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OKRsمنهجية الأهداف والنتائـج الرئيسية 

في منظومة إجادة لقياس الأداء الفردي
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كفاءةحوكمة         إدارة الخزيمــــييعقـــوب بن ســـالم / المـــــدرب
مدرب في منظومة الإجادة الفردية 

والمؤسسية



محتوى الورشـــة

التخطيط والموائمةمقدمة عن منظومة إجادة وإدارة الأداء

يةتطبيقات عملية لإعداد الخطة الفردOKRsإعداد الخطة الفردية بمنهجية 

التحضير لإعداد الخطة الفرديةمنهجية الأهداف والنتائج الرئيسية

الحوكمة والممكناتمنهجيات التغذية الراجعة

تقييم الخطة الفرديةإدارة الأداء في تنفيذ الخطة الفردية
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استراحة 
إفطار

(10:30 – 01:00)الجلسة الثانية (08:00 – 10:00)الجلسة الأولى  10:00 – 10:30 التاريخ/ الأيام



:الخطاب السامي

ومـــــن أجـــــس تـــــوفير الأســـــباب الداعمـــــة  لتحقيـــــ  أهـــــدافنا 
المستقبلية فإننا 

لإعــادة هيكلــة الجهــاو عــاوموع علــى اتخــاا الإجــراءات اللاومــة 
  وتحـــدين منظومـــة الت ـــريعات والقـــوانينالإداري للدولـــة

وآليــات وبــرامج العمــس وإعــلاء ايمــو ومبادئــو وتبنــي أحــد  
وتبســـــيط الإجـــــراءات وحوكمـــــة الأداء والن اهـــــة أســـــاليبو  

لضـــــــماع المواءمـــــــة الكاملـــــــة والمســـــــاءلة والمحاســـــــبة  
.والانسجام التام مع متطلبات رؤيتنا وأهدافها



المحور الأول

مقدمة حول منظومة إجادة لقياس الأداء الفردي والمؤسسي

الحوكمة 
والممكنات

إدارة الأداء 
والتقييم الفردي

التخطيط 
والموائمة

مقدمة حول 
إجادة

إعداد الخطة 
الفردية

23 15 4

مقدمة تعريفية عامة حول المنظومة. 1

الفرديإجادة لقياس الأداءمنظومة التعريف ب. 2

منظومة الإجادة المؤسسيةالتعريف ب. 3

إدارة الأداء الفردي والمؤسسي. 4



التطور التاريخي لقياس
الأداء في عُماع

لمااا إجادة؟ تعريفات

23 1

المحور الأول

ارتباط المنظومة برؤية 
2040عماع 

4

مقدمة تعريفية عامة حول المنظومة. 1



مفهوم منظومة إجادة لقياس الأداء الفردي 

والمؤسسي

منظومة إجـادة لقيـاس الأداء الفـردي والمؤسسـي هـي 

د نظـــام متكامـــس يســـتخدم لقيـــاس وتقيـــيم أداء الأفـــرا

. اتوالمؤسسات بهدف تحسين الأداء وتطـوير الكفـاء

تعتمد المنظومة على مجموعـة مـن الأدوات والمعـايير 

يـد لقياس الأداء وتقديم تغذية راجعـة تسـاعد علـى تحد

.نقاط القوة والضعف ووضع خطط تطوير فعالة

الإجادة المؤسسية

الإجادة الفردية
خــطط فرديـــة بمنهجيـة 
الأهداف والنتائج 

الرئيسية

7
معايير

35
مؤشر



مبررات تطبيق منظومة إجادة

2040أحد ممكنات رؤية عماع 

اوتفعيس نظام تقييم الأداء مرتبط بالإنج

التحفي  لخل  بيئة عمس فاعلة لتجويد الخدمات المقدمة

اعتماد منظومة وطنية موحدة لتقييم الأداء الفردي والمؤسسي

تسهيس ربط الحواف  والترايات بنتائج اابلة للقياس



2011 2013 2016 2020 20212008

جــــــــــائ ة الســــــــــلطاع 
اـــابوس لدجـــادة فـــي 
الخــــدمات الحكوميــــة 

الالكترونية

توجيهـــــــــــات ســـــــــــامية 
بإن ــــاء دائــــرة خــــدمات 
ــووي ر المــراجعين تتبــع ال

المختص مباشرة

ـــــاس  وضـــــع نظـــــام لقي
مســــــــــتو  الخــــــــــدمات 
الحكوميــــة وتقيــــيم أداء
دوائر خدمة المراجعين

ــــــــــــــــــة  ــــــــــــــــــا  خدم ميث
ــــــــــس /المتعــــــــــاملين دلي

ارشـــــــــــــــادي لح ـــــــــــــــر 
الخدمات الحكومية

هدف استراتيجي ضـمن
أداء )2040رؤيـــــــة عمـــــــاع 

وخدمات حكومية بجودة 
(عالية

منظومـــــة ايـــــاس الأداء 
الفــــــــــــــردي والاجــــــــــــــادة 

المؤسسية

ليب تطور قياس أداء الخدمات الحكومية بسلطنة عُمان في الأسا

والأدوات والمعايير

2021

ان ــــاء وحــــدة مســــتقلة 
تتبـــــع جلالـــــة الســـــلطاع
لقياس أداء المؤسسات
الحكوميـــــــــــة وضـــــــــــماع 
اســتمرارية تقييمهــا مــع
اياس جودة الخدمات



2040منظومة إجادة أحد ممكنات رؤية عمان 

1

2

3

2040رؤية عمان 

الخطة الخمسية 

العاشرة

ة برنامج تسريع تطبيق منظوم

يقياس الأداء الفردي والمؤسس



مثلث النجاح في إدارة الأداء

1

23

منظومة الإجادة 

المؤسسية

منظومة إجادة لقياس 
الأداء الفردي

الخطة السنوية



معادلة النجاح في تطبيق الإجادة الفردية والمؤسسية

إدارة

إدارة فعالـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 
للمنظومـــــات لتحقيـــــ 
الأهـــــداف  ونركـــــ  علـــــى 
ـــة ـــ  الإدارة القيادي   تع ي
الإدارة الإشـــــــــــــــــرافية  
والإدارة التنفيذيـــــــــــــــــــة 
بهــــــدف رفــــــع كفـــــــاءة 

.تطبي  المنظومات

جــــودة

العمــــس علــــى ضــــماع 
ات جودة تنفيذ العملي

الإداريــــــة فــــــي تنفيــــــذ 
المنظــومتين  وجـــودة 
المخرجـــــات والنتــــــائج 
المحققة في كس دورة

.تقييم

ابتكار+

ار غـــرس ثقافـــة الابتكـــ
فــــــــي بيئــــــــة العمــــــــس 
والتطـــــــــــــــــوير الإداري 
لضــــــــــــماع الريــــــــــــادة 
الوظيفيــــــــة الفرديــــــــة 
والمؤسســــــية وبمــــــا 
يقلــس الواــل والجهــد 

.والمال

ديمومة

ديمومـــــــــــة العمـــــــــــس 
واســـــــــتمراريتو بمـــــــــا 
يحقــ  المســتهدفات
والمؤشرات المرجوة  

تدريب

التـــــــــــــدريب الـــــــــــــذاتي 
والمؤسســــــــــــــــــــــــــــــي 
مة للموظفين واستدا

رفــــــــــــع مهــــــــــــاراتهم 
ومعارفهم بمنظومـة 
إجــــــادة ب ــــــكس عــــــام 
وإدارة الأداء وتحقيــــ  
الأهــــــــــداف ب ــــــــــكس 

.خاص

+++

إجــــــادة=

ةدـــــــــــــــــاجـــــــــــــــــــإ

جويـد حين يرم  كس حرف إلى ج ء أساسي من هذه المعادلة التي يسهم تطبيقهـا فـي ت" إجـــــــادة " ترتبط معادلة النجاح في حروف كلمة 

.وإنجاح التطبي  الفعال للمنظومتين الفردية والمؤسسية



المحور الأول

ةمنظومة الإجادة الفردي. 2

فوائد المنظومة
الأدوات  ودروة اياس 

الأداء الفردي
التعريف

23 1

سمات المنظومة

4



ـــى تطـــوير منظومـــة المـــوارد  هـــي منظومـــة تهـــدف إل

فــــي الأداء بنــــاء ثقافــــة الإجــــادةالب ــــرية مــــن خــــلال 

ــــــوظيفي   ــــــيم الأداءال ــــــط وتحســــــين نظــــــم تقي   ورب

.الإنتاجية بالحواف 

ديالتعريف بمنظومة إجادة لقياس الأداء الفر



أدوات المنظومة

ج منهجية الأهداف والنتائ

OKRsالرئيسية 

لوحة إجادة

Ejada Canvas

بطاقة الأداء 

BSCالمتوازن 

مؤشرات قياس 

KPIالأداء 

منهجية جرو

GROW
منهجية الشطيرة

Hamburger

الخطة السنوية

Annual Plan

مخطط جانت

Gantt Chart
منحنى توزيع نسب 

Bell Curveالتقييم 



ظفين مقارنة بين النظام السابق لتقييم المو
ومنظومة إجادة

ن ـــــــف ســـــــنوي /ثلـــــــن/تقيـــــــيم ربـــــــع•
الكتروني

يقيس الإنتاجية •

ةمنهجية الأهداف والنتائج الرئيسي•

تقييم ااتي يعتمد على المنج •

ـــــة راجعـــــة • ـــــيم شـــــفاف مـــــع تغذي تقي
مستمرة

يع و مكافأة المجيدين•

منظومة اجادة

تقييم سنوي وراي•
تيقيس السمات والسلوكيا•
اســــــــــــــــــتمارات بحســــــــــــــــــب 3•

المستو  الوظيفي
تقييم غير موضوعي•
تقييم سري•
يعامس الكس بالتساوي•

النظام الحالي



المنظومةدورةخيارات 

:مميزات

سهولة تحديد الأهداف •

ت مرونة في تغيير الأهداف ومواكبة التغيرا•

جهد ووال ااس لمتابعة وتقييم الاداء•

:تحديات

سنةصعوبة التخطيط لمدة•

صعوبة تغيير الأهداف •

للمتابعة جهد ووال أكبر•
والتقييم



دورة قياس الأداء الفردي

ة ن ر الخطة السنوي
في من ة إجادة

إعداد الخطط الفردية 
ا للموظفين واعتماده

ن التنفيذ والمتابعة م
رابس المسؤول المباش

01

02

06

03

05

04

اعتماد ون ر نتائج
التقييم السنوي

م مراجعة نتائج التقيي
السنوي

ة تقييم الأداء والتغذي
الراجعة



فوائد منظومة الأداء الفردي

الموظف
المسؤول 

المباشر
المجتمعالمؤسسة



فوائد منظومة الأداء الفردي

وضوح المهام والمسؤوليات✓

انسجام الأهداف الوظيفية مع أهداف الوحدة✓

تحقيق الشفافية في العمل✓

المساندة في متابعة مهام الموظف✓

توفير التغذية الراجعة بشكل دوري✓

مكافأة أداء المجيدين✓

تمكين الموظف من إنجاز العمل بكفاءة✓

المــوظــــف



فوائد منظومة الأداء الفردي

تسهيل مهمة إدارة الموظفين✓

متابعة وتقييم مستوى الأداء✓

نالمساندة في تطوير وتحفيز الموظفي✓

لأداء توووفير يليووة لمكافووأة المجيوودين ومعالجووة ا✓

المتدني

المسؤول المباشر



فوائد منظومة الأداء الفردي

تسهيل انجاز الخطة التشغيلية✓

ظفيننشر ثقافة المنافسة الإيجابية بين المو✓

زيادة انتماء الموظفين✓

الحفاظ على الكفاءات✓

شريةالفعالية والكفاءة في استغلال الموارد الب✓

المسوواهمة فووي الكشووف عوون الموووظفين المووؤهلين✓

لشغل الوظائف القيادية

المؤسسة



فوائد منظومة الأداء الفردي

ميةتحسين مستوى جودة الخدمات الحكو✓

وميةتعزيز ثقة المجتمع بالوحدات الحك✓

المجتمع



موون خوولال تحفيووز الوحوودات أداة لحوكمةةة الأداء الحكةةوم  

ة الأداء على تجويود مسوتوى خودماتهاعوتعزيز وتطووير ثقافو

المؤسسووووويع وإحوووووداي نقلوووووة نوعيوووووة فوووووي أداء الوحووووودات 

لوحودات الحكوميةع وتشوجيع روح المنافسوة الإيجابيوة بوين ا

.الحكومية لتحقيق معدلات أداء أفضل

التعريف بمنظومة الإجادة المؤسسية



المؤسس دورة قياس الأداء 

التحسين المستمر

الاعداد والتحضير 

لعملية التقييم

منح الجوائز لأفضل 

الوحدات ف  كل معيار

تقييم أداء الوحدات

جمع وتحليل بيانات أداء 

الوحدات الحكومية

04

01

02

03

05

دورة قياس الأداء 
المؤسس 



ة فوائد منظومة الإجادة المؤسسي

ؤشةرات تحقيق الإجادة ف  تقديم الخدمات الحكومية بما يسهم ف  زيادة رضةا المتعةاملين و ورفةع م

(2040) السلطنة التنافسية وفق رؤية عمان 

تشجيع روح التنافس والابتكار ومكافأة الوحدات المجيدة وفق المعايير المعتمدة

وجود منظومة وطنية للحوكمة والأداء المؤسس 

تعزيةةةز دور المؤسسةةةية والعمةةةل الجمةةةاع  فةةة  أداء الوحةةةدات الحكوميةةةةو وترسةةةي  مبةةةدأ الرقابةةةة 

والمساءلة

وتطويرهاالاستفادة من النتائج المتأتية من تطبيق المنظومة لغرض وضع الخطط الاستراتيجية



يةالمعايير الرئيس

ةالمؤسسيمنظومة الإجادة 

القيادة والتخطيط 
الاستراتيجي

رأس المال البشري 
البيئة والمجتمعالحوكمةرضا العملاءالابتكارالشراكة والموارديةوالثقافة المؤسس

مؤشر35:المؤشرات

:الاستبيانات

: مصادر المؤشرات
الإدارية جهاز الرقابة المالية و-وزارة المالية -وحدة قياس أداء المؤسسات الحكومية 

يذ رؤية عمان وحدة متابعة تنف–وزارة النقل والاتصالات وتقنية المعلومات -للدولة 
2040

EFQM
بطاقة الأداء المتوازن

مؤشرات دولية
بحوث/ دراسات 

1

2

3

نصف سنوي/( G2G)مستوى التعاون الحكومي 

مستمر/قياس رضا المستفيدين 

نصف سنوي/أثر الممارسات الإدارية والرضا الوظيفي  

3
تإستبيانا



إدارة الأداء الفردي والمؤسسي. 4

مكونات إدارة الأداء متطلبات إدارة الأداء مقدمة عن إدارة الأداء

23 1

تحديات إدارة الأداء

4



مكونات العملية الإدارية في المؤسسات

التوجيه التخطيط

الرقابة التنظيم



مفهوم إدارة الأداء 

راد هي عملية مستمرة تهدف إلى تحسين أداء الأفـ
والجماعـــــات داخـــــس المنظمـــــة لتحقيـــــ  الأهـــــداف 

دة تتضــمن إدارة الأداء عــ. الاســتراتيجية للمنظمــة
مراحـــس ت ـــمس تحديـــد الأهـــداف  التقيـــيم  التغذيـــة

.الراجعة  والتطوير المهني



:متطلبات إدارة الأداء

.أع يتم تخ يص الموارد➢
.أع يتم تحديد الأهداف الاستراتيجية➢
.توفر فري  استراتيجي لمراابة تنفيذ الاستراتيجية➢
.أع يتم إجراء عمليات مراجعة دورية على الاستراتيجية➢
.توفير أدوات وآليات كافية لمراابة تنفيذ الاستراتيجية➢
.إعداد إطار عمس أو هيكس إدارة الأداء ب كس جيد➢
.أع يتم اختيار مؤشرات الأداء واعتمادها  وتوثيقها  وم اركتها  وتوويعها➢
.أع يتم تحديد وتوثي  الإجراءات الرئيسية لمراابة الأداء➢



؟ازمستوى الانجفكيف يمكننا أن نعرف... إذا لم نقم بقياس الأداء 

أين يتم التطوير والتحسين؟➢
كيف تتم مقارنتك مع الآخرين؟➢
أين يتم تخ يص الأموال والموارد؟➢
ما إاا كنل تتطور أو تتراجع للخلف؟➢
ما إاا كانل خططك وبرامجك تعطي نتائج؟➢
ما إاا كاع ت غيلك بكفاءة وتكلفة مناسبة؟➢



إدارة الأداء رحلة 

عندما يتم تفعيس إدارة الأداء 
بفعالية  فإنها تساهم بدور 

مستوياتالإيجابي في جميع 
يةالبيئة الاستراتيج

الرؤية✓
الرسالة✓
ةالأهداف الاستراتيجي✓

ةالبيئة الثقافي

القيم✓
الاعتقادات✓
الفلسفة✓
المبادئ✓

النتائج المتوقعة

ويــادة مســتو  أداء ✓
.الأعمال

مقاييس متسقة✓
تطوير مستمر✓
م ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاركة ✓

الموظفين
تمكين الموظفين✓
جـــــــو عـــــــام محفــــــــ  ✓

للأداء
الأداء العالي✓

إدارة الأداء

مجموعــــــــــــة مــــــــــــن ✓
المستهدفات

مقاييس أساسية✓
تقييم للأداء✓
مكافئات✓
تدريب✓
تراية✓



نصائح لأفضل الممارسات لدعم الأداء

.التأكد من وجود تقييم منتظم وفعّال وعادل✓

.تحديد وم اركة تواعات الأداء بوضوح✓

.ربط الأداء بالمكافئات✓

.تحديد وعرض المسارات الوظيفية الممكنة✓

.توفير فرص تطوير وتعلُّم مناسبة✓

.تقدير ومكافئة أصحاب أفضس أداء✓

خصائص الإدارة الصحيحة للأداء

م ــــممة بحيــــن تعكــــس اســــتراتيجية المؤسســــة✓
ــــــــاس أفضــــــــس  ــــــــى ااتب وثقافتهــــــــا ولا تقت ــــــــر عل

.الممارسات فقط
ظفيني ــتكي الكثيــر مــن المــو–تت ــف بالبســاطة ✓

.من تعقد وعدم شفافية أنظمة إدارة الأداء لديهم
مواءمــــــــة الاتجــــــــاه الاســــــــتراتيجي مــــــــع أن ــــــــطة ✓

.الموظفين
ال لجميع مستويات الج✓ .هةتوصيلها ب كس فعَّ
كــريم وكــذلك ت. شــفافية نظــام التقيــيم والمكافئــات✓

.وتميي  أصحاب أفضس أداء



مستويات إدارة الأداء

الإستراتيجي

الفرد

التشغيلي

الفريق

دارة علــى المســتو  الاســتراتيجي تتعامــس إ
ـــ  الأهـــداف الاســـتراتيجية الأداء مـــع تحقي

وي ــار إليهــا علــى أنهــا إدارة أداء.ال ــاملة
.ال ركة أو الأعمال التجارية

والفريـــــ علـــــى المســـــتو  الت ـــــغيلي
تعمس إدارة الأداء على تحقيـ  الأهـداف

ــــتم .الت ــــغيلية أو أهــــداف الأاســــام ي
اســـتخدام جميـــع الأدوات المســـتخدمة 
فــــــــي المســــــــتو  الاســــــــتراتيجي مــــــــن 

. بطااات النتائج ولوحات التحكم

ن وهو المستو  التقليـدي لإدارة الأداء حيـ
م يت. تعمس المنظمات على إدارة أداء الفرد

اســـتخدام لوحـــات تحكـــم المـــوارد الب ـــرية
لجمــــــع وتحليــــــس المعلومــــــات المتعلقــــــة 

.بمؤشرات الموارد الب رية



المكونات الرئيسية لعملية إدارة أداء 

يةمن أربع خطوات رئيسأداء الدوائر عادةً ما تتكون عملية إدارة 

التقسيمات التنظيميةأداء المكونات الرئيسية لعملية إدارة 

تحديد مقوايي  الأداء والأهوداف▪

الإدارات الحكوميوووة المنوطوووة بووو

بموووووا يتوافوووووق موووووع الأولويوووووات 

الحكومية

تحديوووووود الأنشووووووطة والمووووووووارد ▪

التنفيووذ حسوو اللازمووة لضوومان 

الأهداف

ع ووضوالبيانوات مصوادر تحديد ▪

منهجية لجمع البيانات

تحديد المقاييس والأهداف

1

(تنفيذ)مراقبة الأداء

2

داءاستخدام نتائج تقييم الأ

4

تقييم الأداء

3

اسووتخدام عمليووة منهجيووة لجمووع بيانووات▪

عوووون مؤشوووورات الأداءع وذلوووو  لقيووووا  

الأهدافالمحقق وفق التقدم 

معلوموووووات عووووون سوووووير عمووووول تووووووفير ▪

البرنامج في أي وقت من الأوقات

جمع بيانات عن مؤشرات الأداء▪

ومسوؤولي إلى المودراء إشارات إرسال ▪

حيح عن سير النتائج بشوكل صوالبرامج

أو خاطئ 

موضووووووعي لبرنوووووامجالتقيووووويم ال▪

يد مدى مكتمل أو قيد التنفيذ لتحد

تلبيووووووة الأهوووووودافع ومسووووووتويات 

رالكفاءةع والفعاليةع والتأثي

الإخفووا أسووبا  تقووديم أدلووة عوون ▪

ات في تلبية الأهداف والمستهدف

صودةاستكشاف النتائج غير المق▪

توضووووويح الواقوووووع والتوجهوووووات ▪

المذكورة مع نظم المراقبة

زيوز استخدام نتوائج الأداء لتع▪

: عملية صنع القرار في

oمخصصات الميزانية

oالسياسوووووات التغيووووور فوووووي

والبرامج

ن اسوووووتخدام النتوووووائج لتحسوووووي▪

الإدارات الأداء ب



السياسات الداخلية

فهم الاختلافات

أسلو  الإدارة

التحسين المستمر

التعامل مع النزاعات

بيئة المؤسسة

الأداء

1
2 6

4

5
3

...تحسين الأداء من خلال 

L S H



ءفوائد التنفيذ الناجح لإدارة الأدا

....إذا كانت إدارة الأداء

مدعومة من الإدارة العليا من خلال 

القيادة بالقدوة

1

تتماشى مع استراتيجية المؤسسة 2

يووا  عمليووة مسووتمرة وليسووت حوودثا  إدار

مرة واحدة في السنة

2

ملووة لكنهووا متكا" قائمووة بووذاتها"ليسووت 

اد بشكل جيود موع عمليوات إدارة الأفور

والأنشطة الإدارية الأخرى

2

:سيةفهذه هي بعض الفوائد الرئي...

زيادة قيمة المؤسسة
30%

عوائد أعلى للمساهمين 22%

زيادة في منع المخاطر من خلال

ءالمناقشات المستمرة حول الأدا

15%

زيادة في الدخل التشغيلي
19%



؟لماذا الأداء العالي ينتج عائد ضئيل

.لأنو يحاول أع يخدم أغراضاً كثيرة جداً ❖

.مبني على أساس عدم الثقةلأنو❖

.لأنو يعتمد على افتراضات خاطئة❖

س لأنــو غالبــاً مــا يؤكــد علــى القواعــد والعمليــات علــى حســاب التواصــ❖

.الجيد والتغذية الراجعة والعلااات بين الموظفين والمديرين

.نفذ ب كس سي لأنو غالباً ما يُ ❖



المحتملة وعوامل نجاح إدارة الأداءالتحديات
ليســـل مـــن العمليـــات الســـهلةو حيـــن يمكـــن مواجهـــة أداء الـــدوائر الحكوميـــة عمليـــة تطـــوير نظـــم إدارة 

التحديات ما لم يتم تفعيس مجموعة من عوامس النجاح الرئيسية

الدوائر الحكومية فيأداءعملية إدارة وضع الدروس المستفادة من 

عوامل النجاح الرئيسية

ات تطوير نظام تقييم رسمي من شـأنو ضـماع التـ ام الجهـ▪
الحكومية

ع اوي وعلى استعداد لتع ي  النظام والتفاعـس مـرائد وجود ▪
الظروف المتغيرة

ضــــــماع الالتــــــ ام المســــــتمر مــــــن ابــــــس الحكومــــــة تجــــــاه ▪
استراتيجية إدارة الأداء والنظم والحوكمة

الماليــة جهــاو الراابــةوجــود هيئــات مســاندة إضــافية مثــس ▪
ممارسة الراابة على الجهات الحكوميةتتولى   والإدارية

تطــــوير نظــــام معلومــــات متقــــدم لتحســــين كفــــاءة جمــــع ▪
البيانات

مي انيــة يعمــس كلاهمــا ب ــكس وضــع وجــود نظــام وعمليــة ▪
جيد 

التحديات الرئيسية

انعدام ال فافية والمساءلة▪

اوي مســتويات رفيعــة ومســتعدوع لتحمــس مســؤولية رواد عــدم وجــود ▪
ت جيع إدارة الأداء

الطلب الحكومي الداخلي ضعف ▪

o ة تقيـيم عملية التقييم نظـراً لغيـاب ثقافـتطبي  عدم رغبة الجهات في
اوية

oعدم وجود الدعم السياسي

ااعدة معرفة محدودة ▪

o  ــيم  والإدارة العامــة ــات  والتقي نقــص المهــارات فــي مجــال إدارة البيان
والبحو 

o  محدودية المقيمين الخارجيين المؤهلين وضعف مهارات التداي

وجود صعوبة في الربط بين النتائج ومخ  ات المي انية▪



المحور الثاني

التخطيط والموائمة

الحوكمة 
والممكنات

إدارة الأداء 
والتقييم الفردي

التخطيط 
والموائمة

مقدمة حول 
إجادة

إعداد الخطة 
الفردية

23 15 4

الت غيلية/الخطط الاستراتيجية والسنوية. 1

KPIsمؤشرات اياس الأداء . 2

الموائمة. 3



خريطة التدري 

التشغيلية/الخطط الاستراتيجية والسنوية

الخطط السنوية
الهرم الأعلى 
للاستراتيجية

تعريف الاستراتيجية

23 1

الخطط التفصيلية

4



ونا دع... عشر دقائق متبقية 
نناقش استراتيجيتنا

ة؟الاستراتيجية ليست أولوي



مستويات التخطيط





خطة التنمية الخمسية العاشرة
(2025 - 2021)



خطة التنمية الخمسية العاشرة
(2025 - 2021)

430



ذالترابط من الرؤية للتنفي

محور

أولوية

توجه استراتيجي

أهداف استراتيجية

برنامج

مشروع

مبادرة



ت التجةديف بقةوة لا فائةةدة منة  إذا كانةة" 

"السفينة تسير ف  الإتجاه الخاطئ

كينش  أوم 



تعريف الاستراتيجية 

https://www.youtube.com/watch?v=oTC2QxOWpnQ

مةةةة تحديةةةد المنظ"عووورف شووواندلر الإسوووتراتيجية بأنهوووا ▪

لأهةةةدافها وااياتهةةةا علةةةى المةةةدخ البعيةةةدو وتخ ةةةي  

".الموارد لتحقيق هذه الاهداف والغايات

" ن فقد عرف الاستراتيجية بأنها عبوارة عوانسوفاما ▪

ئةةة ت ةةور المنظمةةة لطبيعةةة العمقةةة المتوقعةةة مةةع البي

لت  الخارجية والت  ف  ضوئها تحدد نوعية الاعمال ا

".ينبغ  القيام بها على المدخ البعيد



تعريف الادارة الاستراتيجية

ضةةةع و"الادارة الاسوووتراتيجية بأنهوووا تعنوووي واسوووتركلاندثومبسوووونعووورف ▪

اختيةار الخطط المستقبلية للمنظمةو وتحديد ااياتهةا علةى المةدخ البعيةدو و

". النمط الممئم من اجل تنفيذ الاستراتيجية
سلسةةلة مةةن القةةرارات"بأنهةةا الإدارة الاسووتراتيجية Gluekوعوورف جليوو  ▪

عالةة لتحقيةق والأفعال الت  تقود إلى تطوير إستراتيجية أو اسةتراتيجيات ف

" . أهداف المنظمة

عها تلةةا الفعاليةةات والخطةةط التةة  تضةة" اموا ثومووا  فقوود عرفهووا علووى أنهووا ▪

المنظمةةةة علةةةى المةةةدخ البعيةةةدو بمةةةا يكفةةةل تحقيةةةق الةةةتمؤم بةةةين المنظمةةةة

".ورسالتها



الهرم الأعلى للاستراتيجية

50

الرؤية

الرسالة

الاستجابات المرجوة

بالنسبة للأعمالو ما ه  الطريقة 

المناسبة لمستجابة للتمكن من 

تحقيق الطموحات المرجوة؟

الاعتبارات

بالنسبة للأعمالو ما ه  

الأمور الت  يتعين أخذها بعين

الاعتبار ف  المستقبل؟

الطموحات

ما ه  الطموحات الت  
تهدف إلى تحقيقها؟

أنشطة الإدارة

ما ه  الالتزامات الت  يتعين 
عليكم القيام بها؟

أهداف الوزارة



لماذا التخطيط الاستراتيجي؟

لأنه ضمن أحد أهم المعايير في الإجادة المؤسسية

.لأنه يشر  الجميع في المؤسسة من التخطيط للتنفيذ

.لأنه يرسم خارطة الطريق للوصول للرؤية المستقبلة

.لأنه يدعم الموظفين في صياغة أهدافهم الفردية

.لأنه يوضح الخلل والتحديات لإيجاد حلول مستدامة

(نقاش مجموعات)



مفهوم الخطة السنوية

الجهاوفيدورهابأداءالووراءمجلسأمامالحكوميةالجهاتمنإلت امهي
رئيسيةأهدافخلالمنوالك.خت اصاتهااحسبعلىللدولةالإداري
ورهادتحقي تضمنفعّالةومستهدفاتومبادراتبم اريعتترجمواضحة

.2040عماعرؤيةفي



ةمدخلات الخطة السنوي

الخطة الخمسية العاشرة

أهداف الخطة السنوية للجهات 

مستهدفات الخطة الخمسية إختصاصات الجهات 

أهداف اولويات المرحلة    أهداف عامة موحدة 
لجميع الجهات

المشاريع والمبادرات 

أهداف رئيسية خاصة بالجهة

الأهداف الإستراتيجية للخطة الخمسية 

2040رؤية عمان 
(أولويات الرؤية وأهدافها الإستراتيجية ومؤشراتها)

مستهدفات وبرامج 
الخطة الخمسية 

العاشرة والمبادرات 
والمشاريع المطلوبة 

لتحقيقها



قالب تقرير متابعة إنجاز الخطة السنوية

:الخلاصة والتوصيات

الأهداف
السنوية

/  المشاريع
البرامج

نسبة انجاز المشاريعالتكلفة المالية

محققالمستهدفال

الأثر المتوقع

الصرف الفعليالموازنة المحققالمستهدفالمؤشرات

تحديد التحديات التي واجهت الوحدة في ذلك العام والطرق التي اتبعتها للتغلب عليها :تحدياتال



مفهوم الخطة التفصيلية

ة وصف محدد للأن طة أو خطوات العمـس التـي يجـب أع يـتم إنجاوهـا فـي فتـرة ومنيـ

بس الجهات المخت ة في المنظمة لتحقي  الأهداف الاستراتيج
ِ
يةمحددة من ا



مفهوم الخطة التفصيلية

ع ت مس وصف المبادرة والهدف منها والأثر المتواـ•

.منها وخطوات التنفيذ التف يلية

فــرص \م ــرول)هنالــك ثــلا  أنــوال مــن المبــادارات •

(.مبادرة تمكينية\استثمارية 

وتظهــر أيضــاً الــربط بــين المبــادرة وأهــداف وأولويــات•

.2040رؤية عماع 

ماذا نقصد باستمارة خطط التفصيلية؟



أهميـــــة اســـــتمــارة الخــــطط التفصيليــــــة

توحيــــد آليــــة متابعــــة مبــــادرات المؤسســــات بمــــا •

.2040يخدم تحقي  أهداف رؤية عماع 

ت تعمـــس اســـتمارة الخطـــط التف ـــيلية للمبـــادرا•

.كمُدخس للوحة نظام متابعة المؤشرات

:أهميـــــة اســـــتمــارة الخــــطط التفصيليــــــة

.يتضمن مراحس وأوواع مختلفة

اريعقالب الخطة التنفيذية للمش

.يتضمن مراحس وأوواع مختلفة

دراتقالب الخطة التنفيذية للمبا



المحور الثاني

KPIsمؤشرات الأداء الرئيسية 

أنواع مؤشرات الأداء اختيار مؤشرات الأداء
مفهوم مؤشرات الأداء 

الرئيسية

23 1

تحديد المستهدف

4
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المؤشرات لا يمكن أن 
!تحل محل الإدارة

لا ترك  فقط على المؤشرات وترك 
العوامس الإدارية الهامة الأخر 
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الرؤيةتقود المؤسسة للتقدم نحو تحقي الاستراتيجية

تقيس مقدار الك التقدموالمؤشرات

ما هي مؤشرات قياس الأداء؟



هدالوال والجمؤشرات اياس الأداء تستهلك الكثير من .1
يمكن اكت افوالضعيفالأداء .2
اســـتخدام مؤشـــرات لا يعرفـــوع كيفيـــة بعـــلأ الأشـــخاص .3

اياس الأداء
المساءلةتضع الأفراد تحل .4
مكلفةإدارة مؤشرات اياس الأداء .5
.ليسل مفهومةايمة القياس .6
ــــاس الأداء عــــادةً كوســــيلة .7 ــــل تســــتخدم مؤشــــرات اي كان

.للعقاب

لماذا لا يفضل الأشخاص مؤشرات قياس الأداء؟



فوائد مؤشرات قياس الأداء

تقبل المسؤوليةتعزيز1.

الأفرادتوجهمؤشرات قيا  الأداء 2.

مبكرةكعلامة تحذير مؤشرات قيا  الأداء الجيدة يمكنها أن تعمل 3.

حيحفي إذا ما كانت الاستراتيجية تعمل بشكل صزاوية للنظر تقدم 4.

للسلو  المرغو  بهمؤشرات قيا  الأداء تعمل كأدوات تحفيز 5.

في التواصللغة مشتركة توفر 6.

أداء الاستراتيجيةفهمتساعد المدراء على 7.

لتحقيق النجاحالأمور الأهم تركز انتباه الموظفين نحو 8.



!(غير مستحسن" )الحقيقي"العالم 
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تطوير مؤشرات قيا  الأداء الصحيحة 

2020بحلول عام 5بنسبة ٪ « أ المنتج»خفض تكلفة إنتاج مجموع 

من خلال عملية إعادة هندسة عملية الإنتاج وشراء يلات جديدة 

للتغل  على سعر المناف 

لماذاكيف متى كم

«المنتج أ»مجموع تكلفة إنتاج 

2020

 ٪5

استراتيجيةمبادرةإطار زمنيمستهدف

ل يتم قيا  ك

العناصر 

...الخ 

:مؤشرات قياس الأداء الضعيفة

ماذا

:مؤشرات قياس الأداء الجيدة



خريطة التدري 

الرئيسيةاختيار مؤشرات الأداء

مؤشرات الأداء الجيدة مصادر مؤشرات الأداء
مقدمة عن اختيار 
مؤشرات الأداء

23 1

أنواع مؤشرات الأداء

4



اختيار مؤشرات الأداء

مؤشرات القياس 
الرئيسية

مؤشرات القياس 
الرئيسيةغير



إدارة الأداءسرارأمن سر

67

ما لا يمكن قياسه لا يمكن إدارتهع وما لا يمكن إدارته لا يمكن تطويره



يسية؟ما هو الجانب الأكثر تحدياً ف  استعمال مؤشرات الأداء الرئ

57 (50%)

8 (7%)

12 (10%)

16 (14%)

19 (16%)

اختيار مؤشرات الأداء الرئيسية الصحيحة

توثيق مؤشرات الأداء الرئيسية بوضوح ودقة

جمع البيانات عن مؤشرات الأداء الرئيسية

تحليل الأسبا  الجذرية لتدني الأداء والخروج بتوصيات

اتخاذ القرارات بناء على نتائج مؤشرات الأداء الرئيسية

Note: Survey results-smartKPI.com LinkedIn group
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مصادر المؤشرات

مؤشرات الإجادة 

المؤسسية

ء هييي مؤشييرات لتقييييم أدا

الوحيييدات الحكوميييية  يييي 

معييييايير محييييددة  لقيييييا  

مسييييتوت التقييييدء  ييييي إداء

.الوحدات الحكومية

مؤشرات أداء الخطة 

التشغيلية/السنوية

هييييي مؤشييييرات تت ييييمن 

ط مستهد ات سيووية مططي

ييييي  توفيييييتها تسيييياهم بتحق

/ أهيييدال الططييية السيييووية

ع التشيييييلية المتوائمييية مييي

2040رؤية عمان 

مؤشرات المعايرة 

الدولية

هي مؤشرات دولية تكون

وة متطلب دولي على سلط

عمييييييان  يييييييتم اسييييييوادها 

للوحدات الحكومية حسب

  الاختصاص لكي  مؤشير

وتعمييييي  الجهيييييات عليييييى 

رصد وتطوير المؤشرات



المتأخرة▪

الاستراتيجية▪

الفاعلية▪

النوعية▪

المدخل▪

المتقدمة▪

التشغيلية▪

الكفاءة▪

الكمية▪

المخرج▪

أنواع مؤشرات الأداء



مؤشرات الأداء المتأخرة مؤشرات الأداء المتقدمة

العملية

الغرض

يوة أو قيا  نتوائج الأداء بنهايوة العمل▪

النشاط أو الوقت

أمثلة

«الاحتفاظ بالعملاء»▪

«تغطية المهارات الاستراتيجية»▪

الغرض

قيووووووووا  السوووووووولوكيات والأنشووووووووطة ▪

الوسيطةوالإجراءات 

أمثلة 

«الساعات المستغرقة مع العملاء»▪

«ي الساعات المستغرقة في التدر»▪

النتائجمؤشرات الأداء المتقدمة والمتأخرة

المتأخرةوالمتقدمة✓

الاستراتيجية والتشغيلية✓

الفعالية والكفاءة✓

النوعية والكمية✓

(حكومية)المدخل والمخرج ✓

مثلةأ-أنواع مؤشرات الأداء 
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المتأخرةوالمتقدمة✓

الاستراتيجية والتشغيلية✓

الفعالية والكفاءة✓

النوعية والكمية✓

قصيرة الأجل وطويلة الأجل✓

مالية وغير مالية✓

قائم على مشروع وقائم على المهام✓

(حكومية)المدخل والمخرج ✓

الاستراتيجيةمؤشرات الأداء التشغيليةمؤشرات الأداء 

العملية

الغرض

تركيووز هووذا المؤشوور هووو أكثوور علووى ▪

تشغيل المنظمة

أمثلة

عدد السياسات المالية الجديدة▪

الغرض

يركووز هووذا المؤشوور علووى الاتجوواه ▪

ىالعالي المستو

أمثلة 

الأسوا  الجديدة# ▪

النتائجالاستراتيجية والتشغيليةمؤشرات الأداء 

مثلةأ-أنواع مؤشرات الأداء 



فاعلية مؤشرات الأداء كفاءة مؤشرات الأداء

العملية 

الغرض

لنتووائج قيووا  كيفيووة تحقيووق العمليووة ل•

المطلوبة بشكل جيد

أمثلة

نسبة الخلل% ▪

عدد الشكاوى▪

الفوترةنسبة دقة % ▪

نسبة الانجاز% ▪

الغرض

قيوووووا  اسوووووتخدام المووووووارد فوووووي ▪

العملية 

ةأمثل

التكلفة الكلية لكل معاملة▪

الوقوووت الكلوووي لكووول خطووووة مووون ▪

خطوات الإجراء

عدد الموظفين في كل خطوة مون▪

خطوات العملية

التكلفة الكلية لكل سرير▪

النتائجكفاءة وفاعلية مؤشرات الأداء

المتأخرةوالمتقدمة✓

الاستراتيجية والتشغيلية✓

الفعالية والكفاءة✓

النوعية والكمية✓

(حكومية)المدخل والمخرج ✓

مثلةأ-أنواع مؤشرات الأداء 



المتأخرةوالمتقدمة✓

الاستراتيجية والتشغيلية✓

الفعالية والكفاءة✓

النوعية والكمية✓

(حكومية)المدخل والمخرج ✓

أداء المخرجاتمؤشرات  أداء المدخمتمؤشرات

العملية

الغرض

يركوووز هوووذا المؤشووور علوووى خووودمات ▪

مخرجات المؤسسة

أمثلة

مجموع المنتجات المنتجة▪

مجموع المواطنين المدعومين▪

الغرض

يتمحوووووور هوووووذا المؤشووووور حوووووول ▪

ةمدخلات العمليات في المؤسس

أمثلة

مجموع المواد المشتراة▪

الوقووت الإجمووالي لمسوواعدة عميوول ▪

واحد

المخرجاتالمدخلات والمخرجاتمؤشرات الأداء  المدخمت

مثلةأ-أنواع مؤشرات الأداء 



مفهوم المستهدفات

كـن المستهدفات هي أحد أهم العناصر الضرورية في القدرة على ايـاس الأداء  فهـي تقـدم أساسـاً يم

ــا  ــي تحت ــرات الاســتراتيجية الت ــو  وتســاعد فــي ايــاس التغيي ــيم الأداء المســتقبلي علي الجهــة إلــى تقي

:تطبيقها  وت مس ما يلي

.تحديد مستو  الأداء والتطور المتواع للمؤشر-

. توضيح أهم التحديات التي تواجو الجهة وتمنع من تحقي  أهدافها-

.التركي  على كيفية سد الفجوة في الأداء بين الوضع الحالي والوضع المستهدف-

.وضع الجهة على الطري  نحو التقدم وإبراو أهم فرص التطور والنمو-



الغرض من تحديد المستهدفات

.يرك  الموظفوع ب كس أوضح عندما يتم منحهم مستهدفات اابلة للقياس❖

.تعمس المستهدفات بمثابة حلقة وصس بين أهداف الموظفين وأهداف الجهة❖

.ايتم وضع مستو  متواع للأداء ويتم م اركة المستهدفات والاتفا  عليه❖

.يحف  الجهة ولا يقيدها أو يسيطر عليها❖

.ضماع نجاح استراتيجية الجهة❖

.يدعم تركي  الجهة على التحسين والتطوير❖

.وضع الاستراتيجية تحل الاختبار❖



مراحل عملية إعداد المستهدفات

البدء من الأعلى 

إلى الأسفل

يجوو  أن تبوودأ المشوواورات

فووووووووي عمليووووووووة تحديوووووووود 

المسووووتهدفات موووون الإدارة 

العليا

ضبط عمودياً 

 ً وأفقيا

المراجعة بناء على 

معطيات مؤشرات 

الأداء

هل هنالا حاجة 

لإجراء تغيير؟

ء نظرا  لأن مؤشرات الأدا

يوورة الرئيسووية نشووطة ومتغ

فيجوووو  أن تووووتم مراجعووووة 

المسوووووووووتهدفات وإعوووووووووادة 

معايرتها بشكل مستمر

التحديث بناء على 

موافقات الشركاء

الاستمرارية ف  

التحديث والمتابعة

ات يجوو  تعووديل المسووتهدف

ة بشووووكل دوري لأن البيئوووو

الداخليوووووووووة والخارجيوووووووووة 

مللمؤسسة في تغير دائ

لا

نعم



الإحباط▪

الأخطاء المتكررة▪

مثالي نظرياً ▪

لا مجال للتعافي▪

احتمال عدم تحقيقو▪

لتحقيقولا نهائية احتمال تطلب موارد ▪
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؟؟؟العملاءارض/ الدقة 100%

...%100احذر الـ –تحديد المستهدفات 

المستهدفات



ات أساليب تحديد المستهدف

7
9

إلىالنظرهي المستهدفاتتحديدنحوبدايةأفضسإع
لأعوالكالحالية المعتمدةوالأسسالساب الأداء

علاوة.معينةلفترةعليهاالاعتماديمكنالسابقةالتوجهات
تمنحهاأعيمكنللجهةالعامةالأهداففإعالك على

التيالمستهدفاتهيمالتحديدعامةوتوجهاتمرئيات
أعكماالاستراتيجية خطتهافيتضمينهاعليهايجب

الأخر هيتعتبرالممارساتلأفضسالمرجعيةالمقارنات
.المستهدفاتلتحديدجيداً م دراً 

عملية تحديد المستهدفات

تبدأ من الأعلى إلى الأسفس✓

.الت اور مع الموظفين والإدارة✓

.ياً رأسياً وأفقالمستهدفات إعادة تحديد ايم ✓

.المراجعة عند تفعيس مؤشرات الأداء✓

.بعد موافقة الإدارةالمستهدفات تحدين ✓



أساليب تحديد المستهدفات 

8
0

في الربع الأعلى أداء  1# المقارنات المرجعية باستخدام أفضل الممارسات

FTEمكالمة هاتفية واردة محسوبة على أسا  مكافئ كامل الوقت 10000الإنتاجية 

دولارات لكل مكالمة هاتفية واردة6التكلفة الاقت ادية

لجميع الوحدات الإقليمية في الربع الأعلى أداء  1# المقارنات المرجعية الداخلية

المثالالطريقة

% 90إرضاء العملاء  بنسبة توقعات العممء 

عكتخفيض من سعر البي% تقليل التكلفة بنف  النسبة تقليل التكلفة 

FTEموظفا  محسوبين على أسا  مكافئ كامل الوقت 22عدد حجم الموارد الثابتة

مليون دولار20بميزانية العام الماض  الميزانية الثابتة مقارنةً 

%5+ مبيعات العام الماضي المقارنات المرجعية التاريخية



معايير تحديد المستهدفات

.من شأنها أع توصس إلى الأداء المتواعات التأكد من أع المستهدف✓

.أع يكوع الحجم مناسباً لردم ثغرات الأداء✓

.ومؤشرات الأداء المتطابقةات إظهار العلااة بين المستهدف✓

.كمجموعة شاملةات يجب أع يتم تحديد المستهدف✓

.لمؤشرات الأداء الخاصة بالمنظور الماليات يجب أولًا وضع المستهدف✓

.وضع مستهدف واحد لكس مؤشر من مؤشرات الأداء لوال محدد✓

.اابلة للقياسات التأكد من أع المستهدف✓

المستهدفات



المؤشرات 

مثال: تحديد المستهدفات

الاستراتيجية

الرؤية

أن نكون الأكبر والأفضل"

"والأكثر ربحية

قيمة الفجوة

قيمة الفجوة

.تحدد الرؤية الطموح على المدى الطويل▪

تحدد قيمة الفجوة الفر  بين طموح ▪
المنظمة وواقعها الحالي

كيفية سد فجوة القيمة

هو جوهر الاستراتيجية

82



أمثلة-تصنف مؤشرات قيا  الأداء 

السالبةمؤشرات قيا  الأداء الموجبةمؤشرات قيا  الأداء 

:الو ف

عدد الخريجين: مثال◼

ارتفاع عدد الخريجين يؤدي الى مستوى أعلى من تحقيق الرسالة

:نتائج الأداء

:الو ف

نسبة التسر : مثال◼

فاع نسبة انخفاض معدل التسري  يؤدي الى ارتفاع نسبة الخريجين وارت
الخريجين بالنسبة لمعدل الزمن

:نتائج الأداء

:المعادلة

=  موجبةقطبية 
(8)الفعلي 

x 100(  10)المستهدف
%( 80)النتيجة = % 

+

:المعادلة

=  قطبية سالبة
x 100( 8)الفعلي 

(10)المستهدف
%(125)النتيجة = % 

- +

-

:الأداءأتجاه :الأداءأتجاه 
أكثر أفضل

اسوءاقل 
اسوءأكثر  اقل أفضل

رقطبية المؤش: تحديد نتائج الأداء



خريطة التدري 

الموائمة

أسالي  وأنماط الموائمة
الموائمة الأفقية 
والعمودية

مفهوم الموائمة

23 1
الموائمة مع الخطط 
الفردية والمشاريع 

والمبادرات

4



!الربط غير الصحيح

المواءمة

من هو على خطأ الرجس على اليمين أم الرجس على اليسار؟



الاستراتيجيةمواءمةعدم ال

!"أتمنى أع يكوع الفري  الأول حقًا فريقًا"•

!"يمكن للمدراء أع يكونوا عقبة أمام التغيير"•

"فينالقضايا بين الموظ/ الكثير من المنافسة "•

تنجح عمليات المواءمة عند وجود طريقة إدارة واضحة وفعالة



المنخفضة على التغيير من أسفس إلى أعلى KRsمن أعلى إلى أسفس في البداية   ولكن يمكن أع تؤثر OKRتكوع مواءمة 

OKRs و KPIsعبرالاستراتيجيةمواءمةال

ــــــــــ  التنفيــــــــــذي أهــــــــــداف  .1 يحــــــــــدد الفري
مــــن الأولويــــات المؤسســــةومؤشــــرات 

العالية

يحدد القسم أهـداف ومؤشـرات القسـم .2
من الأولويات العالية

اد تتمثس الخطوة الأخيـرة فـي جعـس الأفـر.3
ربع سـنوية OKRsين ئوع نتائج رئيسية 
.ومؤشرات  القسم متوافقة مع أهداف

ومؤشرات   هدف

المؤسسة

يةنتائج الرئيسال
للقسم

سية النتائج الرئي

للفرد
سية النتائج الرئي

للفرد

سية النتائج الرئي

للفرد

للمؤسسة تصبح هدف للقسم النتائج الرئيسية 

OKR OKR OKR

KPI KPI

OKROKR OKR

يةنتائج الرئيسال

للقسم

يةنتائج الرئيسال

للقسم

ومؤشرات   هدف

المؤسسة



للمواءمةإطار التخطيط وإدارة الأداء

الأقسامأهداف 

أهداف الإدارات

المديريات/ القطاعاتهداف أ

 أهداف الوزارة

جية للوز
ستراتي

لإ
طة ا

خ
ال

ارة
طة 

خ
ال

التنفيذية
للوزارة

طة
خ
ت ال

م
خ
مد

النموذج التشغيلي
إستراتيجيات 

القطاعية
2040رؤية مةالإستراتيجية العا

توجهات الوزارة 

الاستراتيجية
البرامج الوطنية

السياسات الرئيسية مؤشرات أداء 

الوزارة

أداءمؤشرات 

المديريات/ قطاعاتال

أداء مؤشرات 

الإدارات

أداء مؤشرات 

الأقسام

رة
زا
لو
ا

1

2

3

ت
را
دا
لإ
ا

4

ت
عا
طا
لق
ا

/
ت
يا
ير
مد
ال

ام
س
لأق
ا

الرؤية

المهمة



الرؤية

oتفعيل نظام التفتيش الالكتروني

oتدري  المفتشين

رفع كفاءة وفعالية التفتيش 

تحسين عمليات التفتيش 

المدار على 

ضمان امتثال

للوائح والقوانين المدار 
السياسات الرئيسية 

المهمة

التقدم المحرزنسبة −

الموازنة المنصرفة−

الملتزمة باللوائح والقوانيننسبة المدار −

مؤشر تغطية عمليات التفتيش المدار −

نسبة المدار  التي صححت أوضاعها−

نسبة المدار  التي طبقت مفهوم الامتثال الذاتي−

عدد الزيارات التفتيشية الفعلية−

عدد المخالفات التي تم رصدها −

المدار متوسط فترة تغطية −

ن ربـط الهـدف يوضح المثال أدناه كيفية خل  المواءمة المؤسسية بين الأهداف الاستراتيجية على كافة مستويات الووارة  هذا المثال يبي
فتـي  وعلـى بالأهداف الاستراتيجية على مستو  اطال الت« للوائح والقوانينضماع امتثال المدارس»الاستراتيجي على مستو  الووارة 

:الإدارة العامة للتفتي   كما في ال كس أدناه

المستوياتجميععلىوالمؤشرات مثال على الأهداف

رة
زا
لو
ا

ت
عا
طا
لق
ا

/ ت
يا
ير
مد
ال

1

2

ت
را
دا
لإ
ا

3

ام
س
لأق
ا

4

جية للوزارة
ستراتي

لا
طة ا

خ
ال

طة 
خ
ال

التنفيذية
للوزارة

8

9



يجيةمع استراتيجيتها لضمان نجاح تنفيذ الاستراتد المنظمةمواءمة ومحاذاة موار

لا يوجد استراتيجية

فوضى

قيادة منعزلة

استراتيجية خاطئة

توافق مثال 

توجهات استراتيجية متناسقة 

وتوزيع موارد بشكل يخدم 

الاستراتيجية



المحور الثالث

إعداد الخطة الفردية

مقدمة عن إعداد الخطة الفردية.1

OKRsمنهجية الأهداف والنتائج الرئيسية .2

(لوحة إجادة)صياغة الأهداف والنتائج الرئيسية .3

تطبيقات عملية في من ة إجادة.4

الحوكمة 
والممكنات

إدارة الأداء 
والتقييم الفردي

التخطيط 
والموائمة

مقدمة حول 
إجادة

إعداد الخطة 
الفردية

23 15 4





ي يقــوم علــى تحديــد أهــداف طموحــة للوحــدة رإطــار عمــس إدا

  (ربــع ســنوية أو ن ــف ســنوية)تكــوع عــادة ا ــيرة المــد  

ــد النتــائج الرئيســية التــي تمكّــن مــن ايــاس يتبــع الــك تحدي

مد  تحق  الأهداف المرصودة في الخطة  وم اركتها مع

د توجيــو جهــو  مــع المــوظفين علــى المســتويات الوظيفيــة

.جميع الموظفين نحو تحقي  غاية موحدة

:مفهوم الخطة الفردية



في تنفيذ الاستراتيجيةOKRsموقع الـ 

الرؤية

الرسالة

الخطة الاستراتيجية

(السنوية)الخطة التشغيلية 

خطة الأهداف والنتائج الرئيسية

الإجراءات والأنشطة
يومي

ربع سنوي

سنوي

سنوات5

سنوات10

لماذا المؤسسة موجودة ؟

ما هي مهمتنا ؟

ما هي الإجراءات الملموسة التي يمكننا اتخاذها 

لتحقيق رؤيتنا ورسالتنا؟

ة ؟كيف نحقق أهداف الخطة الاستراتيجي

دفنا؟ماذا نريد أن نحقق؟ وكيف سنعرف أننا حققنا ه

سية؟ما هي المهام والأنشطة لنحقق النتائج الرئي



OKRsمفهوم الـ 

ت ير النتائج القابلة للقياس إلى

كيفية تحقي  هذا الهدف

النتائج الرئيسية

تقيس مد  التقدم في تحقي  

الهدف

أهداف طموحة 

الأهداف

تع و التركي  وتحق  الأولويات



الأهـــــداف
OBJECTIVES

تحدد التوجو•

عامة وطموحة•

واضحة ومفهومة •

موائمة•

اابس للتحقي •

محددة•

*(حسب توجهات المؤسسة)5-1عددها من •

تجعس الهدف اابلًا للتحقي •

اابس للقياس بمستهدفات طموحة•

ليسل مهمات بسيطة•

محددة•

(حسب توجهات المؤسسة)5 -1عددها من •

النتائج الرئيسية

KEY RESULTS

OKRsخصائص الـ 



كتابة الأهداف المتواعة 

مع النتائج الرئيسية

الهدفتحديد  تحديد النتيجة الأولى التي

ستسهم في الوصول 

للهدف

1النتيجة 
تحديد النتيجة الثانية التي 

ستسهم في الوصول 

للهدف

2النتيجة 
تحديد النتيجة الثالثة التي 

ستسهم في الوصول 

للهدف

3النتيجة 
الأداء الفعلي المحق 

تحقيق الهدف



OKR والفر  إنو تحديد الأهداف ومنهجية الإدارة للمؤسسات. هو اخت ار ي ير إلى الأهداف والنتائج الرئيسية
.Googleفي  John Doerrاشتهر بواسطة  Intelفي  Andy Groveتم تطويره بواسطة . والأفراد

ية هداف والنتائج الرئيسالأتاريخ 

98

الطريقة  OKRأصبحت 

الجديدة لإدارة الأعمال

كيف تحدد YouTubeإطلا  فيديو 

Google  الأهدافOKRs

Googleفي  OKRقدم واستعمل 

Intelفي  OKRأخترع 

(الإدارة بالأهداف) MBOأخترع 

اليوم
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مؤشوووورات الأداء الرئيسووووية هووووي مقووووايي  أعمووووال .1

.تعك  الأداء

2.OKR  هووي طريقووة لتحديوود الأهووداف تسوواعد علووى

تحسين الأداء ودفع التغيير

OKR  مقابلKPI



OKR  مقابلKPI
OKR

السو  قادة نصبح

إطلا  موقع 

وي  جديد 

بتاريخ 

3/3/2025

عدد زيادة 

300المشتركين إلى 

يفي الربع الثانألف

معدل زيادة 

العملاء الجدد إلى 

في الربع ٪ 10

الثاني



البساطة التعاونالرشاقة

التمكين المسائلة ةنوالمر

الانضباط

القيادة

24 3 1

68 7 5

الأهداف الجريئة والطموحة 

تتطل  . بمثابة نجوم 
OKRs  ا وطر القوية أفكار 

.عمل جديدة

على حسابات  OKRsلا تعتمد 

البساطة هي . أو أدوات معقدة
.واحدة من أكبر نقاط قوتهم

قد . خفة الحركة OKRsتعزز 

  لا تحقق جميع أهداف  ع لكن
.ستتعلم من أخطائ 

بهم يمكن للموظفين تركيز مواه

على الأنشطة التي تحقق 

دفع يمكن أن ت. أفضل النتائج
OKRs للتركيز أكثر

اح كيف تقي  النج OKRsتصور 

نحو أهداف ع ولكن لي  كيف

  الأمر مترو-يتم إنجاز العمل 
.ل 

ائج والنتتمكن من تتبع الأهداف

الرئيسية والمسائلة عن أي

قصور وتقديم الدعم اللازم
وتحفيز المنجزين

إذا كانت النتائج الرئيسية لا

  تساعد  في الوصول إلى هدف

ا أو ع فلدي  الحرية في تعديله
.التخلص منها 

سية الأهداف والنتائج الرئي

بمثابة عقد ع مرئي 

للجميع ع على أي 
.مستوى

OKRفوائد 



عبر المنظمة بأكملها يعنوي أن الجميوع يعورف الأولويوات ويمكنوه OKRsالالتزام بشفافية : موائمة العمل الجماع .2

.التنظيم الذاتي لتحقيق الأهداف

.لفريق للفوزيؤدي قيا  التقدم بانتظام وشفافية إلى اكتشاف المشكلات في وقت مبكر ودفع ا: تتبع المساءلة.3

.د أنه ممكنالإعداد ثم تحقيق مستويات الأداء الجيدة ستتيح ل  تحقيق أكثر مما كنت تعتق: تحسين النتائج.4

د يفووورض تحديووو: علةةةى الأولويةةةاتالتركيةةةز.1

OKRs مناقشة ما هوو أكثور أهميوة ويجعول

موون السووهل التخلووي عوون كوول الأشووياء التووي 

.ليست كذل 

ةالقوى الأربعة لمنهجية الأهداف والنتائج الرئيسي

التركيز الموائمةالتتبع التحسين 



103

نحن نعيش الآن في بيئة تنافسية بشكل متزايد
 

مرونة الأعمال والسرعة

والابتكار مفاتيح النجاح

 التركيز على النتائج
1970 -2000s 

 التركيز على التأثير
Today 

!رشاقة الأعمال أمر لا بد منه
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النقاش الصحي الالتزامالطموح

الملكية القيا  الوصف

العقد

الرؤية

24 3 1

68 7 5

بدون التزام على أعلى 

مستوى ع لا فائدة من اتخاذ 
OKRs.

حي إشرا  فريق  في نقاش ص

ا في بعض  قد يكون مؤلم 
.الأحيان ولكنه صحي

إذا حققت جميع أهداف  دون 

أي مشاكل ع فهذا يعني أن  

ا وفريق  لا تواجهان تحدي  
.كافي ا للأداء

عقد ا بين   OKRsتصبح 

تأكد من أن . وبين فرق 
.تفهم التبعيات

ة تعيين مال  من فريق القياد

لكل هدف هو ( الأقسام)
.واج 

ائج إذا لم تتمكن من قيا  النت

ع ع فسيكون من الصع  تتب
.هي كميةKRsأفضل . التقدم

ريق  النتائج الرئيسية لا تدل ف

ن يج  أ. بكيفية أداء وظائفهم

جاح تحدد النتائج الرئيسية الن
.ولي  العمل

الخاصة ب  OKRsمشاركة 

عدم عبر الشركة قد تشعر  ب

نها الارتياح للشفافية ع ولك
.ضرورية لنجاحها

إرشادات القادة 



ما ستفعله المهامالمسافة التي يج  قطعها ع تصف (  (KRالنتيجة الرئيسيةهو وجهت  وأظهرت ( O)الهدفإذا كان 

.للوصول إلى هنا  ع مثل قيادة السيارة أو التجديف في قار  ع وما إلى ذل 

OKRالرئيسية لـالمكونات

الأهداف

الأهداف التي تلهم 

وتحدد الاتجاه

أين أحتاج إلى 

ان اذه ؟

ةالنتائج الرئيسي

الخطوات التي تقي 

التقدم نحو هدف

كيف أعرف أنني 

سأصل إلى هنا ؟

المهام
يوق المهام المطلوبوة لتحق

ئيسيةتقدم في النتائج الر

ماذا سأفعل للوصول 

إلى هنا ؟
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حقيقها الهدف هو وصف النتيجة التي سيتم تعيج  أن تكون طموحة وقصيرة وملهمة. هي نوعية: الأهداف✓
تقديم تجربة عملاء الأفضل: مثالعفي المستقبل

هوي كميوة وممكنوة  KRsأفضول . هي المقايي  التي نستخدمها لتتبع التقدم نحو كول هودف: النتائج الرئيسية✓

Cإلى  Bتحسين المشاركة عبر الإنترنت من : مثالعوقابلة للقيا 

عوروض ترويجيوة عبور 5عمل : مثالعهي وصف للعمل الذي ستقوم به للتأثير على نتيجة رئيسية: المهام✓
الإنترنت كل يوم

OKRالرئيسية لـالمكونات

المهامةالنتائج الرئيسيالأهداف



تمرين فردي

.أكت  هدف مع نتائج رئيسية ومهام لكل نتيجة

الأهداف

الأهداف التي تلهم 

وتحدد الاتجاه

أين أحتاج إلى 

ان اذه ؟

ةالنتائج الرئيسي

الخطوات التي تقي 

التقدم نحو هدف

كيف أعرف أنني 

سأصل إلى هنا ؟

المهام
يوق المهام المطلوبوة لتحق

ئيسيةتقدم في النتائج الر

ماذا سأفعل للوصول 

إلى هنا ؟



(Ejada Canvas) لوحة إجادة 

والقيمالرؤية والرسالة

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:م ادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع عملياتع 

مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

أنواع القياس 

:المستهدفاتو

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

نراجع لنتأكد من جودة 

الخطة

موائمتها بالخطة

قابلية القيا 

مستوى الأثر 

:التنفيذ والمتابعة

الجدول الزمني للتنفيذ

يليات المتابعة

التحفيز على الإنجاز

:التقييم والتغذية الراجعة

تقديم الأدلةرصد الأداء الفعلي و

عقد جلسة التغذية الراجعة

اعتماد الأداء الفعلي

:تحسين الأداءال

وإجاد الحلولرصد التحديات

للخطة والأداءالتحسينفرص 

أبدأ من هنا



(Ejada Canvas) لوحة إجادة 

والقيمالرؤية والرسالة

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:م ادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع عملياتع 

مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

أنواع القياس 

:المستهدفاتو

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

نراجع لنتأكد من جودة 

الخطة

موائمتها بالخطة

قابلية القيا 

مستوى الأثر 

:التنفيذ والمتابعة

الجدول الزمني للتنفيذ

يليات المتابعة

التحفيز على الإنجاز

:التقييم والتغذية الراجعة

تقديم الأدلةرصد الأداء الفعلي و

عقد جلسة التغذية الراجعة

اعتماد الأداء الفعلي

:تحسين الأداءال

وإجاد الحلولرصد التحديات

للخطة والأداءالتحسينفرص 

أبدأ من هنا

تخطيط تحضير

ذيالتنف

مالتقيي

رالتطوي



الرؤية والرسالة المؤسسية

:رؤية وزارة العمل

"بيئة عمل لائقةع وكفاءات منتجة ومتجددة" 

:رسالة وزارة العمل

ة عمول جاذبوة تفعيل الأطر التشريعية والتنظيمية لخلق بيئو"

"واقتصاد مستدام



مفهوم القيم ف  العمل المؤسس 

صورف عوهي المحواور الإيجابيوة والشواملة التوي تتوقوع تالمبادئ العامة التي تحر  العملهي 

ليها العمول ولذل  فهي مجموعة من المعتقدات التوجيهية التي يقوم ع. بقية الأفراد على أثرها

.اليومي

:أمثلة على القيم المؤسسية

الولاء للمؤسسة❖

الانضباط❖

الإنتاجية❖

(الجودة)إتقان العمل ❖

الأمانة وحسن الخلق❖



لماذا؟فيديو يشرح فيه جون دور أهمية تحديد الغايات بسؤال

A person standing on a stage

Description automatically generated

https://www.youtube.com/watch?v=L4N1q4RNi9I


الجلسات الممكنة لتطبيق المنظومة



والقيم المؤسسية والفرديةالرؤية والرسالةأكت  : نشاط فردي

يم الرؤية والرسالة والق

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

القيم التي نسعى 

لتحقيقها

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الأهداف :المعنيين

Objectives:

النتائج الرئيسية

Key Results:

أنواع القياس 

:المستهدفاتو

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



:  الخطوة الثانية

م ادر الأهداف



:م ادر الأهداف

موالقيالرؤية والرسالة

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

حقيقهاالقيم التي نسعى لت

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الخطة السنوية أو 
التشغيلية

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

النتائج الرئيسية:Objectivesالأهداف :المعنيين

Key Results:

أنواع القياس 

:المستهدفاتو

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



:م ادر الأهداف

الخطة السنوية أو التشغيلية❖

الاختصاصات❖

فر  العمل واللجان❖

الخطة 
السنوية

الاختصاصات

الفر  
واللجان



تحديد م ادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية
تتضووومن الخطوووة الاسوووتراتيجية أهوووداف طويلوووة المووودى يمكووون أن تكوووون مصووودر إلهوووام لأهوووداف 

.للموظف بما يحقق توحيد الجهود نحو تحقيقها

.........التحول الرقمي في تقديم خدمة : هدف الموظف" التحول الرقمي لخدمات المؤسسة " هدف استراتيجي : مثال

وتعتبوور تتضوومن الخطووة السوونوية أو التشووغيلية مجموعووة موون الأهووداف التشووغيلية قصوويرة الموودىالتشغيلية/الخطة السنوية

.مصدرا  رئيسيا  لأهداف الموظف

.رفع الوعي القانوني في قضايا الابتزاز الإلكتروني: هدف الموظف" توعية مجتمعية فعالة" هدف تشغيلي : مثال

الاخت ا ات الوظيفية
وتعتبور مصودر التزام الموظفين بتنفيذ اختصاصاتهم يساهم فوي تحقيوق اختصاصوات المؤسسوةع

.مهم لأهداف الموظف

.حصر الاحتياجات التدريبية الفعلية للموظفين: هدف الموظف" إعداد الخطط التدريبية " اختصاص الموظف : مثال

فرق العمل واللجان
هوداف يشتر  بعض المووظفين فوي فور  عمول ولجوان داخليوة وخارجيوة وتعتبور مصودر مهوم لأ

.لموظف بما يعزز موائمة الجهود وتنفيذها

.  أتمتة الخدمات المتعلقة بخدمة العملاء: هدف الموظف" التحول الرقمي " موظف عضو في لجنة : مثال



خطوات موائمة الأهداف الفردية بأهداف الخطة السنوية

:مراجعة الخطة السنوي.1

خطووة ابوودأ بفهووم الأهووداف والمؤشوورات التشووغيلية فووي ال: مراجعةةة الأهةةداف والمؤشةةرات التشةةغيلية➢

.السنويةع وحدد ما هو المرتبط بالتقسيم التنظيمي وضمن نطا  اختصاصات 

.الموارد المتاحةقم بترتي  الأهداف حس  الأولويةع بناء  على التأثير المتوقع و: تحديد الأولويات➢

:تقسيم الأهداف إلى أنشطة. 2

.هذا الهدفلكل هدف أو مؤشرع حدد الأنشطة الرئيسية التي ستساعد في تحقيق: تحديد الانشطة➢

.ضمن كل مبادرةع حدد المهام التي تحتاج إلى التنفيذ: تحديد المهام➢

:تحديد الأهداف الوظيفية. 3

نشوطة حدد الأهوداف الوظيفيوة لكول فورد أو فريوق بنواء  علوى الأ: ترجمة الأنشطة إلى أهداف فردية➢

.  المحددة

تأكوود موون توزيووع المهووام بشووكل عووادل بووين الفوور  والأفوورادع مووع مراعوواة مهوواراتهم : توزيةةع المهةةام➢

.وخبراتهم

مراجعة الخطة السنوي

ةتقسيم الأهداف إلى أنشط

تحديد الأهداف الوظيفية



ظيفيةخت ا ات الوأهداف ونتائج رئيسية لمخطوات تحديد

(.روتينيضمن الاختصاصات أو العمل ال) الفرعية للوظيفة / حدد الأنشطة أو المهام الرئيسية)1

.حدد نوع القيا  في كل نشاط أو مهمة رئيسية أو فرعية)2

.نوع من الأنشطةلكلحدد خط الأسا  )3

.نوعلكلحدد المستهدف في )4

.حدد التوجه المطلو  لكل نوع)5



مثال على تحديد أهداف من الاخت ا ات

حدد الأنشطة الرئيسية للوظيفة. 1

حدد نوع المؤشرات القابل للقياس. 2

حدد الوضع الراهن لكل مؤشر. 3

حدد الوضع المستقبل  لكل مؤشر. 4

حدد التوجة المطلوب لكل مؤشر. 5

سـائـــق

نقل الركابتو يل البريد

مستوخ الإلتزام 

بالمواعيد
عدد الأخطاءمستوخ نظافة المركبة

قيادة المركبة

80%90%6

90%100%3

تقليل عدد الأخطاءرفع مستوخ النظافةرفع مستوخ الإلتزام



عضوية ف  اللجان وفرق العملأهداف للخطوات تحديد

.الفريق وترتي  أولوياتها/ تحديد الأهداف السنوية للجنة.1

.الفريق/ تحديد مهام كل عضو في اللجنة.2

.تنفيذ المهام إلى أهداف وظيفية وتحديد النتائج الرئيسيةتحويل .3

.النظامالفريق وإدراجها بعد الاعتماد في/ اعتماد الأهداف والنتائج من رئي  اللجنة.4

العضوو الفريق لاعتمواد أهوداف/ تواصل مباشر بين المسؤول المباشر ورئي  اللجنة.5

.واعتماد الأداء الفعلي



الموائمة العمودية 

–

•1

•2

•3

•1

•2

•3

•1

•2

•3

•1

•2

•3

%

•1

•2

3

•1

•2

2

•1

•2

1

•1

•2

3

•1

•2

2

•1

•2

1



الموائمة الأفقية 



حدد مصادر الأهداف بالنسبة لخطت : نشاط فردي

الرؤية والرسالة 

:والقيم المؤسسية

ما هي رؤية 

لية؟ المؤسسة المستقب

وما هي رسالتها؟

القيم التي نسعى 

لتحقيقها

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الخطة السنوية أو 
التشغيلية

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

الأهداف :المعنيين

Objectives:

ةالنتائج الرئيسي

Key Results:

أنواع القياس 

:المستهدفاتو

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



:  الخطوة الثالثة

(الشركاء)تحديد المعنيين 



:تحديد المعنيين

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:ونالمعني

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

النتائج الرئيسية:Objectivesالأهداف 

Key Results:

المستهدفات وأدوات 

:القيا 

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



:تحـــــــــديد المعنيين

ي المعنيين هم  الأفراد أو المجموعات أو المؤسسات لها مصلحة ف

نجاح المؤسسة أو المشوروع أو خطوة الموظوفي ويمكون أن يكوون 

أي خوووارج )أو خارجي وووا ( أي داخووول المؤسسوووة)المعنيوووين داخلي وووا 

تلفووة موون ع وقوود يكووون للمعنيووين المختلفووين مسووتويات مخ(المؤسسووة

ا علووى الاهتمووام والأولويوواتي ويمكوون للمعنيووين أن يتووأثروا ويووؤثرو

.نتيجة نجاح المشروع أو المؤسسة أو خطة الموظف



:أهمية تحـــــــــديد المعنيين

ملو  علوى يمكن لأصحا  المصلحة تقديم وجهات نظور مختلفوة حوول عمليوات أو مشواريع شوركت ي ويمكون لوجهوات نظورهم الفريودة أن تسواعد ع: تقليل المخاطر❖

ا .تقليل يثار مخاطر العمل أو تجن  تل  المخاطر تمام 

مواليع أو يزود أصحا  المصلحة الشركات في كثير من الأحيان بالموارد اللازموة لعمليوات الشوركة أو أهودافهاي وقود تشومل هوذه المووارد الودعم ال: توفير الموارد❖

.مواد المشروع عأو أنظمة التكنولوجيا عأو الموارد البشرية

الهيكليوةع فهوم غالب ا ما يساعد أصحا  المصولحة فوي اتخواذ قورارات حاسومة بشوأن فورص تطووير الشوركة أو التوسوعات أو التغييورات: تطوير أو تنمية المؤسسة❖

.لديهم مصلحة شخصية في رؤية شركت  تنمو وتنجح

أصوحا  المصولحة يؤثر بعض أصحا  المصلحة مثل الموظفين أو قادة الأقسامع على العمليات اليومية لشوركت ي ويلعو : المساعدة على سير العمليات بسمسة❖

ا مهمة في التأكد من أن مهام وواجبات الشركة العادية تعمل بشكل مثمر .هؤلاء أدوار 

ركة فوي يفهوم أصوحا  المصولحة الأهوداف طويلوة المودى لشوركت ي ويمكون أن تسواعد معورفتهم بالأهوداف العاموة للشو: مواءمة العمليات مع الرؤيةة الإسةتراتيجية❖

.ضمان أن عمليات  التجارية أو مشاريع  الخاصة تعمل نحو الرؤية النهائية للشركة



من هم المعنيين؟

المعنيين داخل المؤسسة

تحديوود المعنيووين داخوول المؤسسووة يعووزز موون قوودرة

جهم التقسوويم والموظووف علووى تحقيووق أهوودافهم ونتووائ

ا يووفر الرئيسيةع ويضمن تكامل الجهود الداخلية بمو

ة الوقووت والجهوود والمووال لتحقيووق الأهووداف المؤسسووي

.بكفاءة وجودة عالية

:أمثلة للمعنيين داخل المؤسسة

المسؤول المباشر▪

الموظفين الزملاء▪

التقسيمات التنظيمية الداخلية▪

اللجان وفر  العمل الداخلية▪

المعنيين خارج المؤسسة

ة تحديوود المعنيووين خووارج المؤسسووة يعووزز موون قوودر

افهم علوى تحقيوق أهود( التقسيم والموظوف)المؤسسة 

ونتوووووائجهم الرئيسووووويةع ويضووووومن تكامووووول الجهوووووود 

المشووتركة مووع الجهووات الخارجيووة بمووا يوووفر الوقووت

اءة والجهوود والمووال لتحقيووق الأهووداف المؤسسووية بكفوو

.وجودة عالية

:أمثلة للمعنيين خارج المؤسسة

الجهات الحكومية▪

العملاء▪

القطاع الخاص▪

المجتمع▪



المعنيينحدد : نشاط فردي

يم الرؤية والرسالة والق

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي

رسالتها؟

القيم التي نسعى 

لتحقيقها

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

رون الذين يتأثرون ويأث

على أعمالي

الأهداف 

Objectives:

النتائج الرئيسية

Key Results:

المستهدفات وأدوات 

:القيا 

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



الأهداف : الخطوة الرابعة

Objectives



:Objectivesالأهداف 

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

المستهدفات وأدوات 

:القيا 

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



OKRsمفهوم الأهداف ف  منهجية 

هل هي ذات مغزى وأهمية؟ هل الهدف أولوية قصوى؟ هول تحودد ❖

اتجاها  واضحا ؟

ه الآن؟؟ هل يمثل تغييرا  كبيرا  عما نحن علييئةهل الأهداف جر❖

هوول الأهووداف مصوودر إلهووام؟ هوول الهوودف سووهل التووذكر؟ هوول تعموول ❖

الأهداف على تمكين الموظفين؟



أهداف مرتبطة بالخطة السنوية

هي الأهداف المهمة التي يجو  علوى الموظوف الالتوزام 

:في تنفيذها وترتبط غالبا بــــ

.الخطة السنوية✓

ع وتنفيذ الأهوداف الإلزاميوة مهوم جودا  مون قبول الموظوف

يوة فوي ويتم تنفيذها من خلال اسقاط من الوظوائف القياد

المؤسسووووة إلووووى الموووووظفين لضوووومان تكاموووول الجهووووود 

.المؤسسية لتحقيق الأهداف المنشودة

:مثال

.التحول الرقمي لجميع خدمات الوزارة▪

.إعداد خطة تدريبية لرفع كفاءة الموظفين▪

إلوى الأهداف المرتبطة بالاختصاصوات الوظيفيوة تهودف

تعزيز أداء الموظوف فوي مجوال عملوه المتخصوصع مموا 

.ةيساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسس

:أمثلة على هذه الأهداف

6ل إعووداد التقووارير الماليووة فووي قسووم المحاسووبة خوولا▪

. أشهر

سوبة إنجاز طلبات العملاء في قسم خدمة العمولاء بن▪

20.%

ةأهداف مرتبطة بالاخت ا ات الوظيفي

موولع هوي الأهووداف المعووززة للتجديوود والتطوووير فووي بيئووة الع

ركيز ويمكن لهذه الأهداف العمل على رفع كفاءة الأداء بالت

:على

.التحسين والتطوير✓

.الابتكار وحل المشكلات✓

يووذ وموون الضووروري تحفيووز الموووظفين علووى صووياغة وتنف

أهداف ملهمه وطموحةع ويمكن لنا الرجوع للخطوة الأولى 

لتحديود ( Why)للوصول لهذا النووع مون الأهوداف بسوؤال 

ل موواذا الغايووات والقوويم التووي نرغوو  بتحقيقهوواع وبعوودها نسووأ

.نريد أن نحقق للوصول لغاياتنا وقيمنا؟

:مثال

إعووداد مقتوورح لتوظيووف الووذكاء الاصووطناعي فووي خدمووة ▪

.العملاء

.دةتنفيذ مبادرة تسريع إنجاز جميع الطلبات الوار▪

أهداف مرتبطة بالتحسين والتطوير



:الفعل

النشاط

:الاسم

النتيجة 

:الصفة

الوصف

1

2

3

بشكل مستمرتحقيق رضا المتدر 

عالية الجودةتوفير برامج تدريبية

الاداريةخفض التكلفة

+ +



أكتب أهدافا: نشاط فردي

:خطوات كتابة الأهداف

.ل هدففي صياغة ك( الرؤيةع الرسالةع والقيم)تذكر دائما  توجه المؤسسة )1

.بمصدر محدد وتأكد من موائمتها فاأربط كل أهد)2

علووى حوودد المعنيووين الووذين يتووأثرون ويووأثرون فووي تحقيووق الهوودف وأحوورص)3

.الموائمة المستمرة معهم

(.صفة + اسم + فعل ) اتبع المعادلة الصحيحة في كاتبة الهدف )4



:الأساسية للأهدافمعايير

لا نعم المعايير

(تحسين وتطوير –الاختصاصات –الخطة ) ارتباط الهدف بالعمل  1

أولوية الهدف عالية 2

وضوح الهدف 3

(لي  سهلا  )الهدف صع  وطموح  4

قابلية التحقيق 5

فعل واحد فقط 6



:الخطوة الخامسة

النتائج الرئيسية

Key Results



:  Key Resultsالنتائج الرئيسية  

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

:اتالمستهدفأنواع القيا  و

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



مفهوم النتائج الرئيسية

ا  إلى تشير النتائج القابلة للقي

كيفية تحقيق هذا الهدف

النتائج الرئيسية

دفتقي  مدى التقدم في تحقيق اله

هل هي محددة؟ هل تحدد ما يج  أن نفعل ومتى؟❖

ة هل هي صعبة ولكن واقعية؟ هل هي طموحة لكنها ليست صوعب❖

لدرجة عدم تحقيقها؟

ستيفاء هل هي قابلة للقيا  والتحقق؟ هل من الواضح متى سيتم ا❖

معايير النجاح؟



أنواع النتائج

المدخلات

مثال

نسوبة توسعة القاعة التدريبيوة ب▪

30%

حصووووووور احتياجوووووووات تنفيوووووووذ ▪

......المشروع بتاريخ 

المخرجــات

مثال

.موظف( 200)تدري  ▪

المراحول الأولوى مون ( 3)إنهاء ▪

.المشروع

النتائـــج

مثال

%.80تحقيق نسبة رضا ▪

%.40إنجاز المشروع بنسبة ▪

العمليات

مثال

دورات تدريبية( 10)تنفيذ ▪

تنفيووووذ المرحلووووة الأولووووى موووون ▪

المشروع



على القيمة والنشاطالنتائج الرئيسة المستندة

:الخاصة ب  ع حاول تقييمOKRsعند صياغة 

هل تقي  الجهد أم النتائج؟

هل تركز على هدف  أم على وسائل الوصول إليه؟

شاطنتائج مستندة على الن

تنظيم برنامج تدريب 

إعداد خطة تدريبية

%20تحسين تجربة العميل بنسبة 

يمةنتائج مستندة على الق

%50إلى % 40زيادة نسبة الإيرادات من 



معدلة  يااة النتيجة الرئيسية

:الفعل

النشاط
المستهدفالاسم/مؤشر الأداء

1

2

3

% 80رفع  نسبة الإنجاز

......بتاريخ توفير  متطلبات القسم

زيارات5بعدد عمل زيارات ميدانية

+ +



أكت  نتائج  الرئيسية: نشاط فردي

:خطوات كتابة النتائج الرئيسية

.صياغة النتيجة الرئيسية بشكل واضح ومختصر ومحدد)1

.موائمة النتيجة بتحقيق الهدف)2

.التأكد من قابلية قيا  النتيجة الرئيسية بأداة قيا  محددة)3



:ئيسيةالمعايير الأساسية للنتائج الر

لا نعم المعايير

توضح النتائج الرئيسية مدى التقدم في  تحقيق الهدف 1

(وجود أداة قيا  )النتائج الرئيسية قابلة للقيا  والتوثيق 2

النتائج الرئيسية قابلة للتحقيق خلال دورة التقييم  3

النتائج مرتبطة بتحقيق الهدف 4

وتتسم بنوع من التحدي المؤشرات مرتبطة بالنتائج الرئيسة  5

التباين بين المستهدفات واقعي  6



:الخطوة السادسة

تحديد أنواع القياس والمستهدفات



:المستهدفات وأدوات القيا 

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

:اتالمستهدفأنواع القيا  و

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



تــــاريـــــ 

ئيسووية تحديوود توواريخ معووين لإنجوواز النتيجووة الر

وظفين يساهم في تعزيز الإنتاجية والتوزام المو

:مثال. وفقا  للتواريخ المحددة

الاطوووووولاع علووووووى تجربووووووة وزارة العموووووول ▪

........بتاريخ )....( في

تواريخ رفع تقرير عون البرنوامج التودريبي ب▪

...........

بتووووووواريخ ).....( بووووووودأ تنفيوووووووذ مشوووووووروع ▪

.............

نسبــــة

لرئيسووية تحديوود نسووبة معينووة لتحقيووق النتيجووة ا

يوق يعزز من كفواءة الأداء بموا يسواهم فوي تحق

ة الهدفع وتتفاوت نس  الإنجواز حسو  درجو

:مثال. صعوبة النتيجة

%90تحقيق رضا المشاركين بنسبة ▪

ة بنسووب)...( إنجوواز خطووة تنفيووذ المشووروع ▪

40%

بة تخفوووويض المصووووروفات والإنفووووا  بنسوووو▪

10%

عـــــــــدد

سووية تحديوود عوودد معووين موون إنجوواز النتيجووة الرئي

يسوووواهم فووووي تحقيووووق الهوووودف بشووووكل مباشوووورع 

)+/ صان وتختلف قطبية القيا  بالزيادة أو النق

:مثال. حس  توجه الهدف( -

ى زيادة عودد مبوادرات تطووير بيئوة العمول إلو▪

.مبادرات( 4)

يود عون تقليل عدد الأخطاء القانونية بما لا يز▪

.أخطاء(3)

ول بعودد تنفيذ برامج تدريبية فوي النصوف الأ▪

.برنامج(20)



المستهدفات

مستوخ يفوق التوقعات

% 100النطوا  الأعلوى : هي القيمة الأقل فوي النطوا  العوالي ولوي  القيموة الأعلوىع مثوال

ع ويحصوول الموظووف فووي هووذا المسووتوى علووى %95والقيمووة الأقوول فووي النقوواط العووالي مووثلا  

.في تقييم النتيجة( 4)درجة 

مستوخ يحقق التوقعات

ن الموظوف هي القيمة المطلو  من الموظف تحقيقها وفقوا  لقدراتوه وإمكانياتوهع وتتطلو  مو

ل أن يكووون دقيووق فووي رصوود الأداء الووذي يمكنووه تحقيقووه فووي هووذا المسووتوى حيووي يحصوو

.في تقييم النتيجة( 3)الموظف على درجة 

مستوخ دون التوقعات

جهود هي القيمة الأقول الممكون تحقيقهوا ولا يقبول مون الموظوف تحقيوق أقول منهواع وإذا كوان

.في تقييم النتيجة( 2)الموظف في هذا المستوى فأنه يحصل على درجة 

أدوات القياس

انات تتعدد أدوات القيا  حس  نوع بي

من المؤشوور المعتموود للنتيجووةع وموون ضوو

:الأدوات المقترحة

الاستبانات▪

.اتخطط تنفيذ المشاريع والمبادر▪

.قوائم المعايير المعتمدة▪

وغيرهوووووا مووووون الأدوات التوووووي يوووووتم ▪

اعتمادهووووا بووووين المسووووؤول المباشوووور 

.والموظف



المستهدفات

ةتحسين مستوخ خدمة العممء ف  المؤسس
1الهدف 

الوزن

المستهدف

نوع بيانات

المؤشر
اتيفوق التوقعاتيحقق التوقعدون التوقعات

1نتيجة رئيسية 

2نتيجة رئيسية 

3نتيجة رئيسية 



:تطبيق عملي لتحديد أنواع القيا  والمستهدفات وأدوات القيا 

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

:المستهدفاتأنواع القيا  

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:المراجعة والاعتماد:وزن النتائج

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



:الخطوة السابعة

وزن النتائج الرئيسية



:وزن النتائج

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

: المستهدفات وأدوات القيا

ء  مستوى قيمة كل نتيجة بنا

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



%.100مجموع وزن أجمالي النتائج الرئيسية في جميع الأهداف ✓

.يج  الفصل بين النسبة كوزن للنتائج وبين النسبة في المستهدفات✓

لأقل أهمية ومنحها يمكن توزيع وزن النتائج بالتساوي لكل النتائج وبعدها ضرورة تقليل وزن النتائج ا✓

%.100للنتائج الأكثر أهمية بما يضمن مجموع أوزان النتائج يساوي 

.ةتكمن أهمية وزن النتائج الرئيسية في التقييم العام لمستوى إنجاز  النتيجة الرئيسي✓

وقوتع مقودار الأثورع الجهودع ال)التأكيد على ضرورة مونح النتوائج الأهوم وزن أعلوى بنواء علوى المعوايير ✓

(.الموارد

موووارد يعكو  وزن النتيجوة أهميووة النتيجوة فووي تحقيوق الهودف ومووا تتطلبوه هووذه النتيجوة مون جهوود ووقوت و

حقيوق النتوائج لتحقيق الهدفع وعلى الموظف تحديد وزن نتائج أهدافه بشكل دقيق لضمان التركيز علوى ت

.ذات الوزن الأعلى ثم باقي النتائج الأخرى

:وزن النتائج الرئيسية



مقدار الأثــــــر

.مقدار الأثر الذي سيترت  على تحقيق النتيجة سواء في تحقيق الهدف أو الأثر على مستوى العمل في المؤسسة

مقدار الجهــــــد

.كون لها الوزن الأعلىمقدار الجهد الذي سيبذل من أجل تحقيق النتيجة الرئيسيةع فبعض النتائج تتطل  جهدا  عاليا  من أجل تحقيقها في

مقدار الوقــــــــت

.لوزن الأعلىمقدار الوقت الذي سيخصص من أجل تحقيق النتيجة الرئيسيةع فبعض النتائج تتطل  وقت أكبر من الأخرى فتمنح ا

مقدار الموارد

..الوزن الأعلىمقدار الموارد التي يتطلبها تحقيق النتيجةع فبعض  النتائج تتطل  موارد بشرية أو مالية أو أدوات لتحقيقها فتمنح



:تمرين عملي لتحديد وزن النتائج

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

:ا المستهدفات وأدوات القي

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :تحسين الأداء

أبدأ من هنا



:  الخطوة الثامنة

المراجعة والاعتماد



:المراجعة والاعتماد

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

:المستهدفات وأدوات القيا 

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

قعاتع يفو  التوقعاتع يحقق التو)

(دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

نراجع لنتأكد من جودة 

الخطة

موائمتها بالخطة

قابلية القيا 

مستوى الأثر 

:التنفيذ والمتابعة :التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



مفهوم المراجعة واعتماد الخطة 

ة هووي عمليووة مهمووة لضوومان تحقيووق الموائمووة الفعالووة بووين خطوو

داف لأهووالموظووف وتوجهووات المؤسسووةع ويووتم فيهووا المراجعووة 

.هاالموظف واعتمادها بعد تجويدها والتأكد من قابلية قياس



الجلسات الممكنة لتطبيق المنظومة

تجويد خطة الأهداف

يعموول الموظووف مووع المسووؤول المباشوور علووى تجويوود 

الخطوووة والتأكووود مووون قابليوووة قياسوووها وطموحهوووا قبووول 

الاعتماد

جلسة اعتماد الأهداف



خطوات لعملية المراجعة والاعتماد

جلسة المراجعة

1

وظف تعقد جلسة مباشرة بين الم

والمسووووؤول المباشوووور لمراجعووووة 

خطوووووة الأهوووووداف والتأكووووود مووووون 

ليوة ارتباطها بمصلحة العمل وقاب

.قياسها بأدوات مناسبة

تطوير وتجويد 

الخطة

2
موونح الموظووف فرصووة لمراجعووة 

الخطووووة بعوووود جلسووووة المراجعووووة 

وحثوووه علوووى مضووواعفة الجهوووود 

.وطموح الأهداف

المراجعة النهائية 

بعد التعديل

3

بعوووود إجووووراء التعووووديلات علووووى 

مووون قبوووول ( أن وجووودت)الخطوووة 

الموظووووف يووووتم عرضووووها علووووى 

المسوووووؤول المباشووووور لمراجعوووووة 

.امالنهائية قبل إدراجها في النظ

اعتماد الخطة 

في النظام

4
يوجووووووووه المسووووووووؤول المباشوووووووور 

الموظووف لإدراج الخطووة المتفووق

عليهووا فووي نظووام إجووادة للاعتموواد

.النهائي للخطة



ملاحظات عامة أثناء المراجعة وقبل الاعتماد

التأكوود موون موائمووة الخطووة بمصووادر الأهووداف محووددة تخوودم مصوولحة العموول ومرتبطووة بتصوونيفات الأهووداف❖

.بشكل صحيح في النظام

.التأكد من خطة الموظف لها أثر واضح على تنفيذ العمل وتطويره قدر الإمكان❖

.التأكد من أن النتائج الرئيسية مرتبطة بتحقيق الهدف❖

.التأكد من أن النتائج الرئيسية قابلة للقيا  بأدوات قيا  محددة❖

.ضرورة كل موظف يبذل جهدا  في صياغة أهدافة بشكل مسبق ووقت كافي دون تأخير❖

مواد الموظف مسؤول عن خطته واعتمادها ويسوتوج  عليوه متابعوة المسوؤول المباشور فوي الإعوداد والاعت❖

.وأخذ التغذية الراجعة واعتماد الأداء الفعلي



ناعي توليــد الأهــداف والنتــائج الرئيســية باســتخدام الــذكاء الاصــط

(ChatGPT )باتباع الخطوات الآتية:

.التحديات/تحديد الأهداف الرئيسية-1

عي، صـــياغة الطلـــب بطريقـــة مناســـبة لتوجيهـــه للـــذكاء الاصـــطنا-2

(.لوظيفة فني ميكانيكيOKRاقتراح أهداف ونتائج رئيسية ) مثال 

.تحليل البيانات الواردة لتحديد أهم الأهداف-3

تحديد النتائج الرئيسية-4

. إعادة كتابة الطلب بتخصيص أكثر لإظهار خيارات متعددة-5



المحور الرابع

إدارة الأداء والتقييم الفردي 

التنفيذ ومتابعة الأداء.1

التقييم المرحلي والسنوي.2

التغذية الراجعة.3

تقارير الأداء.4

الحوكمة 
والممكنات

إدارة الأداء 
والتقييم الفردي

التخطيط 
والموائمة

مقدمة حول 
إجادة

إعداد الخطة 
الفردية

23 15 4



:الخطوة التاسعة

المتابعة والتنفيذ



:التنفيذ والمتابعة

الرؤية والرسالة والقيم 

:المؤسسية

ما هي رؤية المؤسسة 

المستقبلية؟ وما هي 

رسالتها؟

يقهاالقيم التي نسعى لتحق

؟Whyدائما  نسأل 

:مصادر الأهداف

الرؤية والرسالة

الخطة الاستراتيجية

يليةالخطة السنوية أو التشغ

الاختصاصات

فر  العمل واللجان

:المعنيين

الذين يتأثرون ويأثرون

على أعمالي

:Objectivesالأهداف 

الأهداف الإلزامية

الأهداف الملهمة

ماذا نريد أن نحقق؟

؟Whatدائما  نسأل 

ونركز على الموائمة مع 

مصادر الأهداف والمعنيين

النتائج الرئيسية

Key Results:

يق تقي  التقدم في تحق

الهدف

مدخلاتع مخرجاتع نتائج

ا كيف نعرف أننا نحقق م

نريد؟

؟Howدائما  نسأل 

المستهدفات وأدوات 

:القيا 

بناء  مستوى قيمة كل نتيجة

على

يفو  التوقعاتع يحقق )

(التوقعاتع دون التوقعات

:وزن النتائج

ناء  مستوى قيمة كل نتيجة ب

على

(الأثرع الجهدع المواردع الوقت)

:المراجعة والاعتماد

نراجع لنتأكد من جودة 

الخطة

موائمتها بالخطة

قابلية القيا 

مستوى الأثر 

:التنفيذ والمتابعة

الجدول الزمني للتنفيذ

يليات المتابعة

التحفيز على الإنجاز

:التقييم والتغذية الراجعة :المعالجة والتطوير

أبدأ من هنا



مفهوم التنفيذ والمتابعة 

رض التنفيوووذ والمتابعوووة هوووي عمليوووة تنفيوووذ للأهوووداف علوووى أ

هاع وهووي الواقووع موون خوولال تنفيووذ النتووائج الرئيسووية بمؤشوورات

يوذهع ولا عملية التأكد بين ما يوتم تنفيوذه وموا هوو مخطوط لتنف

ن يتضمن يقتصر على  تتبع الأنشطة والموارد فحس   ولك

.تغييراتجمع البيانات والمعلومات لتتبع التقدم المحرز وال



ة أهمية التنفيذ والمتابع

التقدم في تحقيق النتائج الرئيسة وفق الإطار الزمني ة النتائج الرئيسي

دوري متابعة توثيق الموظفين لكل ما يثبت إنجازاتهم بشكلالتوثيق 

تقديم الدعم 
ول مناقشووة  الموووظفين فووي  نوعيووة الوودعم الووذي يرغوو  فووي الحصوو

.عليه خلال هذه الفترة

تجنب وقوع 

الأخطاء
. تفادي الأخطاء قبل وقوعها ع ومنع تفاقمها إذا حدثت 

لظووروف خارجيووة مثووال عليووه )التوقووف او حووذف بعووض الاهووداف هدف الموظف

(الفعاليات خلال الجائحة



بمتابعة تنفيذ الخطط ؟(كمسؤول مباشر)كيف ستقوم

ب ف  نفس المبنى ف  مكاتف  نفس المكتب 

مختلفة 

الاجتماعات الدورية المتابعة المباشرة 
.ة الاستعانة بأحد أدوات المتابع

ف  أكثر من مبنى 

( موظف100أكثر من )



(  اختياري)أدوات المتابعة 

نظام  إدارة الوثائق

1

صفحة اكسل ك مجلد مشتر

  
 
رسائل الشكر ف

منصة إجادة يد الإلكتر    التر
وني 

خاصية 

المحادثة

MS Planner 



خطوات مهمة في مرحلة التنفيذ والمتابعة

إعداد جدول زمني 

لتنفيذ الخطة

1
مووون الضوووروري تحديووود 

مواعيوووود محووووددة لتنفيووووذ

اصووة النتوائج الرئيسوية خ

دد أو التي يتم قياسوها بعو

ها بما نسبة لضمان تنفيذ

.ءيحقق الإجادة في الأدا

المتابعة الأسبوعية 

من الموظف لخطته

2
ن توجيووه سوولو  الموووظفي

لمتابعوووة خطوووتهم بشووووكل

يووووومي وأسووووبوعي بمووووا 

ل يضوووومن تنفيووووذها بشووووك

إذا فعووال والتعووديل عليهووا

.لزم الأمر

المتابعة المباشرة 

من المسؤول 

المباشر

3
تطلو  لضمان تجويود التنفيوذ ي

ل الأمر متابعة مباشرة مون قبو

ين المسووؤول المباشوور للموووظف

م فووووي تنفيووووذ خطووووتهمع وتقوووودي

هام الدعم اللازم لهم لتسهيل م

.عملهم

رصد التحديات 

وحلحلتها 

وتصعيدها

4
اسووووتدامة عمليووووة رصوووود 

التحووووديات التووووي تواجووووه 

ل الموظفين وإيجواد الحلوو

المناسووووووووووبة وإلا فيووووووووووتم 

تصوووووووووعيدها للمسوووووووووتوى 

الأعلووووى لإجوووواد الحلووووول 

.الجذرية



:نموذج على الجدول الزمني للتنفيذ

التحديات مستوخ الإنجاز تاري  الإنجاز النتيجة الرئيسية الهدف

- لم ينجز يناير25 1النتيجة الرئيسية

-1الهدف  تم إنجازه فبراير29 2النتيجة الرئيسية

- جاري تنفيذه مار 24 3النتيجة الرئيسية



الإدارة المستمرة للأداء

C F R s

Conversation, Feedback, and Recognition

–



الإدارة المستمرة للأداء

م تسُوووتخد: منهجيةةةة تحديةةةد الأهةةةداف

ا ع لتحديد أهداف طموحةع قابلة للقي

.وفي الوقت المناس 

وصووووفات مختصوووورة لمووووا : الأهةةةةداف

تريد تحقيقه

بلووووة مقووووايي  قا:النتةةةةائج الرئيسةةةةية

قيوق للقيا  تظُهر مدى قربو  مون تح

.هدف 

ن نظوووام يسوووتند إلوووى التحسوووي: النظةةةام

المسوووتمرع مموووا يمك نووو  مووون تعزيوووز

عوةع نتائج العملع وجمع التغذية الراج

.وتقدير الأداء المتميز

تبووادل حقيقووي وملمووو : المحادثةةات

بوووين المووودير والمسووواهم يهووودف إلوووى 

.تحسين الأداء

تواصووول متبوووادل:التغذيةةةة الراجعةةةة

.وهادف

للأفراد تعبيرات عن التقدير: التقدير

غوض المستحقين بسب  مسواهماتهمع ب

.النظر عن حجمها



الإدارة المستمرة للأداء

.هي تبادل مُحكم وغني بين المدير والموظفع يهدف إلى دفع الأداء للأمام:  Conversation)النقاشات 

ما الذي تعمل عليه؟✓

كيف هي أحوال ع كيف يسير الأمر مع أهداف  ونتائج  الرئيسية؟✓

هل هنال  أي شي يعو  عمل ؟✓

ما الذي تحتاجه مني لكي تنجح أكثر؟✓

ما هي طبيعة النمو الذي تحتاجه لتحقيق أهداف حيات  المهنية؟✓



الإدارة المستمرة للأداء

:مجالات مهمة للنقاشات بين المسؤول والموظف

سوية موع أولويوات نركز على أفضل طريقوة لموائموة الأهوداف الفرديوة والنتوائج الرئي: وضع الهدف والتفكير مليا  بشأنه•

.المؤسسة

نتووائج نركووز علووى أفضوول طريقووة لموائمووة الأهووداف الفرديووة وال: العوورض المسووتمر للمسووتجدات بشووأن التقوودم المحوورز•

.الرئيسية مع أولويات المؤسسة

ي القيوام بعمول لمساعدة الموظفين في الاستفادة من إمكانياتهم الكامنةع ومساعدة المسوؤول المباشور فو: التوجيه المتبادل•

.أفضل

بلهم فووي لتطوووير المهووارات والتعوورف علووى فوورص النمووو وتوسوويع نطووا  رؤيووة الموووظفين لمسووتق: الارتقوواء الوووظيفي•

.المؤسسة



الإدارة المستمرة للأداء

.بلهي الاتصالات المتبادلة بين الزملاءع لتقييم التقدم المحرزع وتوجيه التطوير في المستق:  Feedback)التعليقات 

التعليقات بين الموظف ومسؤولة

التعليقات بين الموظــــــــف وزميلــــه

التعليقات بين الموظف وموظف يخر خارج المؤسسة



الإدارة المستمرة للأداء

.مهاهو التعبير عن التقدير للأفراد الذين يستحقونه نظير مساهماتهم أيا  كان حج: Recognition)التقدير 

(.خاصية الشكر في نظام إجادة) تأسي  عملية تقدير متبادلة بين الزملاء •

" موظوف الشوهر " وضع معايير واضحة مثل إكمال مشوروعات وتحقيوق أهوداف مهموة وإظهوار قويم الشوركة وتبوديل عبوارة •

".إنجاز الشهر" بعبارة 

.مشاركة قصص التقدير بواسطة الرسائل عبر البريد أو موقع المؤسسة أو أي طريقة أخرى•

.بالموعد النهائيجعل التقدير عملية متكررة وفي المتناولع والإشادة بالإنجازات الصغيرة أيضا  مثل بذل جهد إضافي للوفاء•

.ربط التقدير بأهداف المؤسسة واستراتيجيتها•



التقييم المرحل  والسنوي



:أنواع التقييم

دورة تقيوووويم الأداء الفعلووووي للوووو: ) التقييـووووـم المرحلـــــووووـي❖

(.ةإدراج خطة الأهداف الفردية للدورة القادم–السابقة 

–لتقييم تقييم الأداء لكل دورات ا: ) التقييـــم السنـــــوي❖

(.المكافآت



التقييم المرحل 



:التقييم المرحل 

ع رصووود الأداء الفعلوووي والاثباتوووات

ومراجعته واعتماده مون المسوؤول 

.المباشر 

إدخال وتقييم الأداء الفعل 

للدورة السابقة

يسوية كتابة الأهداف والنتوائج الرئ

ومراجعتهوووووووا واعتمادهوووووووا مووووووون 

.المسؤول المباشر

مراجعة واعتماد الخطة الفردية

للدورة القادمة



:الأدوار والمسؤوليات في التقييم المرحلي

:الموظف❖

.ةإدخال الأداء الفعلي للدورة السابق-
.اتاترصد وتوثي  الأداء الفعلي بالإثب-
.إدخال خطة الأهداف للدورة القادمة-
التنســـــي  مـــــع المســـــؤول المباشـــــر -

.لجلسة التغذية الراجعة

:المسؤول المباشر❖

تنظــيم جلســات التغذيــة الراجعــة مــع-
.الموظفين

.مراجعة واعتماد الأداء الفعلي-
مراجعــــــة واعتمــــــاد خطــــــة الأهــــــداف -

.والنتائج الرئيسية للموظفين
.داءتحفي  الموظفين لرفع كفاءة الأ-



درجات التقييم



طريقة احتسا  النظام الإلكتروني للتقييم

يفو  التواعات يحق  التواعات دوع التواعات

90% 80% 70%

70 %-79%

(2درجة ) دوع التواعات 



التقييم المرحلي

قيا  الأداء الفعلي للدورة السابقة: أولا  

الأداء 

الفعلي

المستهدفات
نوع 

المؤشر
الوزن

الهدف

عيفو  التوا عيحق  التوا دوع التواع رفع كفاءة الوظائف الفنية

10 13 10 7 عدد 50% يةتوفير دورات تدريبية تخ   1النتيجة 

50 40 30 20 نسبة 50% ةتقليس الأخطاء الفنية بنسب 2النتيجة 

إدخــــال الأداء الفعلــــي بعــــد مراجعتــــو واعتمــــاده مــــن ابــــس الموظــــف : الخطــــوة الأولــــى
والمسؤول المباشر



:التقييم المرحلي

إدخال وتقييم الأداء الفعلي للدورة السابقة: أولا  

درجة 

النتيجة
الدرجة المستوى

الأداء 

الفعلي

المستهدفات

نوع المؤشر الوزن

الهدف

يفو  
التواع

يحق  
التواع

دوع 
التواع ةرفع كفاءة الوظائف الفني

3x0.5=1.5 3 يحق  10 13 10 7 عدد 50%
توفير دورات تدريبية 

تخ  ية
1النتيجة

4x0.5=2 4 يفو  50 40 30 20 نسبة 50% نسبةتقليس الأخطاء الفنية ب 2النتيجة

كس نتيجة إلكترونياً يتم احتساب درجة التقييم ل: الخطوة الثانية



التقييم المرحلي

إدخال وتقييم الأداء الفعلي للدورة السابقة: أولا  

درجة 

النتيجة
الدرجة المستوى

الأداء 

الفعلي

المستهدفات

نوع المؤشر الوزن

الهدف

يفو  
التواع

يحق  
التواع

دوع 
التواع ةرفع كفاءة الوظائف الفني

3x0.5=1.5 3 يحق  10 13 10 7 عدد 50%
توفير دورات تدريبية 

تخ  ية
1النتيجة

4x0.5=2 4 يفو  50 40 30 20 نسبة 50% سبةتقليس الأخطاء الفنية بن 2النتيجة

3.5 درجة دورة الأداء

يحق  التواعات المستو 

.  ابقة إلكترونياً يتم تحديد درجة ومستو  دورة الأداء الس: الخطوة الثالثة



التقييم السنوي

سووووط إلكترونيوووا  يووووتم احتسووووا  متو

ا  نتائج الأداء لجميع دورات القيو

في التقييم السنوي

التقييم لكل دورات الأداء ف  السنة

حديووود بعووود التقيووويم السووونوي يوووتم ت

وافز الموظفين الحاصلين على الح

.السنويةع وفتح با  التظلمات

التظلمات-الحوافز 



:الأدوار والمسؤوليات في التقييم السنوي

:المسؤول المباشر❖

تو  تعبئـــة اســـتمارة الترشـــيح للحاصـــلين علـــى مســـ-
.جيد جداً 

:المسؤول الأعلى❖

تقسـيم اعتماد نتائج التقييم السـنوي للمـوظفين وال-
.التنظيمي

.اعتماد ترشيح نسبة الموظفين لمرتبة ممتاو-
ط يســمح باختيــار نســبة مــن المــوظفين وفــ  ضــواب-

.واشتراطات محددة
لسنوي يسمح ت كيس لجنة لمراجعة نتائج التقييم ا-

.ائيوموائمتها لتطبي  المنحنى ابس الاعتماد النه

:الموارد البشرية❖

ـــــــائج الأوليـــــــة لتقيـــــــيم أداء - دراســـــــة ومعالجـــــــة النت
.مع منحنى توويع النسبيتوائمالموظفين بما 

.تحديد العناصر المحددة لاستحقا  مرتبة ممتاو-
اســـتخرا  اائمـــة المـــوظفين الحاصـــلين علـــى إنـــذار -

(.جيد)كتابي وتحديد سقف لمرتبة أدائهم 
.بضماع التطبي  السليم لمنحنى توويع النس-



:مراحل التقييم السنوي

خطة عمل اعتماد نتائج التقييم السنوي 1

يليات احتسا  نتائج التقييم السنوي 2

اعتماد نتائج التقييم السنوي 3

نشر نتائج التقييم السنوي 4

استقبال التظلمات والبت فيها 5



معايير الحصول على مرتبة ممتاز

يقدم خدمات ممتازة خارج اختصاصه أو أهدافه❖

قدم أعمالا  أو بحوثا  أو مقترحات تم تطبيقها ساهمت في تحسين العمل❖

.يساهم في رفع كفاءة الإنفا  طبقا  للأوضاع والشروط التي يحددها القانون❖

.فريق عمل سواء داخل أو خارج الوحدة/يشار  بفاعلية في أكثر من مشروع❖

.يشار  في مشاريع أخرى يحددها رئي  الوحدة❖

.حاصل على درجة جيد جدا  في التقييم السنوي❖



التغذية الراجعة وتحسين الأداء









.بتنفيذهقامماونأثرنتائجعلىالموظفيقف⮚

.مهامنمإليهالاسنادتمفيماالاخفاقأونالتقصت  مواطنعلىالموظفيتعرف⮚

.الانجازفيماالاستمرارأجلمنالموظفلدىالدافعيةإثارة⮚

.إنجازمنحققهماعلىالموظفتعزيز⮚

.مستقبلافعلهعليهماالموظفأخبار⮚



(المست  وناصلصحيحبهتقومما):التأكيد⮚

(موفقايكنلمبهقمتما):التصحيح⮚

(ونمواطنهالإخفاقسببذكر):التوضيح⮚

ضما):التوجيه⮚ (بهتقومالذيالمفتر

(بهتقوملماأخرىبدائلأونخياراتهناكهل):البدائل⮚

جاع⮚ (مستقبلامنهمطلوبهولماالموظفاستيعابمنالتأكد):الاستر

  إليهالتوصلتمماعلىالاتفاق):الإنهاء⮚
 
(الراجعةالتغذيةف



منهجيات وأسالي  التغذية الراجعة

GROWنموذج ❖

نموذج الشطيرة❖



GROWنموذج 

ما هي الخيارات ▪
والعقبات؟

▪What are the 
options?

ماذا تريد؟▪

▪What do you 
want?1

الهدف

Goal

أين أنت الآن؟▪

▪Where are you 
now?

2

الوضع الحالي 
Reality

3

والعقباتالخيارات المتاحة 
Options, Obstacles

ما هي الخطوات الآن؟▪

▪What are the 
steps now?

4
وضع خطة التنفيذ

Will way forward



نموذج الشطيرة

(شيء تم فعله بالطريقة الصحيحة او بطريقة مميزة)ذكر شيء ايجابي -1

(نقد)ذكر نقص او شيء يحتاج لإصلاح ع مع اقتراح طريقة اصلاحه -2

(تشجيع الشخص على التحسن)ذكر شيء ايجابي -3

ظوف لبوذل هي استراتيجية يمكن من خلالها إعطاء الموظف تغذيوة راجعوة لأدائوه بطريقوة مقبولوة وسوهلة موع تضومين نقود بنواء تحفوز المو

:المزيد من الجهود لتعزيز الأداءع وتتكون من الآتي



:الخطوة الحادي عشر

تحليل وتحسين الأداء الفردي والمؤسسي



أهمية تحليل وتحسين الأداء

.رفع كفاءة أداء الموظفين وإنتاجيتهم بتذليل التحديات وإيجاد حلول مستدامة 1

.تعزيز التواصل والتعاون وروح العمل الجماعي بين الموظفين 2

.ابتكار أسالي  عمل جديدة وتطوير العمل بما يحقق الرضا الوظيفي ورضا العملاء 3



مستويات تطوير الأداء الفردي والمؤسس 

يوة البحي عن الأسبا  الجذر

لوووولأداء المتوووودني ومعالجتهووووا 

للمسووواهمة فوووي رفوووع كفوووواءة 

.الأداء

تطوير مستوخ 

الأداء المتدن 

يمات التقسو/استثمار المووظفين

هم ذوي الأداء العالي وتفويض

وتمكيوووونهم فووووي رفووووع كفوووواءة

.الأداء العام للمؤسسة

تطوير مستوخ 

الأداء العال 



تطوير مستوخ الأداء المتدن 

جوواد العمليووة المسووتمرة لرصوود التحووديات وإي

الحلول تعزز من كفاءة الأداء

ر د التحديات وإيجاد 

الحلول

تجويد خطة الأهداف وأداء الموظفين تطوير الخطة والأداء



تطوير مستوى الأداء العالي

التقسووووويمات ذوي الأداء /إشووووورا  المووووووظفين

فواءات العالي في مشاريع ومبادرات تتطل  ك

عالية في تنفيذها

تمكيةةةةةةنهم واشةةةةةةراكهم فةةةةةة  

المشاريع والمبادرات

موووووووونح ذوي الأداء العووووووووالي مسووووووووؤوليات 

وصلاحيات أكبر لاستثمار كفاءتهم
تفويضهم بمسؤوليات أعلى



خطوات وأدوات تحليل الأداء

ر د 

التحدي/المشكلة

1
:مثال

فهم غالبية الموظفين أهدا

سهلة وبسيطة

تحديد السبب 

الجذي

2
:مثال

الخوووووووف موووووون عوووووودم -

الحصووووول علووووى درجووووة 

.جيد جدا  

عدم المعرفة والمهوارة -

.في صياغة الأهداف

إيجاد الحل 

الجذري

3
:مثال

توعيوووووووووووووة المسوووووووووووووؤولين -

ى المباشووووورين بالتووووودقيق علووووو

أهووداف الموووظفين وتجويوودها 

.قبل الاعتماد

تنفيووووذ دورات مكثفووووة فوووووي-

.إعداد الخطة الأهداف

تقييم النتائج

4
:مثال

أخووذ عينووات موون خطووط -

.تهاالموظفين وتقييم جود

الأدوات

ع اسوووووتبياناتع مقوووووابلات

.نتائج التقارير

عظووم )إيشوويكاوامخطووط 

ع الأسووووووووبا  (السوووووووومكة

(. Whys 5)الخمسة

العصووووووووووف الووووووووووذهنيع 

ومخرجوووووووات مخطوووووووط 

عظووووووووووووم )إيشوووووووووووويكاوا

ع الأسووووووووبا  (السوووووووومكة

(. Whys 5)الخمسة

نظام إجادة



أدوات تحليل الأداء

إدارة الأداء 

التحليل الجذري للسبب

اء من الأفضل أن تحل المشاكل من خلال القض◄

ى على الأسبا ع ولي  عن طريق القضاء عل

.الأعراض فقط

إيشيكاوامخطط 

تحليل العلاقة السببية◄

تقنية التحسين المستمر◄

مع مرور الوقتع هذه الطريقة تمنع المشاكل◄



تطوير الخطة والأداء

جواد الحلوول إعداد خطة تطوير أداء الموظفين ذوي الأداء المتدني بعد تحديد وتحليل الأسبا  الجذرية وإي

:المناسبةع من خلال الخطوات الآتية

تحديوووووووود الحلووووووووول 

الجذرية للأسبا 

تحويووول الحلوووول إلوووى

مشووواريعع مبووووادراتع 

أنشطة 

رصد مؤشرات أداء 

مع رئيسووووووية للتقسووووووي

وأهوووووووداف ونتوووووووائج 

نرئيسية للموظفي

متابعوووووووووة التنفيوووووووووذ 

يوووووز والتقيووووويم والتحف

والمسووووائلة لضوووومان 

تطوير الأداء



حلول إضافية للتعامل الأداء المتدني

.اسناد مهام مختلفة للموظف تتوافق مع قدراته ومهاراته❖

.تدري  الموظف على مهارات تعزز من أدائه❖

وكيات متابعة يومية مون قبول المسوؤول المباشور لسولو  الموظوف واكتشواف السول❖

.التي يتطل  تغيرها

(.التدوير الوظيفي)نقل الموظف إلى تقسيم أخر ❖



والمؤسس تقارير الأداء الفردي



تقرير الأداء المرحل  -

تقرير الأداء السنوي-

(المسؤول المباش  )تقارير الأداء الفردي 



(الموظف)تقارير الأداء الفردي 



الخامسالمحور 

الحوكمة والمكنات

الحوكمة.1

إدارة التغيير.2

إدارة المخاطر.3

من ة إجادة.4

الحوكمة 
والممكنات

إدارة الأداء 
والتقييم الفردي

التخطيط 
والموائمة
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أصحاب العلاقة

2040وحدة متابعة تنفيذ رؤية عمان 

الوحدات الحكومية

وزارة العمل

ات رؤية متابعة وتقييم الاهداف المرتبطة بمستهدف•
.المترتبطة بالوحدات الحكومية2040عمان 

ديةوالفرلإدارة منظومة الإجادة المؤسسية ممثل للوحدة تحديد •
لمحددةالمطلوبة خلال الفترات الزمنية اجمع البيانات تجهيز •
وحدةمتابعة التقسيمات المختصة بشكل دوري في تقييم ال•

ردية منظومة الإجادة المؤسسية والإجادة الفتطبيق وحوكمة •
.والتوعية بها والتحسين المستمر للمنظومة

والإجادة الإجادة المؤسسيةمتابعة وتقييم تطبيق منظومة •
في الوحدات الحكوميةالفردية

إدارة حفل توزيع الجوائز الاجادة المؤسسية•
نظومة الإجادة تقديم المساعدة الإدارية والتقارير فيما يتعلق بم•

المؤسسية والفردية

والإدارية للدولةالمآليةجهاز الرقابة 

اممن النظالصادرةالتقارير الاستفادة من •

مجلس الوزراء

ط الخطاو تعديل رسم الاستفادة من التقارير في •
او الخمسيةالسنوية 

وامر ومتابعة الأالاستفادة من المنظومة في تنفيذ •
السامية وقرارات مجلس الوزراء



حوكمة إدارة المنظومة

7

4

1

6

5

2

3

نظااااااااااااااااا  الكااااااااااااااااترو  لإدارة 
الأهااااااداب ومتابعااااااة الإ اااااااز

علاااا  منهجيااااة تقياااايم تعتمااااد
الإ ااااااااز وهقياااااااق الأهاااااااداب

آلية واضحة لتطوير الأداء المتد 

لجناااااة تظلماااااات مااااان
داءتقيااااايم الأنتاااااائ 

ياايم لجنااة مراجعااة تق
الأداء

منهجياااااااة  اااااااددة 
ينلمكافاااااية المجياااااد

وجاااااااااااود أدوار ومساااااااااااؤوليات 
 ة ددة لكل أصحاب العلاقا



الادوار والمسؤوليات

المسؤولوظفالم

دائرة الموارد البشرية

اصات الوظيفيةبما يتوافق مع الاهداف العامة للوحدة والاختصوضع أهدافه والنتائ  الرئيسية •
تحسين جودة العمل بكفاءة وفاعلية•
ويه ان المشاركة في الدوري خلال الفترة الزمنية المحددة، مع التنالمسؤولية نحو استكمال التقييم •

تقييم الأداء الزامي
وريةالمسؤولية نحو إجراء جلسات نقاشية هادفة مع المسؤولين خلال تقييمات الأداء الد•

خلال الفترات الزمنية المحددةاستكمال جميع التقييمات •
مساعدة الموظف في تحديد الاعمال التي تتوافق مع أهداف الوحدة•
التأكد ان الاهداف تتسم بالوضوح والتحدي•
يقدم تغذية راجعة بصفة مستمرة وفي الوقت المحدد طوال العام•
تحفيز الموظفين نحو تحسين جودة العمل •

منظومة الأداء الفردي والتوعية بهاوحوكمةتطبيق •
تنفيذ منظومة الأداء الفردي في الوحدةمتابعة •
المساندة في حال وجود تحديات او صعوبات في تطبيق المنظومة•
 المختصيينتقديم المساعدة الإدارية والتقارير فيما يتعلق بمنظومة الأداء الفردي إلى•



فكر التحول الاستراتيجي

فكر التحول الاستراتيجي يجعل  تواصل الموظفين مع

افا  الاستراتيجية والأهداف والإجراءات والمشاريع اللازمة شف

لا يكف  أحياناً إخبار الأشخا  أين يذهبون

«فكر التحول الاستراتيج »

إدرا  وقبول مساهماتهم–

الاحتمالات الخاصة بهم وتفعيل تحديد –

وفعالية للعمل بوضوح 



:الهدل العاء لإدارة التييير

في ضمان انتقال سلس من تطبي  نظاء تقييم الأداء الوظي

.إلى تطبي  موظومة قيا  الاداء الفرديالتقليدي



الخطوات الثمانية  

للتغيير لـ 

JOHN P.KOTTER

.كون ا حساس بضرورة التغيير.1

نشئ تحالف قوي للتغيير.2 ا 

.طور رؤية وأ ستراتيجية للتغيير.3

.أ وصل رؤية التغيير للجميع.4

.أ بني قدرات الآخرين ليتمكنوا من ا حداث التغيير.5

.سهل تحقيق بعض ال نتصارات السريعة.6

.عزز المكاسب وحقق تغييرات أ خرى.7

.ضمن المدخل الجديد للتغيير ضمن ثقافة المؤسسة.8



إدارة التغيير

ية استراتيج
يرإدارة التغي

خطة التواصل

خطة اعلامية

خطة التدريب

خطة التحول 
السلوكي



التيييرأجودةوخطوات إعداد تحديد المشكلات 

ات؟كيف يمكننا أن نحقق أق ى استفادة من المعلومقالت نيفو الربطو الجمعو الدمجو التحليل والتوثي

ما المخاطر الأساسية؟تقدير المخاطر وتقييمها 

ما ه  النتائج الظاهرية؟فإذا كنا نتوقع المستقبلو سيناريوهات التطوير

هل يوجد حل واضح؟ أين يمكننا تركيز انتباهنا؟تقييم المشكمت الأساسية

الجهةلتي قد تؤثر على اأو القضايا الاستراتيجيةتتطل  الخطوة الأساسية لإجراء مسح فعال تحديد المعلومات المجمعة أثناء عملية المسح وتقييم المشكلات الأساسية

تحديد المشكمت وتقييمها 

التغييرأجندةخطوات إعداد 

أبعاد الأداء
الوضع الحال 
خطط اليوم

النتائج المحققة اليوم

الوضع المستقبل 
الرؤية المستقبلية

.قصة الجهة الآن والوضع المثالي لها–إعداد سرد لخطوات التغيير ▪

.ةوالثغرات اللازم معالجتها للوصول إلى المكانة المثاليعوالمكانة المطلو  الوصول إليهاعتقييم مكانة الجهة الحالية▪

استخدام البيانات لتلع  دور الدافع للتغيير▪

.رلتوفير البيانات والدقة في دعم حالة التغيي( ن الداخلية والخارجيةاالبيئت)استخدام نتائج التحليل البيئي ▪

القيادة



التدريب وتبادل المعر ة هي الركائز الأساسية لإدارة الأداء المستدامة

الو فتمكين الأشخا 

التدريب  1

داء لرفع كفاءة الأالاحترافيةالشهاداتعلىالح ولدعم1.

.بما يتوافق مع أفضل الممارسات الدولية

مع تدري  عملي على مواضيع محددةورش عمل توعوية 2.

عن طريق العمل الإشرافيالتدريب المستمر خمل العمل 3.

تحت الظل

تبادل المعرفة 2

لة ذات الصالتوجهات والأهداف الاستراتيجيةمشاركة وثائق 1.

داخل المؤسسة

بمؤشرات الأداء الرئيسية ومخططات لوحاتنقل المعرفة 2.

قيا  الأداء

المؤسسةفي والتكامل مبادئ التعاون إنشاء .3

تمكين الأشخا  ف  المؤسسة

التدريب 1

ورش عمل توعوية. 2

التدري  خلال العمل. 3

الشهادات الاحترافية. 1

تبادل المعرفة 2

مشاركة الوثائق. 1

فيالتعاون والعمل تحت الظل الإشرا. 3

نقل المعرفة. 2

القيادة



:أبرز المخاطر والتحديات

إدارة المخاطر التحديات/المخاطر إدارة المخاطر التحديات/المخاطر

.وسجل احتياجاتمخاطرطلب إعداد سجل -

إدخال الأهداف وأعتمادها من قبل المسؤول -

.المباشر

.تبسيط الأهداف والنتائج وتثبيتها-

.إمكانية الإدخال من الهاتف-

عدم توفر أجهزة لدخ بعض -

.الموظفين

.الأمية الرقمية-

.الوظائف الحرفية-

ين والمسؤولين المباشردعم الإدارات العليا -

بالوحدات

.التمكين/ التدريب-

آليات لتحفيز المجيدين ومساءلة وجود -
.المق رين

الرابة ف  البقاء ف  منطقة 

.الراحة

ية العمل بالهياكل القائمةو والمسميات الوظيف-

.السابقة للدمج

.تأخر اعتماد الهياكل والتسكين .تقديم دعم أكبر للمؤسسات الكبيرة-

.التدريب الإلكترون -

.تفاوت احجام الوحدات

.مالمنظومة متوافقة مع القانون الحال  والقاد-
.تأخر أ دار قانون الوظيفة العامة ج التعاون مع دائرة الت نيف الوظيف  لعم-

.المشكلة

عدم وضوح مهام بعض 

التقسيمات والوظائف وتداخل 

.بعض الاخت ا ات

.رفع مستوخ الشفافية بالمنظومة-

ف التشديد على التوافق ف  تحديد الأهدا-

.ووضوح عملية قياس النتائج

.الإحتكام إلى النتائج-

ارتباط المنظومة بالحوافز 

.والمكافآت والترقيات

.تدريب مديري تطبيق المنظومة بالوحدات-
.التدريب الإلكترون  عبر من ة مران-

نق  المعرفة ف  بناء الأهداف 

.والنتائج 



منصة إجادة

Ejada.gov.om



شكرا لكم

yaqoub.alkhazimi@mol.gov.om

Email

+968-92111456

Phone Number

www.yaqoubs.com
Website
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