد القوانين ،  جامعة طنطا ، مصر ، مطبعة 
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  المبحث الاول

  انواع الرقابة الادارية علي تقارير تقييم الاداء الوظيفي

  تمھید وتقسیم : 
تعتبر الرقابة من الوظائف الاداریة  الھامة التي لھا الاثر الاكبر على تحقیق 

لعمل الاداء الوظیفي كما ینبغي بفاعلیة وكفاءة  وذلك بھدف تجنب الوقوع في الخطا وا
ومن ھنا للرقابة اھمیة كبیرة في الوقت   ١جاھدة على تصحیح الانحرافات اولا باول .

الحاضر ، ومع ان  الادارة المعاصرة  تتمیز بسمة التعقید الشدید فى جمیع نواحیھا الفنیة 
والسلوكیة،  وبالتالي صار من الصعب السیطرة على ھذا التعقید، كما ان البیئة 

ات ایضا شدیدة التعقید، ویستدعي ذلك  اجراء الملائمة بین الرقابة المعاصرة  للمؤسس
  ٢الضروریة والمستجدات البیئیة.

وبالتالي للرقابة المسؤلیة التي من خلالھا یمكن قیاس مدى كفاءة الخطة الواجب  
تبط الرقابة ارتباطا وثیق الصلة بوظیفة التخطیط، الذي یعد تنفیذھا واسالیب تنفیذھا، فتر

ولا ریب ان برنامج الرقابة یتطلب وجود ھیكل  ٣مطلب اساسي للقیام بوظیفة الرقابة.
تنظیمي وظیفي لیضطلع بمھامھ، فالخطا الصغیر الذي لا یتم اكتشافھ في حینھ یغدو 

ین من التحكم والكشف عن الاخطاء في كبیرا، وبھذا فان نظام الرقابة الفعال یمكن المدیر
  ٤وقتھا ومحاولة حلھا والتغلب علیھا. 

فمحور الرقابة الاساسي ھو الصالح العام ومن مھام القیادة الاداریة بالتوجیھ نحو 
التدخل السریع لحمایة الصالح العام، وذلك لمنع الانحرافات  وتقلیل الاخطاء، فیثمر عن 

ح العامة وقائیا قبل التمادي فى الاخطاء والوقوع فیھا. حسن سیر العمل وحمایة المصال
  ویترتب على غیاب الرقابة معرفة اھمیتھا المفقودة وذلك من خلال:

  الاسراف في استخدام الموارد المادیة.  - ١
    ضیاع الوقت وعدم الكفاءة في استغلالھ. - ٢
  البطء في انجاز الاعمال، وتدني الانتاجیة. -٣

                                                        

،  ٢٠٠٩سليم بطرس ، اساليب اتخاذ القرارات الادارية الفعالة ، دار الراية للنشر و التوزيع ، بيروت ، الطبعة الاولى ،   ١

 .  ٩٥ص 

 . ٣٥،  ص  ٢٠٠٢علي الشريف ، الادارة المعاصرة ، الدار الجامعية ، الاسكندرية ، الطبعة الاولى ،   ٢

، ص  ٢٠١٦تاجوري جليله ، الرقابة الادارية و دورها في تحسين الاداء الوظيفي ، رسالة ماجستير ، جامعة العرب ،   ٣

٤٧  

 . ٣٣٨، ص  ٢٠٠١محمد فريد الصحن ، مبادىء الادارة ، الدار الجامعية ، الاسكندرية ،   ٤
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  ١د من المشكلات وتفاقمھا، وعدم الوصول الى الاھداف.ظھور العدی - ٤
  و سنتناول ھذا المطلب من خلال  ثلاث فروع  وھي :  

  المطلب الاول : ماھیة الرقابة الاداریة 
المطلب الثاني : الرقابة الاداریة الذاتیة (التلقائیة) و الرقابة الاداریة غیر 

  التلقائیة

 داريةالمطلب الاول : ماهية الرقابة الا

یعتبر الفساد الاداري اھم عوائق التنمیة في الدول الحدیثة و للاسف فان اكثر 
الدول حاجة الى التنمیة من الدول النامیة وھي اكثرھا فسادا مع حاجة تلك الدول الى 
مسارعة الخطى لتقلیل الفجوة الحضاریة بینھا و بین الدول المتقدمة  ، و من اھم وسائل 

داري ھو تفعیل الرقابة الاداریة و تقویتھا لتؤتي ثمارھا . و قد كثرت مقاومة الفساد الا
النظریات و الدراسات في مجال الرقابة الاداریة و تنوعت و جلھا یدور حول النظریات 

  ٢الحدیثة للرقابة الاداریة . 
و تعد الرقابة اداة اداریة ھامھ فلا تخلو مؤسسة ناجحھ و متمیزه من نظام  

افة انشطتھا فھي تھدف الى الكشف عن الانحرافات التي قد تحدث اثناء رقابي ضابط لك
تنیذ العملیات الاداریة المختلفة ، و تسعى الى منع حدوثھا او تلاشي تاثیرھا ، وتعمل 
على تصحیح مسارھا وفقا للخطط المرسومة لضمان تحقیق الكفاءة و الفاعلیة و الحفاظ 

متابعة و ملاحظة الاداء و تعتبر بمثابة العین على موارد المنظمة . فالرقابة تعني 
الساھرة على سیر الاعمال و مجریات الامور في المنظمة ، فھي میزان قیاس الاداء و 

  ٣یمتاز موضوع الرقابة بالاصالة و الحداثة في ان واحد . 
ة یسعى الباحثان في ھذا الفرع بتسلیط الضوء على تعریف الرقابة من الناحیة اللغوی      

  و ایضا من الناحیة الاصطلاحیة ، و من ثم تبیان اھمیة الرقابة على النحو الاتي : 

                                                        

كفاية اداء الموظف العام ( دراسة مقارنة الكويت ومصر) ، مرجع  الدكتور بشاير غنام الديكان ، الرقابة علي تقارير ١

 .٤٣٦- ٤٣٥سابق ، ص 

 . ٢عبدالعزيز بن سعد الدغيثر ، الرقابة الادارية ، بلا نشر ، بلا سنه ، ص   ٢

نية ، احمد كمال مصطفى الملاحي ، دور الرقابة الادارية في تحسين مستوى الاداء الاداري في جهاز الشرطة الفلسطي  ٣

 ١١،  ص  ٢٠١٦رسالة ماجستير ، جامعة الاقصى ، فلسطين ، 
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 الفرع الاول : تعریف الرقابة لغة : 
یقصد بالرقابة المحاظة على الشيء و صونھ و حراستھ ، كما یعني الاحتراز و 

  ١التحفظ و المراعاة 
 contre الفرنسیة مشتقة من الكلمة Control لقد كانت الكلمة الانجلیزیة

وتعني  contre اما المقطع الاول فھو مشتق من الكلمة اللاتینیة  Rôleوالمقطع الثاني 
 rôle contre تعني السجل او القائمة و تطلق كلمة rôle مواجھة ، اما المقطع الثاني
  ٢تضم بعض الاسماء و التي تحمل معني الرقابة  علي السجل او القائمة التي 

نظور في لسان العرب بان الرقیب ھو الحافظ الذي لا یغیب عنھ و قال ابن م
شيء و الرقب ھو الانتظار ، و جاء الرقیب بمعنى المنتظر و الحافظ ، و راقب الله اي 

 ٣خافھ . 
  

  الفرع الثاني : تعرف الرقابة اصطلاحا بانھا:
ھا ، الا انھا تتعدد مفاھیم و تعریفات الرقابة بتعدد الزوایا التي یتم النظر من خلال

تشترك على العموم في الاھداف المراد تحقیقھا بالاضافة للمجالات التي یتم العمل بھا ، 
  و من تلك التعریفات : 

عرفتھا رشا الغول بانھا ( عبارة عن عملیة تقییم النشاط الاداري الفعلي للتنظیم 
یقة وصفیة او كمیة و مقارنتھ بالنشاط الاداري المخطط و من ثمة تحدید الانحرافات بطر

   ٤بغیة اتخاذ ما یلزم لمعالجة الانحرافات ) . 
وقیل بان الرقابة الاداریة ھي مراقبة اداء المنظمة وتحدید ما اذا كانت 

  ٥اھدافھا ام لا . حققت

                                                        

دراسة ميدانية على وزارات السلطة  "سعيد يوسف حسن كلاب ، واقع الرقابة الداخلية في القطاع الحكومي   ١

  ٢٥، ص  ٢٠٠٤الفلسطينية في قطاع غزة ، رسالة ماجستير ، الجامعة الاسلامية  ، غزة ، 

 . ١٠٥، ص  ٢٠٠٨، قاموس الهدى ، مكتب الدراسات ، عين مليله ، الجزائر ، دار الهدى ، ابراهيم قلاني   ٢

 . ١٧٠٢  - ١٦٩٩ابن منظور ، لسان العرب ، المجلد الاول ، دار المعارف ، ص   ٣

 . ٩٣ ، ص ٢٠١٣رشا الغول ، التقييم الذاتي للرقابة ، طبعة اولى ، مصر ، القاهرة ، مكتبة الوفاء القانونية ،   ٤

زيد منيرعبوي ،ادارة المؤسسات العامة و اسس تطبيق الوظائف الادارية عليها ، دار الشروق للنشر و التوزيع ،   ٥

  ٤١، ص  ٢٠٠٩الاردن ،عمان ، 
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كما عرفھا اخر ( النشاط الاداري الذي یقوم بالتحقق من ان ما نفذ او تم تنفیذه 
استخدام معاییر تدعى المعاییر الرقابیة التي تقیم الانجاز مطابق لما ھو مخطط ، و ذلك ب

لتحدید الانحرافات الایجابیة او السلبیة و العمل على تصحیحھا وھي عملیة مستمرة لیس 
  ١الغرض منھا اكتشاف الانحرافات فقط و انما تقتضي ایضا وضع الحلول المناسبة ) . 

  
ما یتحقق او ما تحقق فعلا مطابق  جاء في دراسة الدغیثر بانھا ( التاكد من انو

لما تقرر في الخطة المعتمدة سواء بالنسبة للاھداف او بالنسبة للسیاسات و الاجراءات او 
  ٢بالنسبة للموازنات التخطیطیة )

  
اما محمد علیش فقد عرف الرقابة الاداریة على انھا ( عملیة تھدف الى التاكد 

سومة و الخطط الموضوعة و الاوامر و من ان الاھداف المحددة و السیاسات المر
التعلیمات الموجھة و خلافھ مما سبق ذكره و انما تنفذ بدقة و عنایة ، كما تعني الرقابة 
بالتحقیق من النتائج التي حققھا القائمون على التنفیذ تطابق تماما ما تتوقعھ الادارة و 

  ٣تصبوا الیھ ) 
  
ي كافة الاجراءات والاسالیب والطرق اخر عرف الرقابة الاداریة بانھا تتمثل فو

المتعلقة بالكفاءة التشغیلیة، والالتزام بالسیاسات الاداریة ویھدف ھذا النوع من الرقابة 
   ٤الى التحقق من كفاءة العملیات التشغیلیة ومدى الالتزام بالقوانین واللوائح والسیاسات 

  

  ویمكن تعریف الرقابة الاداریة  على انھا : 

لعاملین بالمنظمة تنفیذا للخطط الموضوعیة و تقویم اعمالھا اولا باول و متابعة ا - 
ذلك ضمانا لتحقیق الاھداف المرسومة للمنظمة على افضل وجھ وفي اقصر 

 ٥وقت ، و باكبر قدر من الدقة و اقل قدر ممكن من الاخطاء .

                                                        

سمر شاهين ، واقع الرقابة الادارية الدالخلية في المنظمات الاهلية في قطاع غزة ، رسالة ماجستير ، الجامعة الاسلامية   ١

 فلسطين ، غزة .، 

 عبدالعزيز بن سعد الدغيثر ، مرجع سابق .  ٢

 . ١٠٥، ص  ٢٠٠٢علي عباس ، الرقابة الادارية في منظمات الاعمال ، طبعة اولى ، بيروت ، اثراء للنشر و التوزيع ،   ٣

ولوجيا المعلومات و شحاته السيد شحاته ،عبدالوهاب نصر علي ، الرقابة و المراجعة الداخلية الحديثة في بيئة تكن  ٤

  ٥٩، ص  ٢٠٠٦الدار الجامعية ، الاسكندرية ، "الواقع و المستقبل  "عولمة اسوال المال 

  ٢٦٧، ص  ١٩٩٧د . احمد حافظ نجم ، مبادىء علم الادارة العامة ، دار الفكر العربي ،   ٥
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 الرقابة ھي التي تمارس على اعمال و اشخاص الادارة من خلال الاجھزة سواء - 
الداخلیة ام الخارجیة و سواء السابقة ام اللاحقة ، و ایضا رقابة الادارة المركزیة 

  ١على اجھزة و اعمال الادارة المحلیة . 

كما عرفت بانھا عملیة تقییم النشاط الاداري الفعلي للتنظیم ومقارنتھ بالنشاط  - 
اتخاذ  الاداري المرجو ومن ثم تحدید الانحرافات بطریقة وصفیة او كمیة بھدف

 ٢ما یلزم لمعالجة الانحرافات.

 ٣الرقابة الاداریة ھي رقابة ذاتیة اذ ان الادارة تراقب نفسھا بنفسھا . - 

وعرفت بانھا وظیفة من وظائف الادارة  تعني بقیاس وتصحیح اداء المرؤوسین  - 
بغرض التاكد من ان الاھداف والخطط الموضوعة قد تم تحقیقھا. فھي وظیفة 

 ٤لتاكد من ان ما تم مطابق لما خطط لھ.تمكن القائد من ا

  
یرى الباحثان مما سبق بانھ من الممكن تعریف الرقابة الاداریة بانھا ( عملیة او 
نشاط اداري یتم من خلالھ معرفة ما تم انجازه او جاري العمل على انجازه یتفق مع 

الخطط  الھدف المخطط لھ ، مع تقویم الانحراف اذا ما وجد لضمان سیر العمل وفق
 الموضوعھ مسبقا و الاھداف المنشودة ) 

  الفرع الثالث: اھمیة الرقابة : 
تعد الرقابة من اھم الوظائف الاداریة التي تضطلع على تحقیق الاداء الوظیفي 
كما ینبغي بفاعلیة وكفاءة لتجنب الوقوع في الخطا والعمل على تصحیح الانحرافات اولا 

لحاجة البشریة التي تحتاج لتنظیم الروابط و العلاقات و القانون ھو انعكاس ل ٥باول .
التي تقوم بین افرادھا ، فالمجتمع یقوم على نظام یحكم العلاقات بین الافراد ، فكلما 

  ٦زادت حاجة المجتمع زادت اھمیة القواعد القانونیة لتنظیم و اشباع رغباتھم .

                                                        

،  ٢٠٠٨ال الادارة المحلية ، دار النهضة ، د .  محمد الديداموني عبدالعالي ، الرقابة السياسية و القضائية على اعم  ١

  ٧١القاهرة ، ص 

2  https://almerja.net/ 

  ٢، ص  ١٩٧٨د . بكر القباني ، الرقابة الادارية ، دار النهضة العربية ، القاهرة ،   ٣

4  https://books.google.ae/ 

،  ٢٠٠٩ية للنشر و التوزيع ، بيروت ، الطبعة الاولى ، سليم بطرس ، اساليب اتخاذ القرارات الادارية الفعالة ، دار الرا  ٥

 .  ٩٥، ص  ٢٠٠٩

  ٥٣د ، محمد الديداموني محمد عبدالعال ، مرجع سابق ، ص   ٦
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ارة المعاصرة تتسم وتكتسب الرقابة اھمیة كبیرة في الوقت الحاضر لان الاد
بالتعقید الشدید فى جمیع نواحیھا الفنیة والسلوكیة، لذا اصبح من الصعب السیطرة على 
ھذا التعقید، كما ان البیئة المعاصرة للمنظمات ایضا شدیدة التعقید، ویستدعي ذلك اجراء 

  ١الملائمة بین الرقابة الضروریة والمستجدات البیئیة.
في قدرتھا على الكشف عن المعوقات التي تقف ازاء تكمن اھمیة الرقابة ایضا 

تحقیق الاھداف و الاعلان عن التقویم الصحیح ، و التي تتضمن عملیتھ اتخاذ تدابیر و 
اجراءات من اجل توفیر الظروف المناسبة للتغلب على المشكلات التي تصادفھ اثناء 

في الاھداف الموضوعھ او  سیر العمل او احتمالیة ان تصادفھ في المستقبل كاعادة النظر
  ٢من خلال السعي لتطویر تلك الاھداف .

فالرقابة تمثل المحصلة النھائیة لانشطة ومھام المنظمة، فمن خلالھا یمكن قیاس 
مدى كفاءة الخطة الواجب تنفیذھا واسالیب تنفیذھا، فترتبط الرقابة ارتباطا وثیق الصلة 

  ٣قیام بوظیفة الرقابة.بوظیفة التخطیط، فالاخیر ھو مطلب اساسي لل
یمكن القول بان الرقابة الاداریة تعد بالنسبة للعملیة الاداریة بمثابة الضمیر الحي 
الذي یواجھ الاعمال و التي زادت و تعاظمت خطورتھ بعد الاتجاه للخصخصھ و ارتداء 
بعض المؤسسات الحكومیة ثوب الخصخصھ و الاتجاه للراسمالیة و انكماش دور الدولة 

جاه المجال الاقتصادي دون المجالات الاخرى الاجتماعیھ و الثقافیة و السیاسیة التي بات
  ٤ھي في الاساس العمود الفقري للادارة . 

  و ینتج عن غیاب الرقابة معرفة اھمیتھا المفقودة من خلال :

  .الاسراف  في استخدام الموارد المادیة.١
  ضیاع الوقت وعدم الكفاءة في استغلالھ..٢
  .انجاز الاعمال، وتدنى الانتاجیة البطء في.٣
 ٥.ظھور العدید من المشكلات وتفاقمھا، وعدم الوصول الى الاھداف.٤

یمكن تقسیم انواع الرقابة الاداریة الى عدة اقسام مختلفة تتعلق بالمعیار المحدد 
في التقسیم ، الا انھ على الاساس العام فھو ینقسم الى قسمین ھما : الرقابة الاداریة 

                                                        

  ٣٦٦، ص  ٢٠٠٢علي الشريف ، الادارة المعاصرة ، الدار الجامعية ، الاسكندرية ، الطبعة الاولى ،    ١

 . ٢٥٤، ص  ١٩٩٦، مطبعة جامعة دمشق ،  ٥اعمال الادارة ، ط د . عبداالله طلبة ، الرقابة القضائية على   ٢

 . ٣٣تاجوري جليله ، مرجع سابق ، ص   ٣

  ٥٨د ، محمد الديداموني ، مرجع سابق ، ص   ٤

الدكتور بشاير غنام الديكان ، الرقابة علي تقارير كفاية اداء الموظف العام ( دراسة مقارنة الكويت ومصر) مجلة روح   ٥

 .٤٣٦- ٤٣٥ص  ٢٠٢٠، العدد التسعون ،اصدار ابريل   روح القوانين
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یة او ما تسمى التلقائیة ، و الرقابة الاخرى ھي الرقابة الاداریة بناء على تظلم او ما الذات
  تسمى الرقابة غیر التلقائیة .  

 

 المطلب الثاني :  الرقابة الادارية الذاتية (التلقائية) و الرقابة الادارية غير التلقائية

طلاحي و الوقوف على بعد ان تم تعریف الرقابة الاداریة بشقیھا اللغوي و الاص 
التعریفات الممكن العمل بھا للرقابة الاداریة ، و وصولا لاھمیة الرقابة الاداریة  في 
الوقت المعاصر و ما لھا من مردود على الجھة الحكومیة او المؤسسات . نجد انفسنا 
بحاجة للتطرق لانواع الرقابة الاداریة بل و الخوض في تعریفاتھا بالاضافة لموقف 

  شرعین الاماراتي و الكویتي منھا . الم
  الفرع الاول : الرقابة الاداریة الذاتیة ( التلقائیة )

، و  ١تعرف الرقابة الاداریة بانھا الرقابة التي تقوم بھا الادارة العامة على نفسھا 
ایضا عرفت بانھا وسیلة تستطیع الادارة التاكد من ان الاھداف قد تحققت في الوقت 

  ٢. المحددة لھا 
  ویتم تحقیق الرقابة الاداریة بطریقتین ھما: 

یقوم الرؤساء باصدار الاوامر والتعلیمات والقرارات الى مرؤوسیھم بقصد  -١
  توجیھھم في اعمالھم وارشادھم الى كیفیة تنفیذ القوانین واللوائح.

رقابة الرؤساء لاعمال واوامر المرؤوسین لاقرارھا او وقفھا او تعدیلھا او   -٢
، وھذه الرقابة تتم عن طریق اصدار قرارات اداریة بسحب او الغاء او الغائھا 

  تعدیل القرارات الاداریة محل الرقابة .

یتضح بان الاساس القانوني لممارسة الادارة الرقابة الاداریة ھو مبدا  
المشروعیة ، وبمقتضي ھذا المبدا یجب على الادارة عند اصدارھا لقراراتھا ان تتقید 

ء بالقانون ، ومن ثم انھاء القرارات اذا كانت مخالفة للقانون. وتتتحق الرقابة قبل كل شي

                                                        

د .طارق المجدوب ، الادارة العامة ، العملية الادارية و الوظيفة العامة و الاصلاح الاداري ، منشورات الحلبي   ١

  ٥٢٩، ص  ٢٠٠٩لبنان ،  –الحقوقية ، بيروت 

دارية كمدخل للتنمية و الاصلاح الاداري في الدولة ، د .  صباح سعد الدين عمر العلمي ، دور الرقابة المالية و الا  ٢

  ٧بحث منشور ، ص 
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الاداریة الذاتیة عندما تقوم الادارة من تلقاء نفسھا ببحث ومراجعة اعمالھا لفحص مدى 
 ١مشروعیتھا او مدى ملاءمتھا 

ومن ادوار ومھام الرقابة الاداریة ان تراقب التصرفات او سحبھا او الاكتفاء 
بتعدیلھا فیمكن للادارة سحب القرار الاداري الصادر بتقییم اداء الموظفین اذا كان غیر 
مشروع ، اما القرارات الاداریة الفردیة الصحیحة فالقاعدة العامة انھ لایجوز سحبھا او 
الغائھا حتى ولو كانت مخالفة  لمقتضیات ملاءمة اصدارھا الا استثناء لاعتبارات معینة 

  مضاد. بقرار اداري
مما تقدم نجد ان للادارة سلطة واسعة في انھاء القرارات الصادرة عنھا وذلك 
لتصحیح الاخطاء الواردة بھا بالالغاء او السحب او التعدیل. وبخلاف ذلك یمكن 

  ٢للموظف اللجوء الى القضاء للحصول على حكم بالغاء القرار.
لامارات العربیة المتحدة ، قد تم فالرقابة الذاتیة على ادارة تقییم الاداء في دولة ا

تحدیدھا من قبل المشرع في قانون الموارد البشریة الاتحادي المرسوم بقانون اتحادي 
بشان الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة وتعدیلاتھ بالمرسوم  ٢٠٠٨لسنة   ١١رقم  

،  ٢٠١٦ لسنة ١٧والمرسوم بقانون اتحادي رقم  ٢٠١١لسنة   ٩بقانون اتحادي رقم  
ادارة الاداء  ، حیث وضح المشرع كیفیة قیاس جودة اداء  ٣٠الفصل الخامس المادة 

الموظف العام ، حیث وضح المشرع  انھ یتم قیاس اداء الموظف وفقا لنظام ادارة الاداء 
الذي یصدره مجلس الوزراء بناء على اقتراح الھیئة، ویحدد النظام على وجھ الخصوص 

  الاتي:

  یر ومستویات قیاس اداء الموظف.اسس ومعای  -
  مستویات الاداء التي تُستحق عنھا العلاوة الدوریة السنویة للموظف.  -
  مستویات الاداء المطلوبة للترقیة.  -
 اجراءات التظلم من نتائج تقییم الاداء السنوي.  -

  
استكمالا للاسس و المستویات التي حددھا القانون الامارتي بشان 

ریة السنویة و الترقیة و اجراءات التظلم ، فقد ایضا كیفیة استحقاق العلاوة الدو
  تقییم ومراجعة  اداء الموظف العام ومكافاتھ ، والتي نصت على :  

                                                        

ا.م.د. صادق محمد  علي الحسيني  و حسين جبر حمود الطائي  ن الرقابة على تقييم اداء الموظفين ( دراسة مقارنة )   ١

 .٢٤٠ص  الى ٢٣٣، من ص  ٢٠٢٠مجلة المحقق الحلي للعلوم القانونية والسياسية ، العدد الاول ،

ا.م.د. صادق محمد  علي الحسيني  و حسين جبر حمود الطائي   ، الرقابة على تقييم اداء الموظفين ( دراسة مقارنة )   ٢

 .٢٤٠الى ص  ٢٣٣، من ص  ٢٠٢٠مجلة المحقق الحلي للعلوم القانونية والسياسية ز العدد الاول ،
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یقیم اداء الموظفین بشكل سنوي من قبل المسؤول المباشر على ان یتم اشراك   .١
  الموظفین في عملیة مراجعة الاداء المتعلقة بھم.

للموظف الذي یتم وفق نظام ادارة الاداء ھو المعیار یعتبر التقییم السنوي   .٢
الاساس الذي تحتسب بموجبھ استحقاقات الموظف المتعلقة بالعلاوة الدوریة 

  والترقیة والمكافات السنویة.
یحدد نظام ادارة الاداء شروط ومتطلبات منح المكافات المنصوص علیھا في   .٣

  ١ھذا المرسوم بقانون

یتي فقد حدد اساسیات التقییم والرقابة على اداء تقییم اما بالنسبة للمشرع الكو
، حیث نصت انھ ( على  ١٤العاملین فى قانون الخدمة المدنیة الكویتي المادة 

الرئیس المباشر تقییم كفاءة الموظفین الذین یراسھم ، وذلك فیما عدا الوظائف 
الذي یرى انھ  مرة على الاقل في السنة، وان یقدم تقریرا عن الموظف –القیادیة 

ممتاز او ضعیف واسباب الامتیاز او الضعف ثم یعرضھ على من یلیھ في المسئولیة 
لابداء رایھ وملاحظاتھ وارسالھ الى شئون الموظفین خلال سبعة ایام من عرضھ 

على وحدة شئون الموظفین تنظیم ” من ذات النظام على انھ  ١٥علیھ. ونصت المادة 
ون الموظفین ، وعلى اللجنة ان تنظر في اعتمادھا عرض التقاریر على لجنة شئ

  خلال اربعة شھور من تاریخ ورودھا الى وحدة شئون الموظفین ) 
فیما  ٣٦، قرار رقم   ٢٠٠٦من قانون الخدمة المدنیة الكویتي  ١وفي المادة 

یخص قواعد واجراءات واسس  ومواعید تقییم اداء الموظفین والتظلم منھ  على 
  :الوجھ التالي

یشترط ان یثبت مزاولة الموظف لاعباء وظیفتھ مائة یوم متصلة او متفرقة خلال  .١
السنة محل التقییم بعد استبعاد مدد الانقطاع والوقف عن العمل والاعارة وكافة انواع 

  الاجازات  والتفرغ والعطلات الرسمیة والجمع والراحات.
اي اخر  ) غیر فعلي ( حكمي، ویوضع تقدیر  فاذا قل عن مئة یوم لا یتم وضع تقییم .٢

  ٢. تقییم اداء نھائي

یري الباحثان من الواضح انھ یوجد اتفاق جلي بین المشرعان الاماراتي 
والكویتي بخصوص من سیقوم بالتقییم  ویران ان للرئیس المباشر السلطة في القیام 
بذلك والمراجعھ من قبل ادارة شئون الموظفین لابداء الراي في ذلك ، وایضا 

                                                        

ة الاتحادية للموارد البشرية والحكومة ، الفصل الخامس  اكتوبر قانون الموارد البشرية في الحكومة الاتحادية ،الهيئ ١

 ٢٨-٢٧ص. ٢٠١٦

 قانون الخدمة المدنية الكويتي ، مرجع سابق .  ٢
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لمشرعان الاماراتي والكویتي حددا المدة لاداء التقییم بحیث یكون على الاقل مرة ا
  في العام .

  
  الفرع الثاني : الرقابة الاداریة غیر التلقائیة

تعتبر الرقابة الاداریة غیر التلقائیة اقل تكلفة من الرقابة القضائیة وتتحقق 
م اداء الموظفین، نتیجة تظلم ھذه الرقابة عندما تكتشف الادارة عدم مشروعیة تقیی

یرفع الیھا من الموظف الذي صدر بحقة التقییم ، اذ كفل القانون وسیلة التظلم 
الاداري للموظف الذي صدر بحقھ تقریر تقییم اداء منافي للواقع ، اما لسوء استعمال 
السلطة واما لسوء فھم في تطبیق اللوائح والقوانین من جانب واضع التقریر ، 

التظلم الاداري انھ: لجوء الفرد الى جھة الادارة التي اصدرت القرار او ویعرف 
الجھة الرئاسیة للجھة مصدرة القرار، طالبا منھا رفع الضرر الذي وقع علیھ نتیجة 

  ١لصدور القرار محل التظلم.
یمكن القول بان الرقایة الاداریة اما رقابة تلقائیة تتم من خلال المؤسسة على 

ا ان تتم من خلال تظلم احد الاشخاص و یسمى بالتظلم الاداري لتمییزه نفسھا ، و ام
  ٢عن الطعن القضائي الذي یتم رفع الدعوى الى الجھة القضائیة المعنیة .

  
تتم الرقابة الاداریة بناء على تظلم او ما تسمى بالتظلم الاداري باحدى 

  التالیة وھي : الطرق الثلاثة

 التظلم الولائي  .١
 اسي التظلم الرئ .٢
  التظلم الموجھ للجنة المختصة .   .٣

: التظلم الذي یقدم الى الجھة التي اصدرت القرار  التظلم الولائي – ١
ویطلب الیھا الغاء القرار او تعدیلھ او سحبھ لعدم مشروعیتھ او عدم ملائمتھ وتقوم 
 الادارة بعد ذلك بفحص التظلم للتاكد من مدى مشروعیتھ واتخاذ الاجراءات اللازمة

  ٣لتفادي ما شابھ من عیوب 

                                                        

الرقابة على تقييم اداء الموظفين ( دراسة مقانة )  .ا.م.د. صادق محمد  علي الحسيني  و حسين جبر حمود الطائي   ١

 .٢٤٠الى ص  ٢٣٣، من ص  ٢٠٢٠ونية والسياسية ز العدد الاول ،مجلة المحقق الحلي للعلوم القان

  ٧١، ص  ١٩٧٣د.محمود محمد حافظ ، القضاء الاداري ، دار النهضة العربية ، القاهرة ،   ٢

تنظيم القضاء الاداري  -مبدا المشروعية "د . سامي جمال الدين ، القضاء الاداري و الرقابة على اعمال الادارة    ٣

  ٢٠٥ص  "قارنةدراسة م
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ومن امثلة تطبیقات التظلم الولائي نجد بان قانون الاجراءات المدنیة 
مكرر لا تقبل دعوى الغاء  ٨٤الاماراتي وافق بمبدا التظلم الولائي في مادتھ 

) ستین یوما من تاریخ نشر القرار الاداري ٦٠القرارات الاداریة بعد مضي (
  ١ب الشان بھ او ثبوت علمھ بھ علما یقینیاالمطعون فیھ او اعلان صاح

ولا وجود لھذا التطبیق للتظلم الولائي بالتشریع الكویتي ، على الرغم من ان 
محكمة التمییز الكویتیة قد اخذت بھذا الصدد التي نصت في احدى طعونھا على ان " 

ن لئن كانت تقاریر الكفایة التي توضع عن الموظفین العمومیین لم ترد نصا ضم
اختصاصات الدائرة الاداریة التي اعددتھا المادة الاولى سالفة البیان ، الا انھ لما 
كانت تقاریر الكفایة بعد استیفاء مراحلھا القانونیة ھي قرارات اداریة نھائیة تؤثر 
مالا في الترقیة و الفصل المنصوص علیھما في الفقرة الثالثھ و الرابعة من المادة 

تختص تلك الدائرة و دون غیرھا بالفصل فیھا مع وجوب شرط  الاولى ، فانھ بذلك
مسبق بالتظلم من القرار النھائي الصادر بتقریر الكفایة على الوجھ السالف بیانھ ، 

  ٢بحیث اذا رفعت الدعوى قبل تقدیمھ فانھا تكون غیر مقبولة .
یتوسم الباحثان من المشرع الكویتي ان یسلك مسلك المشرع الاماراتي في 

  ذا الصدد و ان ینص القانون على جواز التظلم للجھة الاداریة الولائیة .ھ
: یتوجب على الفرد المتضرر من القرار التوجھ  التظلم الرئاسي – ٢

لرئیس من صدر عنھ القرار المتظلم منھ ، لیقوم الرئیس بموجب سلطتھ الرئاسیة 
تعدیلھ عند ثبوت عدم  اعادة النظر بالقرار محل التظلم سواء بسحبھ او الغائھ او

  ٣مشروعیتھ او عدم ملائمتھ زمانیا او مكانیا لمحاولة ازالة الاضرار المترتبة علیھ .

                                                        

مكرر  ٨٤بشان اصدار قانون الاجراءات المدنية ، انظر المادة  ١٩٩٢لسنة  ١١قانون الخدمة المدنية الاماراتي رقم   ١

) ستين يوما من تاريخ نشر القرار الاداري ٦٠. لا تقبل دعوى الغاء القرارات الادارية بعد مضي (١التي نصت على 

  ن به او ثبوت علمه به علما يقينيا.المطعون فيه او اعلان صاحب الشا

. ينقطع سريان هذا الميعاد بالتظلم الى الجهة الادارية التي اصدرت القرار او الى الجهة الرئاسية لها، ويجب ان يبت في ٢

التظلم خلال ستين يوما من تاريخ تقديمه، واذا صدر القرار بالرفض وجب ان يكون مسببا، ويعتبر فوات ستين يوما 

تقديم التظلم دون ان تجيب عنه الجهات المختصة بمثابة رفضه، ويحسب ميعاد رفع الدعوى من تاريخ الرفض على 

 ."الصريح او الضمني حسب الاحوال

 ، موسوعة مبادىء القضاء الاداري الكويتي . ١٩٩٢-٠٦-٢٢اداري ، جلسة  ١٩٩٠لسنة  ٢١٠الطعن رقم   ٢

جرائية والموضوعية للتظلم الادارى من القرارات الادارية : دراسة نظرية د . عبداالله محمد محمود ، الاحكام الا  ٣

 ٤٣، ص ١٩٩٦بية ، اكاديمية شرطة دبي ، وتطبيقية مقارنة فى دولة الامارات العربية المتحدة وفى الدول الاجن
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تكمن اھمیة التظلم الاداري الرئاسي مقارنة بالتظلم الاداري الولائي في 
كونھ یمثل اداة رقابیة مھمة لنشاطات المرؤوسین ، بل یساعد في اكتشاف اوجھ 

التي یشرف علیھا الرئیس الاعلى ، بالاضافة الجھة الاداریة الخلل و القصور ب
لتزاید احتمالیة الحیدة و الموضوعیة في نظر التظلم و الفصل فیھ من قبل الرئیس 
الاداري ، وھذا الامر قد لا یتحقق في التظلم الولائي و بخاصھ في حال انتصار 

ظلم المقدم الیھ او رفضھ مصدر القرار لقراره و عدم تقبل الرجوع عنھ و تجاھل الت
   ١دون وجھ حق .

من  ٣٣ومن تلك التطبیقات في التشریع الاماراتي ما نصت علیھ المادة 
اللائحة التنفیذیة من القانون الاتحادي الاماراتي " تقوم الجھة المسؤولة عن شؤون 
الموظفین باخطار الموظف الذي قدرت كفایتھ بدرجة ضعیف او مقبول بصورة من 

كفایتھ خلال خمسة عشر یوما من تاریخ اعتماده ، و للموظف خلال ثلاثین تقریر 
یوما من تاریخ اخطاره بھ ان یتظلم الى السلطة المختصة من ھذا التقریر ، و لھذه 
السلطة احالة ھذا التظلم الى اللجنة لدراستھ و تقدیم توصیاتھا في شانھ الى السلطة 

  ٢المختصة " .
من نظام الخدمة  ١٦ن المشرع الكویتي في المادة بالجھة المقابلة نجد با

المدنیة اجازت للموظف الحاصل على تقییم كفاءة بتقدیر ضعیف التظلم منھ امام 
لجنة شؤون الموظفین ، و التي نصت على " تقوم وحدة شؤون الموظفین بابلاغ 
الموظف الذي قدم عنھ تقریر بدرجة ضعیف بصورة من ھذا التقریر ، و یجوز لھ 
ان یتظلم منھ امام لجنة شؤون الموظفین و یحق للموظف طلب سماع اقوالھ امام 

 ٣. "اللجنة ، و یضع مجلس الخدمة المدنیة قواعد و اجراءات و مواعید بحث التظلم
بدوره مجلس الخدمة المدنیة الكویتي فقد بین و حدد شروط و اجراءات التظلم من 

  ٤.  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار تقییم الكفاءة بموجب القرار رقم 

                                                        

 . ٣١٨د . عبداالله ارجمند ، فلسفة الاجراءات التاديبية ، مرجع سابق ، ص   ١

في شان  ٢٠٠١لسنة   ٢١في شان اللائحة التنفيذية للقانون الاتحادي رقم  ٢٠٠٣لسنة  ٢لوزراء رقم قرار مجلس ا  ٢

 الخدمة المدنية في الحكومة الاتحادية .

 . ١٩٧٩ابريل  ٤مرسوم في شان نظام الخدمة المدنية  بتاريخ   ٣

يجوز للموظف الحاصل  "على انه  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦من قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي رقم  ٢١نصت المادة   ٤

على تقدير اداء ضعيف ان يتظلم الى لجنة شؤون الموظفين خلال خمسة عشر يوما من تاريخ ابلاغه ، على ان يقدم 

التظلم الى وحدة شؤون الموظفين متضمنا الاسباب التي بنى عليها و على الوحدة احالتهخلال ثلاثة ايام من تاريخ 

 ===-=ت فيه خلال عشرين يوميا من تاريخ احالته اليها ، مع تقدير درجة الكفاءة في حالة قبوله تقديمه الى اللجنة للب
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  :  التظلم الوصائي – ٣
ھي رقابة وثیقة الصلة بمبدا اللامركزیة الاداریة اذ تمثل حریة اتخاذ القرار 
من الھیئات اللامركزیة القاعدة العامة كما تمثل الرقابة على الھیئات المذكورة اساسا 

استثناءً على  من الاسس التي تقوم علیھا اللامركزیة الاداریة وتمثل في الوقت نفسھ
وتتقرر ھذه الرقابة بنص قانوني یحدد جھتھا  ١حریة تلك الھیئات في اتخاذ القرار.

واسلوب ممارستھا وفیما اذا كانت رقابة الغاء او ملاءمة . ومتى ما تاكد ھذا النوع 
من التظلم قانونا یصبح اللجوء الیھ من قبل الافراد قاعدة عامة اذ لا تستطیع الجھة 

 ٢التي حددھا القانون رفض النظر في التظلم .الرقابیة 
نجد لھذا التطبیق مكانا في التشریع الاماراتي حیث نصت الفقرة الثانیة من 

على انھ " كما  ٢٠٢٠لسنة  ٣٥الشكاوي و التظلمات بقرار مجلس الوزراء رقم 
الاعتراض على  ١یجوز للموظف الذي یحصل على نتیجة تقییم اداء بمستوى تقییم 

لجنة التظلمات الى لجنة النظر في الاعتراضات في الحكومة الاتحادیة خلال  قرار
ایام عمل من تاریخ تبلغیھ بقرار لجنة التظلمات و یكون قرار لجنة الاعتراضات  ١٠

یتجلى من المادة سالفة الذكر بان المشرع الاماراتي اخذ  ٣قطعیا في ھذا الشان "  .
مركزیة الاداریة بشان التظلم الاداري الى لجنة بالتظلم الوصائي و اسند مبدا اللا

الاعتراضات بالھیئة الاتحادیة للموارد البشریة الاتحادیة و التي مرجعتیھا القانونیة 
المرسوم بقانون  ٩٨للنظر بتلك الاعتراضات بموجب الفقرة الثانیة من المادة 

ون اتحادي م في شان تعدیل بعض احكام المرسوم بقان٢٠١١لسنة  ٩اتحادي رقم 
بالاضافة  ٤م بشان الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة ٢٠٠٨لسنة  ١١رقم 

بشان الموارد البشریة في  ٢٠٠٨لسنة  ١١من مرسوم بقانون اتحادي رقم  ٣للمادة 

                                                                                                                                                   

قرارها في هذا الشان نهائيا وعلى وحدة شؤون الموظفين ابلاغ الموظف بقرار اللجنة خلال سبعة ايام من و يكون ===

 . "تاريخ صدوره  

  ٤٥، مرجع سابق ، ص  د . خالد رشيد  ، محاضرات في القضاء الاداري  ١

  ٨١د فاروق احمد خماس ، مرجع سابق ، ص   ٢

  ٣٠، الفصل الرابع ، ص  ٢٠٠٢لسنة  ٣٥قرار مجلس الوزرا رقم   ٣

تقترح الهيئة نظاما للنظر في  .2على ( ٢٠١١لسنة  ٩مرسوم بقانون اتحادي رقم  ٩٨نصت الفقرة الثانية من المادة   ٤

 ترفعه لمجلس الوزراء لاعتماده ) الاعتراضات المرفوعة اليها و
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لسنة  ١من قرار مجلس الوزراء رقم  ١١٩لغایة  ١١٢والمواد من  ١الكومة الاتحادیة
  لقانون الموارد البشریة في الحكومة الاتحادیة  .  بشان اللائحة التنفیذیة ٢٠٠٨

بالجھة الاخرى لا غرار لھذا التطبیق او اي تطبیق اخر للتظلم الوصائي 
بالتشریع الكویتي ، و نامل من المشرع الكویتي ان یقتفي اثر المشرع الاماراتي بھذا 

  الصدد .
  

                                                        

تنشا هيئة اتحادية تسمى الهيئة االتحادية للموارد البشرية الحكومية تناط بها الصلاحيات  "على  ٣نصت المادة   ١

والمسؤوليات العامة المتعلقة بادارة الموارد البشرية للجهات الاتحادية والهيئات الاتحادية الخاضعة لهذا المرسوم 

دراسة واقتراح السياسات والتشريعات المتعلقة  -ا  :ولى الهيئة بوجه خاص ممارسة الاختصاصات التاليةتت.بقانون 

مساعدة الجهات الاتحادية على التنفيذ السليم للتشريعات المتعلقة  -ب  .بالموارد البشرية على مستوى الحكومة

كام هذا المرسوم بقانون واللوائح الصادرة تنفيذا له . د التاكد من التزام الجهات الاتحادية باح -بالموارد البشرية . ج 

اية اختصاصات اخرى توكل اليها من قبل مجلس  -هـ .النظر في الاعتراضات على قرارات لجنة التظلمات -

 ."الوزراء
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  المبحث الثاني 

  م الاداء الوظيفي ومدى وجوبهالجهه المختصة بالتظلم علي قرارات تقيي

لقد سبق ان ذكرنا ان التظلمات یتم تقدیمھا الى لجنة تسمى لجنة التظلمات ، و 
التي تعتبر من الامور الھامة في الرقابة الاداریة على قرارات تقییم الاداء الوظیفي ، 

اول ومن ناحیة اخرى اختلف الفقھ حول مدى وجوب التظلم في ھذه القرارات وعلیھ سنتن
فى ھذا المطلب  ثلاث فروع  اساسیھ  ، نبحث في الفرع  الاول التعریف بماھیة التظلم 
الاداري وبیان اھمیتھ ، وفي الفرع الثاني  الجھة التي یقدم الیھا التظلم في قرارات تقییم 
الاداء الوظیفي ، واما  الفرع  الثالث  فنبحث فیھ مدى وجوب التظلم في قرارات تقییم 

  الوظیفي.الاداء 

 المطلب الاول : التعريف بماهية التظلم الاداري وبيان اهميته

یعرف التظلم الاداري بانھ طریقا لفض المنازعات الاداریة  بالطرق الودیة ، 
وحل الكثیر من المشاكل  فى مھدھا، مما یؤدي الي  تقلیل الوارد من القضایا بقدر 

ادت  الدعاوي الاداریة التى ینظرھا المستطاع ، وتخفیف العبء عن القضاء بعد ان ز
القضاء الاداري المختص بشكل ملحوظ . وعلیھ فانھ لزاما على الباحثان ان یعرض 

  للمفھوم الدقیق لماھیة التظلم  والتصدي تبعا لذلك ، لتمیزه عن غیرة من التصرفات .
  الفرع الاول : مفھوم التظلم الاداري  

ن ظلمھ ، یشكو رجلا ظلمھ ، والمتظلم ایضا یقصد بالتظلم لغة ، تظلم منھ شكا م
الظالم ، وقال تظلمني فلان ، اي ظلمني ، تظلم  فلان الى الحاكم من فلان  فظلمھ تظلیما 
، اي انصفھ من ظالمھ واعانھ علیھ ، والظلمھ الماعون اھل الحق حقوقھم ، وقیل الظلمة 

  ١فى المعاملة ، ویقال ظلمتھ فتظلم اي صبر على الظلم .
قد تناول الفقھاء تعریف التظلم الاداري ، فقد عرفھ جانب من الفقھ بقولھ ان و

یصدر قرار اداري معیب او غیر ملائم على الاقل ن فیتقدم احد الافراد  ممن یمسھم 
الضرر الى الجھة التى اصدرت القرار او الى الجھة الرئاسیة  طالبا سحبھ او تعدیلھ . 

رد حالھ على الادارة  طالبا منھا انصافھ ، كما عرفھ وعرفھ جانب اخر بانھ  عرض الف

                                                        

ة نشر ، جمال الدين محمد بن منظور ، لسان العرب ، المحيط ، المجلد الثاني ، دار لسان العرب ، بيروت ، بدون سن ١

 .٦٥٠ص 



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        

       

- ٢٤٠٩ - 

 

جانب من الفقھ بانھ التظلم الذي یقدمھ صاحب الشان الى الجھة الاداریة التي اصدرت 
  ١القرار ن او الجھة الرئاسیة طالبا سحبھ او تعدیلھ . 

وبناءا على التعریفات السابقھ ، یرى الباحثان ان التظلم الاداري ھو التجاء 
  الشان الى الادارة  ، شاكیا لھا قرار اداري معین بھدف الغاءه او سحبھ . صاحب

  الفرع الثاني :  اھمیة التظلم الاداري 
للتظلم الاداري اھمیة كبري على صعید القضاء ، ویھدف الى حسم المنازعة 

ھذا الاداریة فى مھدھا  من خلال تلقي الادارة المعنیة التظلمات الاداریة والفصل فیھا . و
بدوره لھ اھمیة كبري في تقلیل الدعاوي الاداریة  والطعون القضائیة ، وھذا یخفف 

  ٢العبء عن كاھل القضاء  ویحقق العدالة من اقرب طریق. 
ویتفق الباحثان على اھمیة التظلم الاداري من خلال الدور الحیوي في تقلیل 

التي تقع على كاھل القضاء  المنازعات المنظورة بالدوائر القضائیة  ، وتخفیف الاعباء
  من اجل تسویة تلك النزاعات او الحكم بشانھا  .

المطلب  الثاني:  الجهة التي يقدم اليها التظلم في قرارات تقييم الاداء الوظيفي و مدى 

 وجوب قراراتها

ضمن القانون للموظف العام حقوق و واجبات لتسییر العمل على النحو المرجو 
وق و الضمانات ھي تظلم الموظف العام من قرارات تقییم الاداء منھ ، و من تلك الحق

الوظیفي و التي حددھا المشرع الكویتي بتقدیر ضعیف ،  اما المشرع الاماراتي فقد 
فھو اعلى التقدیرات و لا یتوقع ان یكون  ٥سمح بالتظلم لجمیع التقدیرات باستثناء تقدیر 
عنھا وفق القانونین الاماراتي و الكویتي ھي ھناك تظلم . و لكن التساؤلات التي سنجیب 

: ما الجھة المختصة بالتظلمات على تقییم الاداء الوظیفي للموظف العام و ماھو مدى 
  وجوب قراراتھا على الجھة المقیمة .  

  
  الفرع الاول : الجھة المختصة بالنظر بالتظلم في قرارات تقییم الاداء الوظیفي  

لیھا التظلم باختلاف المرتبة الوظیفیة التي یشغلھا تختلف الجھة التي یقدم ا
الموظف،فیكون تظلم الموظفین شاغلي الوظائف العلیا الى السلطة المختصة، اما بالنسبة 

                                                        

، القسم الثاني سنة  ١٩٧٢لسنة  ٤٧د. مصطفى كمال وصفي ، اصول اجراءات القضاء الاداري  ، طبقا للقانون رقم  ١

 .١٧٠، ص  ١٩٧٤

محمد خليفة الخييلي التظلم الاداري  دراسة مقارنة بين المملكة الاردنية الهاشمية ودولة الامارات العربية المتحدة   ٢

 .٢٩-٢٨،ص  ٢٠٠٩،
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للموظفین شاغلي وظائف الدرجة الاولى فما دونھا فقد اناط ھذا الاختصاص بلجنة 
  تظلمات خاصة تشكل لھذا الغرض. 
لسنة  ٣٦كویتي ، نجد انھ قد حدد فى التشریع رقم حینما ناتي الى المشرع ال

،بشان قرارات مجلس الخدمة المدنیة   بشان قواعد واسس واجراءات ومواعید  ٢٠٠٦
من ھذا المرسوم علي ان  ىتقییم اداء الموظفین والتظلم منھ ، حیث نصت المادة الاول

ید تقییم الاداء یخضع كل موظف كویتي او غیر كویتي لقواعد واسس واجراءات ومواعی
والتظلم منھ ، وان یكون التقییم في كل سنة میلادیة . وبخصوص تظلم الموظف من تقییم 

لسنة  ٣٦الاداء ، فقد حدد المشرع الكویتي ذلك في قرارات مجلس الخدمة المدنیة رقم 
، بانھ یجوز للموظف الحاصل على تقریر اداء بتقدیر ضعیف ن ٢١،فى المادة  ٢٠٠٦

لى لجنة شئون الموظفین عشر یوما من تاریخ ابلاغھ ، على ان یقدم التظلم ان یتظلم ا
الى وحدة شئون الموظفین  متضمنا الاسباب  التي یبني علیھا  وعلى الوحدة احالتھ 
خلال ثلاثة ایام من تاریخ تقدیمھ الى اللجنة للبت فیھ  خلال عشرین یوما من تاریخ 

ة فى حالة قبولھ ویكون قرارھا فى ھذا الشان نھائیا احالتھ الیھا، مع تقدیر درجة الكفاء
وعلى وحدة شئون الموظفین ابلاغ الموظف بقرار اللجنة خلال سبعة ایام من تاریخ 

  ١صدوره .
لم یختلف المشرع الاماراتي عن نظیره الكویتي بخصوص الجھة التي یقدم الیھا 

  ٩٥فى المادة  ٢٠٠٨ لسنة ١١التظلم ، حیث یتضح ذلك فى القانون الاتحادي رقم 
والتي اوضحت بان " تلتزم الحكومة  للحد من الاشكالات والنزاعات الوظیفة التي تحدث 
في بیئة العمل ، بالمحافظة على علاقات تواصل فعالة وعادلة بین الوزارة وبین موظفیھا 
وذلك من خلال اعتماد اجراءات فوریة لحل تلك الاشكالات والنزاعات، دون ان یخل 

ك بحق الموظف بتقدیم التظلمات التي ینبغي تسویتھا من خلال الاجراءات الداخلیة ذل
للوزارة بشكل واضح وعادل مع منح الموظف الفرصة الكافیة للدفاع عن وجھة نظره ". 
وایضا تناولت  مواد اخري من نفس القانون تفصیل اكثر عن الجھة التي یقدم الیھا التظلم 

  ٢لعاملین وھي لجنة التظلم بشئون ا
من القانون الاتحادي رات بانھ یجوز للموظف ان یتقدم الى لجنة ٣ ٩٧فالمادة 

التظلمات بتظلم خطي من الجزاءات الاداریة التي قررت لجنة المخالفات فرضھا علیھ. 
وتكون قرارات اللجنة قطعیة في التظلمات المرفوعة الیھا بشان جزاءات لفت النظر 

بانھ یجوز للموظف  ٢٠١١- ١١-٢٩لنص النھائي للمادة بتاریخ  والانذار الكتابیین. و ا

                                                        

 ).٢١) و رقم (١، مرجع سابق ، مادة رقم ( ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنية الكويتي رقم  ١

 .٩٥بشان الموارد البشرية في الحكومة الاتحادية ، مرجع سابق ، المادة  ٢٠٠٨لسنة  ١١مرسوم بقانون   ٢

 .٩٧حادية ، مرجع سابق ، المادة بشان الموارد البشرية في الحكومة الات ٢٠٠٨لسنة  ١١مرسوم بقانون   ٣
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ان یتقدم الى لجنة التظلمات بتظلم خطي من الجزاءات الاداریة التي قررت لجنة 
المخالفات فرضھا علیھ او ایة قرارات او اجراءات اداریة اخرى ویستثنى من ذلك 

داء وتكون قرارات اللجنة تظلمات تقییم الاداء والتي تنظم وفق احكام نظام ادارة الا
قطعیة في التظلمات المرفوعة الیھا بشان جزاءات لفت النظر والانذار الكتابیین . و 
تدارك المشرع الاماراتي ذلك في  التعدیل الاخیر بنظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة 
الاتحادیة حیث نص الفصل الرابع على " یجوز لاي موظف  التظلم من نتجیة الاداء 

ایام عمل من  ٥التي تحصل علیھا الى لجنة التظلمات المشكلة في جھة عملھ خلال 
  ١تاریخ ابلاغھ بنتیجة التقییم النھائیة "

على وجھة الاسئتناس فقد نصت اللائحة التنفیذیة لقانون الخدمة المدنیة المصري 
ختاره على انھ،  یكون للجنة التظلمات امین ت ٢٠١٦لسنة  ٨١الصادر بالقانون رقم 

السلطة المختصة من بین موظفى ادارة الموارد البشریة یقوم بتلقى التظلمات وقیدھا فى 
السجل المنصوص علیھ فى . المادة السابقة حسب اسبقیة ورودھا.وتشكل لجنة التظلمات 
من ثلاثة من كبار الموظفین ممن لم یشتركوا في وضع التقریر وعضو تختاره اللجنة 

ن وجدت، ومقتضى ذلك الا یكون من بین اعضاء لجنة التظلمات اي النقابیة بالوحدة ا
من الرؤساء الاداریین الذین سبق لھم ابداء الراي في تقریر صاحب التظلم او اي من 
اعضاء لجنة شؤون العاملین التي اعتمدت تقریره  وایضا فان عضو اللجنة النقابیة الذي 

ذي شارك في عضویة لجنة شؤون یشارك في لجنة التظلمات لن یكون ھو نفسھ ال
  العاملین التي اعتمدت التقریر . 

وتفصل اللجنة في التظلم خلال ستین یوما من تاریخ تقدیمھ الیھا ویكون قرارھا 
نھائیا ، والمقصود بالنھائیة ھنا ھو ان یكون القرار نھائیة على مستوى السلطة الاداریة 

ى بواسطة السلطة القضائیة اذا توافرت اي انھ یجوز اعادة النظر في القرار مرة اخر
الا انھ متى  -شروط الطعن فیھ .( بالالغاء للجنة ھو بمثابة قرار ضمني برفض التظلم 

سلكت الادارة مسلكًا ایجابیة في بحث التظلم فان ھذا المسلك یعتبر  مانعا  لسریان قرینة 
لابلاغ بالموقف النھائي ولا یسري میعاد دعوى الالغاء الا من تاریخ ا -الرفض الضمني 

لجھة الادارة ولا یعتبر التقریر نھائیا الا بعد انقضاء میعاد التظلم منھ او البت فیھ، وفي 
ھذا الصدد اوضحت محكمة القضاء الاداري في احد احكامھا ،ان التقریر الذي یعد من 

  احد العاملین لا یعتبر نھائیة الا في حالتین:

یعاد التظلم الى لجنة شئون العاملین وھو شھر ان یفوت الموظف على نفسھ م  .١
  من تاریخ اعلانھ بالتقریر وذلك دون تظلم.

                                                        

 ٣٠نظام ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادية ، مرجع سابق ، ص   ١
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ان یتظلم العامل في المیعاد القانوني فتصدر لجنة شئون العاملین في شانھ قرارا   .٢
بما تراه ومن حیث انھ حتى اصبح التقریر نھائیا في اي من ھاتین الصورتین 

  ١نھائيفانھ یصبح بمثابة قرار اداري 

یري الباحثان بانھ لایوجد اي نوع من الفروق مابین المشرعین الاماراتي 
والكویتي بخصوص الجھة التي یقدم الیھا التظلمات ، حیث اتضح بان لجنة التظلمات 
بادارة شئون العاملین تقوم بذلك على اتم وجھ ، وكلاھما اتفق على ان التظلم من حقوق 

فى التظلم من درجة التقییم في الاداء التي حصل علیھا ،  الموظف العام ، حیث لھا الحق
ومن ثم لابد من ھیئة التظلمات البحث عن اسباب التدني فى درجات التقییم وتحدد 

  الاسباب وراء ذلك حتى تعطي الموظف العام حقوقھ كاملة .
  الفرع الثاني :  مدى وجوب التظلم في قرارات تقییم الاداء الوظیفي

تلاف بین الفقھاء بخصوص وجوبیة التظلم في تقاریر كفایة الاداء  لقد  ساد اخ 
الوظیفي للموظف العام . البعض اید ھذا الوجوب واكد على احقیة الموظف العام في 
ابداء شكوى تظلم الى الجھة المختصة وھي لجنة التظلم التابعة لادارة  شؤون الموظفین 

محور الدراسة الحالیة التي ترتبط . والامثلة علي ذلك كثیرة لیست فقط بخصوص 
بالامارات والكویت ، ولكنھا تمتد الي فقھاء اخرون من فقھ دول اخرى فھنا القضیة 
تتمثل في مدي ضرورة المرور بوسائل اخرى قبل اللجوء للقضاء ، وھذا یوجد بالفعل 

الاداء في دول كثیر ، لابد ان یمر بھا الموظف العام بشكواه ضد نتیجة تظلم من تقییم 
واذا ما فشل ھذا التظلم توجد مرحلة اخرى وھي اللجوء للقضاء للفصل والبت في ذلك ، 
فعلي سبیل المثال اختلف الفقھ المصري حول مدى وجوب التظلم من تقییم اداء الوظیفي 
كشرط سابق قبل اللجوء الى القضاء من علمھ، اذ اتجھ جانب من الفقھ الى ان التظلم من 

وظیفي یعد وفي الاحوال جمیعھا جوازیا ولیس وجوبیا، فالموظف لیس ملزما تقییم اداء ال
من قانون العاملین ، ومن ثم یعد  ٣٠٢بتقدیمھ، وانما لھ ان یتظلم، وفقا لنص المادة 

رخصة للموظف لھ ان یستعملھ او لا یستعملھ. اذ یرى اصحاب ھذا الاتجاه ان التظلم 
یقدم في شان قرارات اداریة  ٣٠الدولة  الوجوبي المنصوص علیھ في قانون مجلس

                                                        

 ٢٤٢، مرجع سابق ص  ٢٠٢٠الدكتور بشاير غنام الديكان ، الرقابة علي تقارير كفاية اداء الموظف العام  ١

و التي نصت على ( يعلن العامل  ١٩٧٨سنة ل ٤٧) من قانون نظام العاملين المدنيين المصري رقم  ٣٠المادة (  ٢

بصورة من تقرير الكفاءة بمجرد اعتماده من لجنة شؤون العاملين وله ان يتظلم منه خلال عشرين يوما من تاريخ علمه 

للجنة تظلمات تنشا لهذا الغرض تشكل من ثلاثة من كبار العاملين ممن لم يشتركوا ف وضع التقرير وعضو تختاره 

ابية على ان تفصل اللجنه في هذا التظلم خلال ستين يوما من تاريخ تقديمه اليها و يكون قرارها نهائيا و يعتبر اللجنه النق

 التقرير نهائيا الا بعد انقضاء ميعاد التظلم او البت فيه ) 
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محددة على سبیل الحصر ولیس من بینھا تقییم اداء الوظیفي ، فضلا عن ان التظلم 
وھو التظلم الاختیاري،  .الوجوبي من بعض القرارات الاداریة یعد استثناء من الاصل 

خر من الفقھ ان والاستثناء یقدر بقدره فلا یجوز التوسع فیھ او القیاس علي ویرى جانب ا
 ٤٧من القانون رقم  ٣٠التظلم من قرار تقییم اداء الموظفین المنصوص علیھ في المادة 

ھو من قبیل التظلمات الوجوبیة بما یترتب على ذلك من اثار ، وذلك لان  ١٩٧٨لسنة 
تقییم اداء الموظفین یتصل اوثق اتصال بالترقیة ومنح العلاوات، ومن ثم یندرج في 

ات المنصوص علیھا في الفقرتین الثالثة والرابعة من المادة العاشرة من عموم الطلب
قانون مجلس الدولة فبالتالي تتقید الدعاوى المتعلقة بھذه القرارات من حیث عدم قبول 
الدعوى بالطعن في تقدیر الكفایة قبل التظلم منھا الى الجھة الاداریة المختصة بنظر 

یة لقسمي الفتوى والتشریع بمجلس الدولة المصري التظلم وقد حسمت الجمعیة العموم
ھذا الجدل وقررت صراحة، بان قرارات كفایة الاداء لا تخضع لنظام التظلم الوجوبي 

ق "ولما كانت  ٢٩لسنة  ٢١٥٨وقد قضت مالمحكمة الاداریة العلیا بالطعن رقم 
في قانون مجلس القرارات التي یجب التظلم منھا قبل رفع الدعوى بالغائھا محددة حصرا 

الدولة بانھا قرارات التعیین والترقیة والعلاوات ولیس من بینھا قرارات كفایة الاداء، فان 
ھذه القرارات لا تخضع لنظام التظلم الوجوبي قبل رفع الدعوى بالغائھا امام القضاء " . 

  ١على العكس اتخذ المشرع العراقي موقفا مغایرا . 

                                                        

عوى الالغاء امام لمشرع العراقي تبنى موقفا مغايرا لما هو عليه في مصر بصدد التظلم فجعل منه شرطا واجبا لقبول د  ١

محكمة القضاء الاداري اذ نص على يشترط قبل تقديم الطعن امام محكمة القضاء الاداري ان يتظلم الطاعن لدى 

الجهة الادارية المختصة التي عليها ان تبت في التظلم وفقا للقانون خلال ثلاثين يوما من تاريخ تسجيل التظلم لديها 

تقوم محكمة القضاء الاداري بتسجيل الطعن لديها بعد استيفاء الرسم القانوني،  وعند عدم البت في التظلم او رفضه

وهو ما اكدته محكمة القضاء الاداري ،اذ قضت  كما اوضح بانه لم يقدم اي تظلم قبل اقامة الدعوى الى المدعى عليه 

مجلس شورى الدولة رقم من قانون  ٧وجدت المحكمة ان المدعي قد خالف الاجراءات المنصوص عليها في المادة 

التي توجب التظلم قبل اقامة الدعوى وحيث ان هذه الاجراءات تعد من النظام العام التي لايجوز  ١١٩٧٩لسنة  ٦٥

تجاوزها لذا قرر بالاتفاق رد دعوى المدعى من  الناحية الشكلية  كذلك في اختصاص محكمة قضاء الموظفين في 

ون مجلس الدولة على  تختص محاكم قضاء الموظفين بالفصل في المسائل مجال العقوبات الانضباطية اذ نص قان

 الاتية :

النظر في الدعاوى التي يقيمها الموظف على دوائر الدولة والقطاع العام في الحقوق الناشئة عن قانون الخدمة المدنية او 

 ====ها.القوانين او الانظمة التي تحكم العلاقة بين الموظف وبين الجهة التي يعمل في
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رنسي تملك اللجنة الاداریة المشتركة رفض طلب وطبقا لقضاء مجلس الدولة الف
مراجعة التقریر بدون ابداء اسباب ، كما یملك واضع التقریر رفض مراجعتھ بدون 
اسباب ، وان كان ذلك لایمنع الموظف من تقدیم تظلم رئاسي خلال شھرین من تاریخ 

حكمة اخطاره التقریرالنھائي واللجوء الي القضاء الاداري ، وفي مصر قضت الم
الاداریة العلیا ان تشكیل لجنة التظلمات التي نظرت تظلم الطاعن على النحو السالف 

من قانون نظام العاملین المدنیین بالدولة السالفة لكن كل من رئیس  ٣٠جاء مخالفا للمادة 
اللجنة وعضو اللجنة اشتركا في لجنة التظلمات وھو الامر الذي یحظره المشرع في 

حینما نص على ان تشكل لجنة التظلمات ممن لم یشتركوا في وضع  المادة المذكورة
تقریر الكفایة وقد جاء ھذا الحظر بمثابة ضمانة اساسیة لصیانھ حقوق العاملین نظرا لما 
یرتبھ تقریر الكفایة من اثار بعیدة المدي تمس الوضع الوظیفي للعاملین ولھا فاعلىتھا 

ریة او حتي في الاستمرار في الخدمة ، ومن ثم فقد سواء في الترقیة او منح العلاوة الدو
اتاح المشرع للموظف التظلم من تقریر كفایتھ الى لجنة التظلمات فقد حرص المشرع 
على ان یتوافر في تكوین ھذه اللجنة المكونة من كبار العاملین عنصر الحیدة والتجرد 

مة الموكولة الیھا وعلى ھذا حتي یكون فصلھا في التظلم ادعي الي تحقیق العدالة في المھ
المقتضي فان انطواء تشكیل لجنة التظلمات على رئیس او اعضاء سبق لاي واحد منھم 
الاشتراك في وضع تقریر الكفایة المتظلم منھ بالمخالفة للحظر الذي اورده المشرع في 
ھذه المادة اذ یترتب علیھ بطلان عمل ھذه اللجنة وبطلان ماصدر عنھا من قرار في 
شان ھذا التظلم الامر الذي یكون معھ قرار لجنة التظلمات المشار الیھا غیرمشروع 
وخلیقا بالالغاء مع مایترتب على ذلك من  اضرار اخصھا عرض ھذا التظلم على لجنة 
تظلمات مشكلة تشكیلا صحیحا طبقا للقانون ویعتبر تقریر الكفایة غیر نھائي بعد الغاء 

. وفي ١من قانون نظام العاملین المدنیین بالدولة ٣٠حكم المادةقرار لجنة التظلمات طبقا ل
العراق قضت محكمة القضاء الاداري "ان ھذه المحكمة ھي محكمة الغاء یشترط في 
الامر او القرار المطعون فیھ امامھا ان یكون قرارا اداریا نھائیا وقد ترتب علیھ اثرا 

                                                                                                                                                   

النظر في الدعاوى التي يقدمها الموظف على دوائر الدولة والقطاع العام للطعن في العقوبات الانضباطية  ===

المنصوص عليها في قانون انضباط  الموظفين . وقضت المحكمة الادارية العليا في العراق  . الدولة والقطاع العام رقم 

يوما من تاريخ رفض التظلم حقيقة او حكما    ٦٠لقضاء الاداري خلال لسنة يشترط لقبول الدعوى امام محكمة ا ١٤

، ان التظلم الاداري وبالرغم من الايجابيات التي تترتب عليه من كونه يخفف العبء عن القضاء الاداري وانه يعطي 

الخصم والحكم في ان فرصة كافية للادارة من اجل اعادة النظر بقرارها ومحاولة تصحيحها ، الا انه يجعل من الادارة 

 ا لو اصرت الادارة على قرارها  .واحد ما يجعل الموظف عاجزا عن تلبية مطالبه فيم

 ، مرجع سابق ١٩٧٨لسنة  ٤٧) من قانون نظام العاملين المدنيين المصري رقم  ٣٠المادة (  ١



     دقھلیة  -مجلة كلیة الشریعة والقانون بتفھنا الأشراف 
  لثالث"الجزء ا"  م٢٠٢٣والعشرون لسنة  سادسالعدد ال                                                        

       

- ٢٤١٥ - 

 

لى الاوامر او القرارات الاداریة النھائیة قانونیا وحیث ان الكتاب المطعون فیھ لایرقى ا
  ١التي یمكن الطعن فیھا امام ھذه  المحكمة مما یجعل الدعوى خالیة من محلھا"

              
على صعید المشرع الاماراتي نظم الاحكام العامة للتظلم بناءا على القانون الاتحادي رقم 

لحكومة من الحد من النزاعات موضحا الدور الوجوبي ل ٩٥فى المادة  ٢٠٠٨لسنة  ١١
، بحیث من تواصل فعالة وعادلة بین الموظفینفى بیئة العمل  بالمحافظة على علاقات 

الضرورة ان یتم تسویة النزاعات عن طریق الاجراءات الداخلیة بوضوح وعدل مع 
الوضع في الاعتبار الفرصة الكافیة للدفاع عن وجھة نظر الموظف . ایضا تناولت مواد 

ى من نفس القانون تفصیل اكثر عن الجھة التي یقدم الیھا التظلم وھي لجنة التظلم اخر
  . ٢التظلمات بكل جھة اتحادیة او لجنة الاعتراضات بالھیئة الاتحادیة 

  
فنجد بانھ نظم التظلم الاختیاري بدرجتھ الدنیا دون التفصیل بالتظلم الوجوبي 

من نفس القانون الاتحادي بان یتقدم  ٩٧دة فھنا یحق للموظف ان یتقدم للتظلم حسب الما
الى لجنة التظلمات بتظلم خطي من الجزاءات الاداریة التي قررت لجنة المخالفات 
فرضھا علیھ. وتكون قراراتھا قطعیة بشان جزاءات لفت النظرة و الانذار الكتابیین و 

  راتھا وجوبیة . تظلمات تقییم الاداء والتي تنظم وفق احكام نظام ادارة الاداء ولقرا
  

وبناءا على التظلم الاداري، یحق للموظف اللجوء الى التظلم القضائي امام 
المحكمة الاتحادیة العلیا وھذا النوع من التظلم اختیاریا . وھذا یعني ان للموظف حق 
الطعن في التظلم قضائیا دون القیام بالتظلم الاداري . ویكون القرار الصادر من المحكمة 

من  ٢٣یة العلیا وجوبیا على اطراف النزاع. و الذي یتضح ذلك من خلال المادة الاتحاد
قانون دیوان المحاسبة الاماراتي و التي نصت على " یجوز التظلم امام المحكمة 
الاتحادیة العلیا من قرارات مجلس التادیب الصادرة الصادرة بتوقیع عقوبات الوقف عن 

ن الوظیفة ، و ذلك خلال ثلاثین یومیا من تاریخ العمل دون راتب اجمالي او الفصل م
  ٣" . باتاتبلیغ الموظف بالعقوبة و یكون الحكم الصادر في التظلم 

   

                                                        

   ١٩٧٩) لسنة  ٦٥قانون مجلس شورى الدولة  العراقي رقم (    ١

 . ١٠٠لغاية  ٩٥بشان الموارد البشرية في الحكومة الاتحادية ، المواد من  ٢٠٠٨لسنة  ١١مرسوم بقانون   ٢

    ٢٣باعادة تنظيم ديوان المحاسبة ، المادة  ٢٠١١لسنة  ٨قانون اتحادي رقم   ٣
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وھذا اوضح ان التظلم الاداري یوجد بصفة عامة ، وبمختلف صوره وانواعھ . 
وھذا ما ادى الي ضرورة  اھمیة العمل بالتظلم الوجوبي  ، وبصفة خاصة الدول التي 

   ١عرف العمل بالقضاء الاداري  ومن ھذه الدول ، دولة الامارات العربیة المتحدة .لات
 ٣٦من قانون الخدمة المدنیة  ١٦وبالنسبة للمشرع الكویتي  اعتمادا على المادة 

و التي اجازت للموظف التظلم امام لجنة شئون العاملین واحالت فى بیان  ٢٠٠٦لسنة 
ذا التظلم الي قرار یصدر من مجلس الخدمة المدنیة المواعید والاجراءات الخاصة بھ

یوما  من تاریخ اعلانھ مع حفظ حقھ في  ١٥وللموظف الحق في التظلم في خلال ٢.
التعبیر عن نفسھ واقوالھ امام اللجنة ، اذ ماطلب ذلك .وتقوم اللجنة بالبت فیھ في خلال 

ي خلال اسبوع من عشرین یوما من تاریخھ  ویتم اخبار الموظف  نتیجة تظلمھ ف
صدوره. ویعد التظلم  شرطا وجوبیا یسبق رفع الدعوي ،بحیث اذا لم یقم الموظف 
الخاضع للتقییم  بالتظلم من تقریر كفاءتھ ، فان مال دعواه  التي یرفعھا طعنا علي قرار 

  التقییم ھو الحكم بعدم القبول ، الا ان القضاء الكویتي یفرق بین حالتین ھما :
  

لطعن یقتصر علي  قرار تقییم الكفاءة  وجب تقدیم التظلم قبل الطعن فیھ اذا كان ا.١
 بالاجراءات والمواعید المحددة قانونا، والا كان الطعن غیر مقبول.

اما اذا كان الطعن في قرار تقییم الكفاءة  یرتبط بالطعن في قرار اخر ، كان .٢
طعن بالتبعیة یطعن في عدم حصولھ على علاوة تشجیعیة او عدم ترقیتھ ، وی

لذلك  فى قرار تقییم كفاءتھ ، وفى ھذه الحالة  لا یستلزم القضاء ان یتظلم 
الموظف من قرار تقییم الكفاءة  ، بل یمكن الطعن فیھ مباشرة  بالتبعیة للطعن 

  فى القرار الاخر الذي یرتبط بھ دونما اشتراط  تقدیم تظلم في ھذا الشان. 

  

                                                        

ية المتحدة محمد خليفة الخييلي التظلم الاداري  دراسة مقارنة بين المملكة الاردنية الهاشمية ودولة الامارات العرب ١

 ٦٠-٥٨مرجع سابق ،ص   ٢٠٠٩،

) من القانون المذكور: يعتبر تقييم ١٦والتي نصت علي مادة ( ١٦مادة  ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قانون الخدمة المدنية الكويتي  ٢

لي له اذا اتفق راي الرئيس المباشر والرئيس التا -١الاداء بتقدير ممتاز او جيد جدا او جيد نهائيا في الحالتين التاليتين: 

اذا كان التقدير قد وضع او اعتمد من لجنة شؤون الموظفين.اما تقييم الاداء بتقدير ضعيف فلا يعتبر  -٢على التقدير.

نهائيا الا اذا انقضت مواعيد التظلم دون تقدم الموظف بتظلمه، او في حالة رفض التظلم من قبل لجنة شؤون الموظفين 

 ) من هذا القرار.٢١)، (٢٠المادتين ( وفقا للاجراءات والمواعيد المبينة في
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لصدد الى انھ لئن كانت تقاریر الكفایة  بعد وتذھب محكمة التمییز في ھذا ا
استیفائھا مراحلھا القانونیة ھي قرارات اداریة نھائیة  تؤثر مالا في الترقیة  والفصل 
،فانھ  بذلك تختص الدائرة الاداریة  بالمحكمة الكلیة  بالفصل فیھا مع وجوب شرط سبق 

    ١التظلم  من القرار النھائي بتقریر الكفایة.
  

باحثان ان القانونیین الاماراتي والكویتي  متشابھان في ضرورة التظلم یري ال
الاداري ومن ثم یمكن للموظف العام التظلم القضائي بعد ذلك . وھذا بدوره الترتیب 
المنطقي من اجل حل المشكلات قبل الزج بھا في ساحات المحاكم وایضا وسیلة جیدة من 

وكل ھذا من اجل ترسیخ القیم وازالة  اجل راحة القضاء وازالة الضغوطات علیھ
  التوترات بمكان العمل بسرعة .

                                                        

 ٥٣-٥٢، ص  ٢٠١١د. تركي سطام المطيري، تقييم كفاءة الموظف العام ،قانون الخدمة المدنية الكويتي ،  ١
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 الخاتمة

  اولا : النتائج : 

للموظف اھمیة كبرى حیث تعتمد علیھ الجھة الحكومیة و المؤسسیة في تنفیذ  
مھامھا ، ولیس ھذا فحسب فالموظف لیس بالشخص العادي بل على العكس من ذلك  

ھذا یرجع الى اھمیة وخصوصیة المسؤولیات والمھام فھو اساس عملیة التقییم ، و
  المكلف بتنفیذھا  . ومن ھنا نوجز اھم النتائج المتعلقة بدراسة بحثنا وھي  : 

ان المشرع الكویتي رغم انھ حدد قواعد و اسس و اجراءات تقییم اداء الموظفین و .١
ادر بناء الص ٢٠٠٦لسنة  ٣٦التظلم منھ بموجب قرار مجلس الخدمة المدنیة رقم 

في شان الخدمة المدنیة الا انھ لم  ١٩٧٩لسنة  ١٥على المرسوم بقانون رقم 
یتطرق لتعریف تقییم كفاءة العاملین و ذلك على خلاف المشرع الاماراتي بنظام 
ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة الذي نص على تعریف تقییم ادارة الاداء 

قییم اداء الموظف بالمقارنة مع الاھداف و ( ھي عملیة یجرى خلالھا تالسنوي 
المؤشرات الرئیسیة للاداء التي وضعھا بصورة  مشتركة بین الموظف و الرئیس 
المباشر عن الفترة التي یتم خلالھا التقییم ، علما بان ھذه الاھداف و المؤشرات 

ي محددة اصلا في بدایة فترة التقییم خلال فترة الاداء و ذلك لمراعاة حدوث ا
ریف العدید من المصطلحات تعو تغییرات كبیره في المھام و المسؤولیات )

 .الھامة
المشرع الكویتي ارتكز في تقییمھ على الكفاءات الثلاثة وھي ( كفاءة الاداء الفردي .٢

كفاءة القدرات الشخصیة ) و التي تضمنتھا اداء عمل  - كفاءة الاداء الجماعي  -
لثلاثة . و لكن قد غاب عن المشرع الكویتي الموظف العام في كل الكفاءات ا

حقیقة التطرق لاھمیة مستجدات العمل و متغیراتھا الدائمھ بالاضافة لتكنولوجیا 
المستقبل ، بل و ان یركز الموظف العام على اھمیة النظرة المستقبلیة و التركیز 

ایات على الانجاز و التاثیر من خلال صنع القرارات الذكیة و التركیز على الغ
العلیا للحكومة و تحقیق النتائج ، و ذلك ما یجعل الموظف العام على اطلاع دائم 
بالتوجھات القیادیة للحكومة ، و ان یصبح الموظف جزء من تلك الخطط 
الاستراتیجیة بل و یشعر بانھ عنصر فاعل خلال سنة التقییم ، و بامكانھ ان 

ى مستوى الجھة الحكومیة فقط بل یستشعر مدى تاثیر انجازاتھ خلال العام لیس عل
على مستوى الدولة بصفة عامھ . و ھذا ما ذھب الیھ المشرع الاماراتي و قد 
احسن التصرف حقیقة بھذا القرار السلیم المؤثر على صعید الموظف او الجھة 

 الحكومیة .
ان المشرع الكویتي لم یحدد حسب القانون اھمیة تقییم كفاءة الموظفین . بل اخذ .٣

ضاء الكویتي على عاتقھ مسالة تحدید اھمیة التقییم ، على العكس نجد بان الق
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اعتمد وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات المشرع الاماراتي حدد الاھمیة والركائز و
ایضا ء لموظفي الحكومة الاتحادیة  ، والوظیفة العامة من خلال نظام ادارة الادا

من قانون الخدمة المدنیة  ٢لمادة جد ان المشرع الكویتي عرف الموظف في ان
في شان الخدمة المدنیة  ١٩٧٩لسنة  ١٥الكویتي الصادر بمرسوم بالقانون رقم 

، كل من یشغل وظیفة مدنیة من وظائف الجھات الحكومیة ایا كانت ١٩٧٩/  ١٥
طبیعة عملھ او مسمى وظیفتھ، و لكن یلاحظ بانھ لم یورد المشرع الكویتي تعریفا 

ن الجزاء الكویتي مثلما فعل المشرع الاماراتي بقانون العقوبات للموظف بقانو
على وجھ الخصوص و لا نستثني قانون الموارد البشریة الذ اخذ بالتوسع و 
التفصیل في تعریف الموظف العام ، و ھذا ما یعد امر محمودا علیھ و قد احسن 

تحقیق التصرف في ذلك ، من اجل حمایة الموظف و حمایة المال العام و 
 الاستقرار بما یعود بالنفع للمصلحة العامة .

ان المش���������رع الام���������اراتي ق���������د احس���������ن التط���������ویر و المرون���������ھ المواكب���������ة .٤
للمتغی�����رات حی�����ث اعتم�����د نظام�����ا الكترونی�����ا لتقی�����یم اداء الموظ�����ف الع�����ام و 
اص��������بح نط��������اق تطبی��������ق تقی��������یم ادارة الاداء ال��������وظیفي حس��������ب التع��������دیل 

الاس������تثناءات المتعلق������ة  الاخی������ر بان������ھ یطب������ق عل������ى الجمی������ع م������ع بع������ض
بطبیع����������ة بع����������ض الاعم����������ال مث����������ل اعض����������اء الس����������لطة القض����������ائیة و 
الدبلوماس�������یھ ، و ایض�������ا اس�������تثناءات تتعل�������ق بطبیع�������ة و ح�������ال الم�������وظفین 
ال������ذین ی������ادون مھ������ام عم������ل معین������ھ و لیس������وا بحاج������ة لتقی������یم اداء ب������نفس 

ل�����م الطبیع�����ة لل�����درجات الاخ�����رى ، عل�����ى خ�����لال المش�����رع الك�����ویتي ال�����ذي 
وظفین لنظ��������ام تق��������ویم الاداء وھ��������و تقی��������یم كف��������اءة یخض��������ع جمی��������ع الم��������

 العاملین حیث استثنى الوظائف القیادیة من تطبیقھ .
المشرع الكویتي احسن التصرف حینما اخذ بقاعدة الاستصحاب وھو البناء على .٥

اخر تقریر تقییم فعلي للموظف في حال عدم كفایة المدة المحددة قانونا للتقییم ، و 
جة السلبیة التي قد تقع على الموظف بھذا الشان . و ھذا ما لم استثنى المشرع النتی

 یذھب الیھ المشرع الاماراتي في حال عدم كفایة مدة التقییم المحددة .
اوج������ب المش������رع الام������اراتي التوقی������ع عل������ى نتیج������ة تقی������یم الاداء م������ن قب������ل .٦

الموظ������ف ، ب������ل ان المش������رع اعتب������ر التوقی������ع عل������ى التقی������یم ل������یس قب������ولا 
م ب�����ل عل�����ى س�����بیل الاش�����عار ب�����الاطلاع عل�����ى النتیج�����ة فق�����ط بنتیج�����ة التقی�����ی

بالاض�������افة ل�������ذلك كیفی�������ة احتس�������اب نت�������ائج الاداء الكلی�������ة . عل�������ى خ�������لال 
المش������رع الك������ویتي ال������ذي ل������م یل������زم الجھ������ات الحكومی������ة بعلانی������ة تقی������یم 
الكف������اءة للموظ������ف الا ف������ي ح������ال حص������ولھ عل������ى تق������دیر ض������عیف م������ع 

 وجوب ابلاغھ بالنتیجة . 
م������اراتي للحص������ول عل������ى الترقی������ة الاس������تثنائیة " ل������م یش������ترط المش������رع الا.٧

بالاض������افة ل������م  ٥ال������درجتین " حص������ول الموظ������ف لم������رتین عل������ى تقی������یم 



  الرقابة الإداریة للموظف العام بین القانونیین الاماراتي والكویتي " دراسة تحلیلیة مقارنة
  اني   فیصل عب الحافظ الشوابكة & الباحث . عیسى سعید مانع الیحید.                     

  

- ٢٤٢٠ - 

 

یش��������ترط بق��������اء الموظ��������ف للح��������د الادن��������ى للدرج��������ة الحالی��������ة ، و ھ��������ي 
اش������تراطات ممكن������ة و باس������تطاعة الموظ������ف تحقیقھ������ا لانھ������ا تعتم������د عل������ى 

قی�����یم و مجھ�����ودة و س�����لوكیاتھ بش�����كل اس�����اس و التقی�����یم ھ�����و نت�����اج س�����نھ الت
لیس�����ت س�����نتین للتقی�����یم . و لك�����ن یؤخ�����ذ م�����ن وجھ�����ة نظ�����ر الباحث�����ان عل�����ى 
المش�����رع الام�����اراتي ان�����ھ ل�����م یح�����دد الی�����ة مناس�����بة لترقی�����ة الموظ�����ف ال�����ذي 

ف����ي عمل�����ھ ، ب����ل ف����ي ح����ال اس����تمرار الام�����ر   ٣او  ٢یحص����ل عل����ى تقی����یم 
لاع������وام عدی������دة فل������ن یج������د الموظ������ف الترقی������ة الوظیفی������ة الا ف������ي ح������ال 

وھ�����ذه الام�����ر ایض�����ا م�����رتبط بالش�����واغر ، و  ٤و ا ٥حص�����ولھ عل�����ى تقی�����یم 
م�����ا یخش�����ى م�����ن ذل�����ك ان یص�����بح النظ�����ام مح�����بط للم�����وظفین عل�����ى غی�����ر 
تاسیس��������ھ وھ��������و التش��������جیع و التح��������دي للموظ��������ف للمس��������اھمة ب��������الخطط 

 الاسترایجیة للدولة و الاجندة الوطنیة .
المش������رع الام������اراتي رغ������م تط������ورة و حرص������ة عل������ى ت������وفیر بیئ������ة عم������ل .٨

 ٣اھ������داف و خط������ط الحكوم������ة ، الا ان م������دة مش������جعة للم������وظفین لتحقی������ق 
، اذا لیس������ت كافی������ة حقیق������ة ١ظ������ف عل������ى تقی������یم اش������ھر بع������د حص������ول المو

م������ا وض�������عنا ف������ي الحس�������بان الظ�������روف الخاص������ة الت�������ي ق������د یم�������ر بھ�������ا 
الموظ�������ف س�������واء بس�������بب انخراط�������ھ ب�������دورة تدریبی�������ة لحاجت�������ھ لھ�������ا او 
بس����بب اخ����ر ك����ان تك����ون ق����درات الموظ����ف الحاص����ل عل����ى تقی����یم ض����عیف 

ج����ال ق����درات مح����دودة لا یمك����ن ان تلائم����ھ ف����ي تل����ك الوظیف����ة ف����ي ھ����ذا الم
 ٣اش�����ھر اخ�����رى ف�����ي ح�����ال ع�����دم اجتی�����از  ٣، و لربم�����ا یق�����ول قائ�����ل ھن�����اك 

 ٣اش������ھر الاول������ى و ھن������ا نق������ول ف������ي حقیق������ة الام������ر ب������ان الفت������رة الثانی������ة 
اش����ھر ھ����ي لاثب����ات ع����دم كف����اءة الموظ����ف للوظیف����ة ، و ھ����ذا م����ا یع����د ظل����م 

ه ف������ي فت������رة الثلاث������ة اش������ھر واق������ع عل������ى الموظ������ف نتیج������ة ع������دم تقص������یر
الاول������ى ، حی������ث ان الموظ������ف یس������عى للتحس������ن ف������ي اداء الوظیف������ة م������ن 
خ��������لال دخول��������ھ دورات معین��������ھ او تقب��������ل العم��������ل الجدی��������د و سیص��������بح 
معرض������ا لانھ������اء الخدم������ة لدخول������ھ فالفرص������ة الثانی������ة م������ن التحس������ین ، و 
ھ�����ذا م�����ا ن�����راه بان�����ھ عل�����ى خ�����لاف فك�����رة تاس�����یس نظ�����ام ادارة الاداء ال�����ذي 

عل������ى التوجیھ������ات الحكومی������ة م������ن اج������ل خل������ق بیئ������ة عم������ل  تاس�����س بن������اء
س������عیدة و ایجابی������ة بم������ا ی������دعم رف������ع كف������اءة الم������وظفین الحك������ومیین لاداء 
مھ������امھم الوظیفی������ة بش������كل م������وائم لرؤی������ة الام������ارات و مئوی������ة الام������ارات 

٢٠٧١  . 
یوج�����د اتف�����اق جل�����ي ب�����ین المش�����رعان الام�����اراتي والك�����ویتي بخص�����وص م�����ن .٩

یس المباش�����ر الس�����لطة ف�����ي القی�����ام ب�����ذلك س�����یقوم ب�����التقییم  وی�����ران ان لل�����رئ
والمراجع�����ھ م�����ن قب�����ل ادارة ش�����ئون الم�����وظفین لاب�����داء ال�����راي ف�����ي ذل�����ك ، 
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وایض��������ا المش��������رعان الام��������اراتي والك��������ویتي ح��������ددا الم��������دة لاداء التقی��������یم 
 بحیث یكون على الاقل مرة في العام .

، عل�����ى ال�����رغم م�����ن ال�����تظلم ال�����ولائي بالتش�����ریع الك�����ویتيلا وج�����ود لتطبی�����ق .١٠
التمیی�����ز الكویتی�����ة ق�����د اخ�����ذت بھ�����ذا الص�����دد الت�����ي نص�����ت ف�����ي ان محكم�����ة 

اح����دى طعونھ����ا عل����ى ان " ل����ئن كان����ت تق����اریر الكفای����ة الت����ي توض����ع ع����ن 
الم�������وظفین العم�������ومیین ل�������م ت�������رد نص�������ا ض�������من اختصاص�������ات ال�������دائرة 

، الا ان�����ھ لم�����ا كان�����ت دتھا الم�����ادة الاول�����ى س�����الفة البی�����انالاداری�����ة الت�����ي اع�����د
ھ������ا القانونی������ة ھ������ي ق������رارات اداری������ة تق������اریر الكفای������ة بع������د اس������تیفاء مراحل

نھائی������ة ت������ؤثر م������الا ف������ي الترقی������ة و الفص������ل المنص������وص علیھم������ا ف������ي 
الث�����ھ و الرابع�����ة م�����ن الم�����ادة الاول�����ى، فان�����ھ ب�����ذلك تخ�����تص تل�����ك الفق�����رة الث
دون غیرھ�����ا بالفص�����ل فیھ�����ا م�����ع وج�����وب ش�����رط مس�����بق ب�����التظلم ال�����دائرة و

لف بیان����ھ م����ن الق����رار النھ����ائي الص����ادر بتقری����ر الكفای����ة عل����ى الوج����ھ الس����ا
 ، بحیث اذا رفعت الدعوى قبل تقدیمھ فانھا تكون غیر مقبولة .

 اتف������ق المش������رعین الام������اراتي و الك������ویتي ف������ي تطبی������ق ال������تظلم الرئاس������ي.١١
وم�����ن تل�����ك التطبیق�����ات ف�����ي التش�����ریع الام�����اراتي م�����ا نص�����ت علی�����ھ الم�����ادة 

م������ن اللائح������ة التنفیذی������ة م������ن الق������انون الاتح������ادي الام������اراتي " تق������وم  ٣٣
لة ع�������ن ش�������ؤون الم�������وظفین باخط�������ار الموظ�������ف ال�������ذي الجھ�������ة المس�������ؤو

ق�����درت كفایت�����ھ بدرج�����ة ض�����عیف او مقب������ول بص�����ورة م�����ن تقری�����ر كفایت������ھ 
خ������لال خمس������ة عش������ر یوم������ا م������ن ت������اریخ اعتم������اده ، و للموظ������ف خ������لال 
ثلاث�����ین یوم�����ا م�����ن ت�����اریخ اخط�����اره ب�����ھ ان ی�����تظلم ال�����ى الس�����لطة المختص�����ة 

اللجن������ة م������ن ھ������ذا التقری������ر ، و لھ������ذه الس������لطة احال������ة ھ������ذا ال������تظلم ال������ى 
ام�����ا  ١لدراس�����تھ و تق�����دیم توص�����یاتھا ف�����ي ش�����انھ ال�����ى الس�����لطة المختص�����ة " .

م������ن نظ������ام الخدم������ة المدنی������ة اج������ازت  ١٦المش������رع الك������ویتي ف������ي الم������ادة 
للموظ�����ف الحاص�����ل عل�����ى تقی�����یم كف�����اءة بتق�����دیر ض�����عیف ال�����تظلم من�����ھ ام�����ام 
لجن�����ة ش�����ؤون الم�����وظفین ، و الت�����ي نص������ت عل�����ى " تق�����وم وح�����دة ش������ؤون 

ظ������ف ال������ذي ق������دم عن������ھ تقری������ر بدرج������ة ض������عیف الم������وظفین ب������ابلاغ المو
بص������ورة م������ن ھ������ذا التقری������ر ، و یج������وز ل������ھ ان ی������تظلم من������ھ ام������ام لجن������ة 
ش�����ؤون الم�����وظفین و یح�����ق للموظ�����ف طل�����ب س�����ماع اقوال�����ھ ام�����ام اللجن�����ة ، 
و یض������ع مجل������س الخدم������ة المدنی������ة قواع������د و اج������راءات و مواعی������د بح������ث 

                                                        

في شان  ٢٠٠١لسنة   ٢١في شان اللائحة التنفيذية للقانون الاتحادي رقم  ٢٠٠٣لسنة  ٢قرار مجلس الوزراء رقم   ١

 حكومة الاتحادية .الخدمة المدنية في ال
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ح������دد ب������دوره مجل������س الخدم������ة المدنی������ة الك������ویتي فق������د ب������ین و  ١. "ال������تظلم
ش������روط و اج������راءات ال������تظلم م������ن ق������رار تقی������یم الكف������اءة بموج������ب الق������رار 

 . ٢٠٠٦لسنة  ٣٦رقم 
المش������رع الام������اراتي اخ������ذ ب������التظلم الوص������ائي و اس������ند مب������دا اللامركزی������ة .١٢

الاداری��������ة بش��������ان ال��������تظلم الاداري ال��������ى لجن��������ة الاعتراض��������ات بالھیئ��������ة 
ی��������ة الاتحادی�������ة للم�������وارد البش�������ریة الاتحادی�������ة و الت�������ي مرجعتیھ�������ا القانون

 ٩٨للنظ�������ر بتل�������ك الاعتراض�������ات بموج�������ب الفق�������رة الثانی�������ة م�������ن الم�������ادة 
م ف�������ي ش�������ان تع�������دیل ٢٠١١لس�������نة  ٩المرس�������وم بق�������انون اتح�������ادي رق�������م 

م بش�����ان ٢٠٠٨لس�����نة  ١١بع�����ض احك�����ام المرس�����وم بق�����انون اتح�����ادي رق�����م 
م�������ن  ٣الم�������وارد البش�������ریة ف�������ي الحكوم�������ة الاتحادی�������ة  بالاض�������افة للم�������ادة 

بش���������ان الم���������وارد  ٢٠٠٨ لس���������نة ١١مرس���������وم بق���������انون اتح���������ادي رق���������م 
م������ن  ١١٩لغای������ة  ١١٢البش������ریة ف������ي الحكوم������ة الاتحادی������ة والم������واد م������ن 

بش������ان اللائح������ة التنفیذی������ة  ٢٠٠٨لس������نة  ١ق������رار مجل������س ال������وزراء رق������م 
لق�������انون الم�������وارد البش�������ریة ف�������ي الحكوم�������ة الاتحادی�������ة . لا غ�������رار لھ�������ذا 

 التطبیق او اي تطبیق اخر للتظلم الوصائي بالتشریع الكویتي .
اي ن������وع م������ن الف������روق م������ابین المش������رعین الام������اراتي والك������ویتي  لایوج������د.١٣

بخص����وص الجھ����ة الت����ي یق�����دم الیھ����ا التظلم����ات ، حی�����ث اتض����ح ب����ان لجن�����ة 
التظلم�������ات ب�������ادارة ش�������ئون الع�������املین تق�������وم ب�������ذلك عل�������ى ات�������م وج�������ھ ، 
وكلاھم�����ا اتف�����ق عل�����ى ان ال�����تظلم م�����ن حق�����وق الموظ�����ف الع�����ام ، حی�����ث لھ�����ا 

لاداء الت�����ي حص�����ل علیھ�����ا ، الح�����ق ف�����ى ال�����تظلم م�����ن درج�����ة التقی�����یم ف�����ي ا
وم�����ن ث�����م لاب�����د م�����ن ھیئ�����ة التظلم�����ات البح�����ث ع�����ن اس�����باب الت�����دني ف�����ى 
درج������ات التقی�������یم وتح�������دد الاس�������باب وراء ذل�������ك حت�������ى تعط�������ي الموظ�������ف 

 العام حقوقھ كاملة .
الق��������انونیین الام��������اراتي والك��������ویتي  متش��������ابھان ف��������ي ض��������رورة ال��������تظلم .١٤

د ذل������ك . الاداري وم�����ن ث������م یمك������ن للموظ������ف الع�����ام ال������تظلم القض������ائي بع������
وھ�����ذا ب�����دوره الترتی�����ب المنطق�����ي م�����ن اج�����ل ح�����ل المش�����كلات قب�����ل ال�����زج 
بھ����ا ف����ي س����احات المح����اكم وایض����ا وس����یلة جی����دة م����ن اج����ل راح����ة القض����اء 
وازال�����ة الض�����غوطات علی�����ھ وك�����ل ھ�����ذا م�����ن اج�����ل ترس�����یخ الق�����یم وازال�����ة 

 التوترات بمكان العمل بسرعة .
ی�������وم عم�������ل للموظ�������ف م�������ن اج�������ل تقی�������یم اداء  ١٠٠نج�������د ب�������ان فت�������رة .١٥

موظ�����ف الع�����ام ل�����م یجانبھ�����ا الص�����واب حی�����ث انھ�����ا م�����ن الم�����دد القلیل�����ة و ال

                                                        

 . ١٩٧٩ابريل  ٤مرسوم في شان نظام الخدمة المدنية  بتاريخ   ١
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الت������ي تق������ارب فق������ط ثلاث������ة اش������ھر وھ������ي م������دة لیس������ت كافی������ة لتقی������یم اداء 
الموظ�����ف او اب�����راز كفاءت�����ھ و س�����لوكھ ، و ھ�����ذا م�����ا ذھ�����ب الی�����ة المش�����رع 

  الكویتي .

  ثانیا : التوصیات :  

  انتھت الدراسة بتوجیھ بعض التوصیات ومن اھمھا مایلي : 

نوصي المشرع الكویتي تعدیل مسمى كفایة اداء الموظف العام لیصبح نظام ادارة .١
الاداء للموظفین اسوة بالمشرع الاماراتي او ان یشمل المعنیین تحت مسمى نظام 

 تقییم و تقویم الاداء.
نتمنى من المشرع الكویتي عدم تحدید طریقة العمل او المساھمة من حیث انھا .٢

ة للحكم على عمومیة الموظف اسوة بنظریتھا دولة مباشرة او غیر مباشر
الامارات العربیة المتحدة التي لم تحدد العمل المباشر فقط للحكم على الموظف 

  بانھ موظفا عاما .
متكامل و استحداث نظام الكتروني یرجوا الباحثان من المشرع الكویتي اھمیة .٣

و تقویم كفاءة الموظف و  یكفل تحسین لتقییم الاداء الوظیفي للموظف العامدقیق 
یاخذ بید الموظف و یشجعھ لتحقیق افضل الاداء الوظیفي لھ و لجھة العمل و 

بالاضافة لاصدار دلیل  الدولة بشكل عام بدلا من التركیز على عقاب الموظف ،
یتم من خلالھ توضیح الاھداف و اھمیة  النظام و ذلك واضح شافي و كافي 

ماراتي من خلال اعتماد نظام متكامل لادارة اداء عملا بما قام بھ المشرع الا
موظفي الحكومة الاتحادیة و اعتماد وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة 

  العامة  . 
نرجوا  من المشرع الكویتي ان یقتفي اثر المشرع الاماراتي في الاخذ بالتظلم .٤

 الوصائي في تقییم ادارة الاداء لموظفي الحكومة   .
یوم عمل للموظف من اجل تقییم ادائھ  ١٠٠راجعة المشرع الكویتي فترة نامل م.٥

وھي مدة لیست كافیة لتقییم اداء الموظف او ابراز كفاءتھ و سلوكھ ، و الحذو 
 اشھر . ٦حذو المشرع الاماراتي الذي قرر بان تكون المدة للتقییم اقلھا مدة 

ة وھي الاخذ بقاعدة نرجوا من المشرع الاماراتي اعادة النظر بمسالة مھم.٦
الاستصحاب وھو البناء على اخر تقریر تقییم فعلي للموظف في حال عدم كفایة 
المدة المحددة قانونا للتقییم مع اھمیة استثناء النتیجة السلبیة التي قد تقع على 
الموظف بھذا الشان ،  و خصوصا ان المانع من عدم اتمام المدة القانونیة ھو امر 

یتوقع عقاب الموظف على ذلك بحرمانھ من التقییم او عدم الاخذ  قانوني اخر فلا
  بقاعدة الاستصحاب و منحھ التقییم الایجابي النھائي الحاصل علیھ بالعام السابق .

نوص�����ي المش�����رع الك�����ویتي ب�����ان یعتم�����د عل�����ى مب�����دا العلانی�����ة ف�����ي تقی�����یم الاداء .٧
ب�����ل ل������ھ لم�����وظفي الحكوم������ة لان�����ھ ن������ابع م�����ن العدال������ة و الش�����فافیة بالعم������ل ، 
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فوائ������د عل������ى ص������عید الموظ������ف او المس������ؤول المباش������ر او المؤسس������ة كك������ل ، 
و الت������ي ممك������ن ان تتض������من توطی������د العلاق������ة ب������ین الم������رؤوس و الموظ������ف و 
العك������س ك������ون كلاھم������ا یعم������ل تح������ت مظل������ة الق������انون و نظ������ام ادارة الاداء ، 
و ایض������ا یش������عر الجمی������ع بالثق������ة بالنظ������ام و ان ك������ل ذي ح������ق سیص������ل ال������ى 

ت القانونی������ة و ایض������ا وف������ق نظ������ام الكترون������ي واض������ح حق������ھ وف������ق الاج������راءا
للجمی������ع باھداف������ة و مھام������ھ و ایض������ا الس������لوكیات بانواعھ������ا و نت������ائج التقی������یم 

 بعد مراحل ادارة الاداء الثلاثة .
نتمنى من المشرع الاماراتي باعادة النظر في شان ترقیة الموظف الذي یحصل على .٨

ر الامر لاعوام عدیدة فلن یجد في عملھ حیث انھ في حال استمرا  ٣او  ٢تقییم 
وھذه الترقیة ایضا  ٤او  ٥الموظف الترقیة الوظیفیة الا في حال حصولھ على تقییم 

مرتبطة بالشواغر ، و ما یخشى من ذلك ان یصبح النظام محبط للموظفین على غیر 
تاسیسھ وھو التشجیع و التحدي للموظف للمساھمة بالخطط الاسترایجیة للدولة و 

 الوطنیة . الاجندة
نامل من المشرع الاماراتي اعادة النظر بشان الاجراءات المتعلقة بتحسین اداء .٩

اشھر مع الانذار  ٣و التي حدد المشرع مدة  ١الموظف الحاصل على درجة تقییم 
و اعطاء مھلة مماثلة لتحسین ادائھ و من ثم بالامكان انھاء خدماتھ ، باضافة خیار 

 ر یناسب كفاءتھ و سلوكیاتھ .امكانیة نقلھ الى مكان اخ
یتوسم الباحثان من المشرع الكویتي ان یسلك مسلك المشرع الاماراتي في جواز .١٠

التظلم للجھة الاداریة الولائیة . والتي تقوم الادارة بفحص التظلم للتاكد من مدى 
 مشروعیتھ واتخاذ الاجراءات اللازمة لتفادي ما شابھ من عیوب .
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  قائمة المراجع
  المؤلفات العامة   اولا :

الدكتور احمد سلامة بدر ، التحقیق الاداري و المحاكمة التادیبیة ، دار النھضة العربیة، .١
 . ٢٠٠٤القاھرة ، 

  . ١٩٧٩حافظ  محمود ،القضاء الاداري ،الطبعة السابعة ،القاھرة .٢
عرب ، جمال الدین محمد بن منظور ، لسان العرب ، المحیط ، المجلد الثاني ، دار لسان ال.٣

  بیروت ، بدون سنة نشر
د.محمد حسنین عبدالعال ، الوظیفة العامة ، دار النھضة العربیة ، القاھرة ، دون طبعھ ، .٤

١٩٧٤  
د.نوفان العقیل العجارمة ، سلطة تادیب الموظف " دراسة مقارنة " طبعة اولى ، الثقافة  .٥

   ٢٠٠٧للنشر و التوزیع ، عمان ، 
ر، الموظف العام، دار النھضة العربیة للطباعة، محمد انس جعفر، اشرف انس جعف .٦

 مصر، الطبعة الثالثة
 توركان ابراھیم علي ، الموظف العام و حیادتھ في الوظیفة العامة ..٧
 شریف خاطر ، مبادىء القانون الاداري . .٨
 زھیر ثابت ، كیف تقیم اداء الشركات و العاملین ..٩

 لافراد .محمد شریف ، ادارة الموارد البشریة ، ادارة ا.١٠
 عمر وصفي عقیلي ، ادارة الموارد البشریة المعاصرة ( بعد استراتیجي ).١١
 سھیلھ محمد عباس ، ادارة الموارد البشریة ..١٢
 مھدي حسن زویلف ، ادارة الفارد ( مدخل كمي ) .١٣
 مازن لیلو راضي ، القانون الاداري ..١٤
 صلاح احمد علي ، مفھوم الاجراءات الاداریة داخل المؤسسات ..١٥
 د الزیاني ، التنظیم المؤسسي في ریادة الاعمال " ورشة عمل " البحرین .محم.١٦
 العایب سلیم ، تقییم اداء الافراد بین السریة و العلانیة . .١٧
 عبدالفتاح حسن ، .١٨
 د . سعد نواف العنزي ..١٩
 سلیم بطرس ، اسالیب اتخاذ القرارات الاداریة الفعالة ..٢٠
 على الشریف ، الادارة المعاصرة ..٢١
 رید الصحن ، مبادىء الادارة . محمد ف.٢٢
 عبدالعزیز بن سعد الدغیثر ، الرقابة الاداریة . .٢٣
 ابراھیم قلاني ، قاموس الھدى ، مكتبة الدراسات . .٢٤
 رشا الغول ، التقییم الذاتي للرقابة . .٢٥
 زید منیر عبوي ، ادارة المؤسسات العامة و اسس تطبیق الوظائف الاداریة علیھا ...٢٦
 ة الاداریة في منظمات الاعمال .علي عباس ، الرقاب.٢٧
 شحاتھ السید شحاتھ ،عبدالوھاب نصر علي ، الرقابة و المراجعة الداخلیة الحدیثة ..٢٨
 احمد حافظ نجم ، مبادىء علم الادارة العامة ..٢٩
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 بكر القباني ، الرقابة الاداریة ..٣٠
 د . عبدالله طبلھ ، الرقابة القضائیة على اعمال الادارة ..٣١
 الادارة العامة ، العملیة الاداریة الوظیفیة العامة و الاصلاح الاداري .طارق المجذوب ، .٣٢
صالح سعد الدین عمر العلمي ، دور الرقابة المالة و الاداریة كمدخل للتنمیة و الاصلاح .٣٣

 الاداري في الدولة .
سامي جمال الدین ، القضاء الاداري و الرقابة على اعمال الادارة "مبدا الشروعیة و .٣٤

 القضاء الاداري "تنظیم 
 عبدالله ارجمند ، فلسفة الاجراءات التادیبیة ..٣٥
 خالد رشید ، محاضرات في القضاء الاداري ..٣٦
 د. فاروق احمد خماس ..٣٧

  ثانیا : المؤلفات المتخصصة  

الدكتور بشایر غنام الدیكان ، الرقابة علي تقاریر كفایة اداء الموظف العام ( دراسة .١
روح القوانین  ، كلیة الحقوق ، جامعة طنطا ، مصر ، العدد مقارنة الكویت ومصر) مجلة 

  .  ٢٠٢٠التسعون ،اصدار ابریل 
الدكتور .تركي سطام المطیري تقییم كفاءة الموظف العام في قانون الخدمة المدنیة .٢

الھیئة العامة للتعلیم التطبیقي  -الكویتي المطیري استاذ مساعد  كلیة الدراسات التجاریة 
  .٢٠١١عام  –الكویت  –والتدریب 

ا.م.د. صادق محمد  علي الحسیني  و حسین جبر حمود الطائي  ن الرقابة على تقییم اداء .٣
الموظفین ( دراسة مقانة ) مجلة المحقق الحلي للعلوم القانونیة والسیاسیة ، كلیة 

   ٢٠٢٠القانون بجامعة بابل ، العراق ، العدد الاول ،
د خدمة الموظف في القانون الكویتي " الاسباب و الاثار بدریة جاسر الصالح ، قواعد انھا.٤

 .١٩٩٦" مطبوعات النشر العلمي بجامعة الكویت ، الطبعة الاولى ، 
تقویم اداء الموظف العام في القانونین الاردني و الاماراتي دراسة مقارنة "محمد نجم .٥

 علیات " دراسات، علوم الشریعة والقانون، الجامعة الاردنیة.
لسنة  ٤٧كمال وصفي ، اصول اجراءات القضاء الاداري  ، طبقا للقانون رقم مصطفى .٦

 ١٩٧٤، القسم الثاني. مطبعة الامانة ، مصر ، سنة  ١٩٧٢
/  ١٦٦. وایضا حكم محكمة التمییز الكویتیة، الطعن رقم  ٦٠٢ماھر ابو العینین، ، ص    .٧

 تجارى ١٩٩٤
  م الاداء الوظیفي .انور احمد ارسلان ، تقریر الكفایة دراسة لتقوی.٨

  ثالثا : الرسائل العلمیة 

محمد خلیفھ الخییلي التظلم الاداري دراسة مقارنة بین قوانین الممكلة الاردنیة الھاشمیة  .١
و الامارات العربیة ، رسالة ماجستیر ، جامعة الشرق الاوسط ، كلیة القانون ، عام 

٢٠٠٩ 
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 سین الاداء الوظیفي ، رسالة ماجستیر جلیلة تاجوري ، الرقابة الاداریة و دورھا في تح.٢
احمد كمال مصطفى الملاحي ، دور الرقابة الاداریة في تحسین مستوى الاداء الاداري في .٣

 ٢٠١٦جھاز الشرطة ، رسالة ماجستیر ، جامعة الاقصى ،  فلسطین ، 
لة سمر شاھین ، واقع الرقابة الاداریة الداخلیة في المنظمات الاھلیة في قطاع غزة ، رسا.٤

 ماجستیر .
عبدالله محمد محمود ، الاحكام الاجرائیة و الموضوعیة للتظلم الاداري من القرارات .٥

 الاداریة .

  رابعا :  البحوث العلمیة 

عبددالحمید كمال حشیش ، دراسات في الوظیفة العامة في النظام الفرنسي ، دار النھضة .١
 ١٩٧٩العربي ، القاھرة ، 

  القضائیة  خامسا : التشریعات والاحكام
  القوانین و الانظمة 

  ١٩٧٨لسنة  ٤٧نظام العاملین المدنیین المصري  رقم .١
  نظام الخدمة المدنیة الكویتي .٢
  قانون الخدمة المدنیة الكویتي .٣
   ٢٠٠٦لسنة  ٣٦قرار مجلس الخدمة المدنیة الكویتي رقم .٤
 دولة الامارات العربیة المتحدة –قانون الموارد البشریة الاتحادي .٥
 ادارة الاداء لموظفي الحكومة الاتحادیة . نظام.٦
 وثیقة السلوك المھني و اخلاقیات الوظیفة العامة ..٧
 قانون العقوبات الاماراتي ..٨
 قانون الخدمة المدنیة الاماراتي ..٩

 قانون مجلس شورى الدولة العراقي ..١٠
 قانون تنظیم دیوان المحاسبة الاماراتي ..١١

  مجموعة الاحكام و الموسوعات 

موسوعة مبادئئ  –م ٢٢/٦/١٩٩٢جلسة  –م اداري ١٩٩٠لسنة  ٢١٠قم الطعن ر.١
الكتاب الثاني  –القضاء الاداري  التي اقرتھا محكمة التمییز في سبعة عشر عاما 

اعداد المستشار ناصر معلا  والمحامي جمال  -الجزء السادس   -منازعات الموظفین  
 -م٢٠٠٠الطبعة الاولي  –الكویت  اصدار ادارة الفتوي والتشریع  في دولة -الجلاوي  

 - م٢٥/١٢/٢٠٠٠جلسة  -م٦١٩،٦١٠/١٩٩٩، وانظر ایضا : الطعن رقم  ٤٤٨ص 
 موسوعة صلاح الجاسم الالمترونیة للسوابق القضائیة.

 حكم المحكمة الادارایة العلیا ن.ع مجموعة المبادئ السنھ الثالثة ..٢
 مجموعة احكام محكمة التمییز الكویتیة..٣
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  م محكمة التمییز بامارة دبي .مجموعة احكا.٤

  سادسا : المواقع الالكترونیة 

 في شان الخدمة المدنیة  الكویتي،١٩٧٩لسنة ١٥رقم  رسوم بالقانونم   .١
 http://www.arabwomenlegal-emap.org/document% 

 . )  من  الرابط٢٠٢٢س مجمع اللغة (المعجم الوسیط    تعریف التقییم  في اللغة  ، قامو  .٢
https://www.maajim.com/dictionary/%D  

)، من ٢٠٢٢في معاجم اللغة العربیة (  ، معنى التقویم لغھ واصطلاحا المعجم الوسیط  .٣
 الموقع .

tps://www.maajim.com/dictionary/%D8%A7%D9%84%D8%AA
%D9%82%D9%88%D9%8A%D9%8 %D8%A 

 ن موقع)  م٢٠٢٢تعریف و معنى تقییم في معجم المعاني الجامع(  .٤
 https://www.almaany.com/ar/dict/ar-

ar/%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85/ 
الدلیل الارشادي للائحة ادارة الاداء الوظیفي ، برنامج الملك سلمان لتنمیة الموارد .٥

 ) ، تم الاقتباس من٢٠٢٢البشریة ، وزارة الخدمة المدنیة ، المملكة العربیة السعودیة (
 https://www.moh.gov.sa/Ministry/Rules/Documents / 

من دستور دولة الامارات العربیة المتحدة   ٢٠١٠) لسنة ١٥قرار مجلس الوزراء  رقم(  .٦
 . تم الاقتباس من

https://www.fahr.gov.ae/Portal/Userfiles/Assets/Documents/4
92820c5.pdf ١٩ص    

) ، تم ٢٠٢١وظبي ، الاصدار الاول (دلیل نظام ادارة الاداء الوظیفي  لموظفي حكومة اب  .٧
 الاقتباس من

https://hra.gov.ae//media/Project/HRA/HRA/Publication/Guidel
ines/job-performance-guideline.pdf   

من دستور دولة الامارات العربیة المتحدة   ٢٠١٠) لسنة ١٥قرار مجلس الوزراء  رقم( .٨
 . تم الاقتباس من

https://www.fahr.gov.ae/Portal/Userfiles/Assets/Documents/4
92820c5.pdf ٢٨ -١٩ص    

)، من ٢٠٢٢( واصطلاحا في معاجم اللغة العربیةمعنى التقویم لغھ المعجم الوسیط،  .٩
 الموقع .

https://www.maajim.com/dictionary/%D8%A7%D9%84%D8%A
A%D9%82%D9%88%D9%8A%D9%8 %D8%A          .  
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