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- �مر�س����وم بقان����ون اتحادي رق����م )49( ل�سنة 2022م ب�ش�����أن الموارد الب�شري����ة في الحكومة 
الاتحادية، ولائحته التنفيذية.

- �مر�سوم بقانون اتحادي رقم )56( ل�سنة 2022م ب�ش�أن الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية 
الحكومية.

- �مر�سوم بقانون اتحادي رقم )27( ل�سنة 2018م ب�ش�أن الم�اسواة في الرواتب بين الجن�سين.
- �ق����رار مجل�س الوزراء رقم )35( ل�سن����ة 2020م ب�ش�أن اعتماد نظام �إدارة الأداء لموظفي 

الحكومة الاتحادية.
- وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة في الحكومة الاتحادية.

- نظام تو�صيف وت�صنيف الوظائف العامة.
- نظام منح المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية.

- �‬قان����ون اتحادي‮ ‬رقم‮ )7( ‬م‮‬1999ل�سنة ‮ ‬بـ�إ�صدار قان����ون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية 
وتعديلاته، ولائحته التنفيذية.

- ‬قانون اتحاـدي‮ ‬رقم‮ )2( ‬ل�سنة ‮1002م في‮ ‬�شــ�أن ال�ضماـن الاجتماعـي وتعديلاته.
- �مر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023م ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية، 

ولائحته التنفيذية.

- �قرار مجل�س الوزراء رق���م )19( ل�سنة 2020م في �ش�أن تنظيم العمل الحكومي 
خلال الظروف الطارئة.

- �ق���رار مجل�س الــوزراء رقــم )27( ل�سن���ة 2020م ب�ش�أن نظام العمل عن بعد في 
الحكومة الاتحادية.

2025 طبعـــة)16( - �أكتوبـــر
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مر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022م)*(
ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية

رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة نحن محمد  بن زايد �آل نهيان 	
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، وتعديلاته،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )26( ل�سنة 2019 ب�ش�أن المالية العامة،
- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )47( ل�سن���ة 2021 ب�ش����أن القواع���د العام���ة 

الموحدة للعمل في دولة الإمارات العربية المتحدة،
- وبناءً على ما عر�ضه وزير دولة للتطوير الحكومي والم�ستقبل، وموافقة مجل�س 

الوزراء،
�أ�صدرنا المر�سوم بقانون الآتي:

المادة )1(

التعريفات
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا المر�سوم بقان���ون، يكون للكلم���ات والعب���ارات التالية المعاني 

المبينة قرين كل منها، ما لم يدل �سياق الن�ص على غير ذلك:
الدولــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

مجل�س الوزراء: مجل�س وزراء دولة الإمارات العربية المتحدة.

 * الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة و�سبعة وثلاثون )ملحق(- ال�سنة الثانية والخم�سون
      14 ربيع الأول 1444هـ- الموافق 10 �أكتوبر 2022م.

وجب ن�ص المادة )49( منه يتم العمل به اعتباراً من 2 يناير 2023م.   - بُم
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الحكومة الاتحاديــــــة: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

الجهات الاتحاديــــــــة: ��أي���ة وزارة من�ش����أة وفق القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 
ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات و�صلاحي���ات ال���وزراء، وتعديلاته، 
وكذل���ك �أي���ة هيئة �أو م�ؤ�س����سة �أو �أجهزة تنظيمي���ة اتحادية تابعة 

للحكومة الاتحادية.
رئي�س الجهة الاتحادية: �الوزير �أو رئي�س مجل�س الإدارة �أو رئي�س الجهة �أو من في حكمهم 

بح�سب الأحوال.
الهيئـــــــــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

ال�سلطة المخت�صــــــــــة: ال�سلطة المناط بها �صلاحيات التعيين.

�إدارة الموارد الب�شرية: �الوحدة الإدارية المعنية بالموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية.

الموظـــــــــــــــــــــــف: �ه���و ال�شخ�ص الذي ي�شغ���ل �إحدى الوظائ���ف في الجهة الاتحادية 
وف���ق �آلي���ات و�إج���راءات الم���وارد الب�شري���ة المعتم���دة في الحكوم���ة 

الاتحادية.
المواطــــــــــــــــــــــن: �ال�شخ�ص��� الطبيعي ال���ذي يحمل جن�سية دولة الإم���ارات العربية 

المتحدة.
الكادر العــــــــــــــــام: �موظف���و الجه���ات الاتحادية الذين يخ�ضعون لج���داول الدرجات 
والرواتب الموحدة المعتمدة من مجل�س الوزراء بالقرار رقم )23( 

ل�سنة 2012 �أو �أي تعديلات لاحقة له.
الراتب الأ�اس�ســـــــــي: �الرات���ب المقرر لبداية مربوط الدرجة الوظيفية وما يطر�أ عليه 

من زيادات.
الراتب الإجمالــــــــي: �الرات���ب الأ�سا����سي م�ضافً���ا �إلي���ه م���ا يح����صل علي���ه الموظ���ف م���ن 

علاوات وبدلات معتمدة.
ال�سنـــــــــــــــــــــــــة: ال�سنة الميلادية.

ال�شهـــــــــــــــــــــــــر: وحدة زمنية مقدارها ثلاثون يومًا.

يوم عمـــــــــــــــــــــل: يوم العمل الر�سمي.

عقد التوظيـــــــــــــف: �العق���د ال���ذي ينظ���م العلاق���ة الوظيفية بن�ي� الموظ���ف و�أية جهة 
اتحادية.

مدة الإنـــــذار: �فترة الإ�شعار المحددة في عقد التوظيف، والتي تتطلب من طرفي العقد 
الالتزام بها في حالة رغبة �أي منهما �إنهاءه.

الرئي�س المبا�شر: م��سؤول الوحدة التنظيمية التي يعمل فيها الموظف.

الجهة الطبيـــة: ��أي جه���ة حكومي���ة اتحادي���ة �أو محلي���ة تعن���ى بال�ش����ؤون ال�صحي���ة �أو �أي 
من�شاة �صحية خا�صة مرخ�صة لتقديم الخدمات ال�صحية في الدولة.

اللجنة الطبيــة: �اللجن���ة الطبي���ة التي ي�صدر بت�شكيله���ا قرار من وزي���ر ال�صحة ووقاية 
المجتمع.

المادة )2(

نطاق التطبيق
1. �تُطب���ق �أح���كام ه���ذا المر�سوم بقان���ون على الموظفن�ي� المدنيين في الجه���ات الاتحادية، 
بم���ا في ذل���ك الجهات الت���ي ن�صت ت�شريعات �إن�شائها على وج���ود لوائح موارد ب�شرية 

م�ستقلة لها.
2. �يُ�ستثنى من تطبيق �أحكام هذا المر�سوم بقانون، الجهات الاتحادية وموظفيها، التي 
يت���م ا�ستثنائها م���ن �أحكام هذا المر�سوم بقانون بقرار م���ن مجل�س الوزراء، وعلى �أن 
يح���دد ق���رار الا�ستثناء الأحكام والالتزام���ات المترتبة على تلك الجه���ات، مع التزام 
ه���ذه الجه���ات بتوفر�ي� البيان���ات الآنية للم���وارد الب�شري���ة العاملة لديه���ا مت�ضمنة 
الأجور والرواتب وكافة الإجراءات الخا�صة بالموارد الب�شرية، من خلال الربط مع 

الأنظمة المعتمدة لدى الهيئة.

المادة )3(

مهام �إدارة الموارد الب�شرية
1. �تتولى �إدارة الموارد الب�شرية في الجهات الاتحادية، تنفيذ وتطبيق الأحكام المن�صو�ص 

عليها في هذا المر�سوم بقانون، و�أية قرارات �أو �أنظمة ت�صدر تنفيذًا له.
2. �تلت���زم الوح���دات التنظيمية المعنية بكل جهة اتحادية، بالرج���وع �إلى تلك الإدارة في 

جميع الأمور الفنية ذات ال�صلة بالموارد الب�شرية.
3. �عل���ى �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية الرج���وع �إلى الهيئة في الم�سائل التي 
تعتر�ضه���ا عند تطبيق �أحكام هذا المر�سوم بقانون والقرارات والأنظمة التي ت�صدر 

تنفيذًا له.
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4. �تلتزم الوحدات التنظيمية المعنية بالجهة الاتحادية بالمبادئ وال�سيا�سات المن�صو�ص 
عليه���ا في ه���ذا المر����سوم بقان���ون والت�أك���د م���ن تطبيقها عل���ى الموظفين ب�ش���كل عادل 

فز الأداء. ومت�ساوٍ وذلك بهدف �إيجاد بيئة عمل ُحت

المادة )4(

الهيكل التنظيمي
يك���ون للجه���ات الاتحادي���ة هياكله���ا التنظيمي���ة الت���ي تتنا����سب م���ع اخت�صا�صاتها 
واحتياجاته���ا، ويت���م اعتمادها م���ن مجل�س الوزراء، ويُحدد بقرار م���ن مجل�س الوزراء 

�آليات �إعداد تلك الهياكل واعتمادها وتعديلها.

المادة )5(

تخطيط الموارد الب�شرية وميزانية الوظائف
1. �يك���ون ل���كل جهة اتحادية �ضمن ميزانيتها العام���ة، موازنة �سنوية للموارد الب�شرية 

تتنا�سب وهيكلها التنظيمي المعتمد.
���ُحت�دد اللائحة التنفيذي���ة لهذا المر�سوم بقانون، كاف���ة الجوانب المتعلقة بتخطيط   .2

الموارد الب�شرية واعتماد موازنتها وفقًا للقواعد المالية ال�سارية في الدولة.

المادة )6(

�أنماط التوظيف
1. �يكون التوظيف في الجهات الاتحادية وفقًا لأحد �أنماط التوظيف التالية:-

�أ. �ال���دوام الكام���ل: وه���و العم���ل لدى جه���ة اتحادية واح���دة لكامل �ساع���ات العمل 
اليومي���ة ط���وال �أي���ام العم���ل الر�سمي، ����سواء كان من مق���ر العمل �أو ع���ن بعد �أو 
نم���ط العم���ل الهجن�ي�، بن���اءً عل���ى عقد التوظي���ف، �أو م���ا يتم الاتف���اق عليه بين 

الجهة الاتحادية والموظف.
ب. �الدوام الجزئي: وهو العمل لدى جهة اتحادية لعدد محدد من �ساعات العمل 
�أو الأي���ام المق���ررة للعم���ل، �سواء كان م���ن مقر العمل �أو عن بع���د �أو نمط العمل 
الهجين، بناءً على عقد التوظيف، �أو ما يتم الاتفاق عليه بين الجهة الاتحادية 

والموظف.

ج. �العمل الم�ؤقت: وهو العمل الذي تقت�ضي طبيعة تنفيذه مدة محددة، �أو ين�صب 
على عمل بذاته وينتهي ب�إنجازه.

د. �العم���ل الم���رن: وهو العم���ل الذي تتغير �ساعات ت�أديت���ه �أو �أيام عمله ح�سب حجم 
العم���ل والمتغر�ي�ات الاقت�صادي���ة والت�شغيلي���ة ل���دى جه���ة العم���ل، وللموظف �أن 

يعمل لدى جهة العمل ب�أوقات متغيرة ح�سب ظروف ومتطلبات العمل.
2. �يجوز بقرار من مجل�س الوزراء - بناءً على تو�صية الهيئة- تعديل �أنماط التوظيف 

الواردة في هذه المادة �أو �إ�ضافة �أنماط �أخرى �أو �إلغاء �أي منها.
���ُحت�دد اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر�سوم بقان���ون، الأحكام الخا����صة بكل نمط من   .3
�أنم���اط التوظي���ف ال���واردة في ه���ذه الم���ادة، و�ش���روط التعيين عليه���ا، و�أن���واع العقود 
الخا����صة بكل منه���ا، ونماذجها، ومددها، و�أية جوانب �أخ���رى ترتبط بالتوظيف في 
الحكوم���ة الاتحادي���ة، وكذل���ك الحالات التي يجوز فيها الجم���ع بين �أكثر من نمط 

توظيف لدى �أكثر من جهة عمل و�ضوابطها.

المادة )7(

ال�سلطة المخت�صة بالتعيين
يكون التعيين في الوظائف في الجهات الاتحادية وفقًا لما ي�أتي:-

1. �بمر�سوم اتحادي بناءً على موافقة مجل�س الوزراء، للوظائف على درجة وكيل وزارة 
�أو مدير عام �أو من في حكمهما.

2. �بق���رار م���ن مجل����س ال���وزراء، للوظائ���ف عل���ى درج���ة وكي���ل وزارة م�ساع���د �أو مدير 
تنفيذي �أو من في حكمهما.

3. �بق���رار م���ن رئي����س الجه���ة الاتحادي���ة �أو م���ن يفو����ضه لباق���ي الوظائ���ف والدرجات 
الأخرى.

المادة )8(

التعيين في الوظائف
1. �يك���ون لمواطن���ي الدول���ة الأولوي���ة في التعين�ي� في �أي م���ن الوظائ���ف ال�شاغ���رة ل���دى 
الجه���ات الاتحادي���ة، ويج���وز تعين�ي� غير المواطنن�ي� في حال عدم وج���ود من تنطبق 

عليهم �شروط ومتطلبات الوظيفة ال�شاغرة من المواطنين.
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2. لا� يج���وز تعين�ي� الموظفن�ي� مم���ن تربطه���م ببع�ض علاق���ة زوجية �أو �صل���ة قرابة في 
الجه���ة الاتحادي���ة �إلا في ح���دود ال�ش���روط الت���ي تحدده���ا اللائح���ة التنفيذية لهذا 

المر�سوم بقانون.
3. �يُحظر التمييز على �أ�سا�س العرق �أو اللون �أو الجن�س �أو الدين �أو الأ�صل الوطني �أو 
الأ�صل الاجتماعي �أو ب�سبب الإعاقة بين الأ�شخا�ص، الذي يكون من �ش�أنه �إ�ضعاف 
تكاف����ؤ الفر�ص��� �أو الم�سا����س بالم�ساواة في الح����صول على الوظيف���ة �أو الا�ستمرار فيها 
والتمت���ع بحقوقه���ا كما يحظ���ر التمييز في الأعم���ال ذات المهام الوظيفي���ة الواحدة، 
ولا تعتبر الإجراءات التي تتخذها الحكومة الاتحادية ب�ش�أن الا�ستفادة من قدرات 

الكوادر الإماراتية، وتعزيز تناف�سيتها في الجهات الاتحادية، تمييزًا.

المادة )9(

فترة الاختبار
1. �يخ�ضع الموظف المعين لأول مرة لفترة اختبار مدتها )6( �ستة �أ�شهر قابلة للتمديد 
لم���دة مماثل���ة �إذا كان �أداء الموظف خلال الم���دة الأولى متدنيًا، ويجوز لمجل�س الوزراء 
�إعفاء �أو تقليل تلك الفترة للمعينين على درجة وكيل وزارة �أو مدير عام �أو من في 

حكمهما في الجهات الاتحادية.
2. �يج���وز بق���رار م���ن ال�سلط���ة المخت����صة بالتعين�ي� �إخ����ضاع الموظ���ف المنق���ول من جهة 

خارجية لفترة الاختبار الم�شار �إليها في البند )1( من هذه المادة.
3. �عل���ى الرئي�س المبا�شر القيام بمتابع���ة دقيقة لتقييم �أداء و�سلوك الموظف الوظيفي، 

دده اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون. ب�شكل دوري وفقًا لما ُحت
4. �يجوز خلال فترة الاختبار �إنهاء خدمة الموظف �إذا ثبت �أنه غير كف�ؤ �أو غير �صالح 
للقي���ام بمه���ام وظيفت���ه �أو ب�سب���ب �أدائه المتدني وذل���ك بقرار من ال�سلط���ة المخت�صة 
بالتعيين، وفقًا للآليات المعتمدة، �شريطة منحه فترة �إ�شعار لا تقل عن )5( خم�سة 

�أيام عمل.
5. �يج���وز للموظ���ف الا�ستقالة م���ن وظيفته �أثناء فترة الاختب���ار �شريطة �إخطار جهة 

عمله بوا�سطة رئي�سه المبا�شر بذلك خلال فترة لا تقل عن )5( خم�سة �أيام عمل.

المادة )10(

جدول الدرجات والرواتب
1. �تُعتم���د كاف���ة جداول درج���ات ورواتب الجهات الاتحادية من مجل����س الوزراء وذلك 

على النحو الآتي:-
�أ. �بالن�سبة لجداول درجات ورواتب الكادر العام، فتقترح من قبل الهيئة بالتن�سيق 

مع وزارة المالية وترفعها �إلى مجل�س الوزراء للاعتماد.
ب. �بالن�سب���ة لج���داول درجات ورواتب الك���وادر الأخرى، فتقترحه���ا الجهة المعنية 

وترفعها �إلى مجل�س الوزراء بعد المراجعة من قبل الهيئة ووزارة المالية.
2. �يمنح الموظف عند تعيينه، راتب بداية مربوط الدرجة للوظيفة التي يعين عليها، 
���ُحتدده اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر�سوم  كم���ا يج���وز منح���ه راتبً���ا �أعل���ى وف���ق ما 
بقان���ون، في ح���ال تمتع���ه بخر�ب�ات وم�ؤها�ل�ت �أو مه���ارات �أعل���ى، وبم���ا يتواف���ق م���ع 
ال�ضواب���ط والآلي���ات الت���ي يُحددها نظام تقيي���م وتو�صيف الوظائ���ف، �أو �أية �أنظمة 

�أخرى معتمدة.
3. �يتم اعتماد الراتب الإجمالي �ضمن جدول الدرجات والرواتب.

4. �تلت���زم الجه���ات الاتحادي���ة بج���دول الدرج���ات والرواتب المعتم���د لديها وف���ق �أحكام 
ه���ذا المر����سوم بقانون، ولا يجوز �إجراء �أي ا�ستثن���اءات �أو تعديلات عليه �أو �إقرار �أية 
علاوات �أو بدلات جديدة �أو مكاف�آت �أو منح مالية �سنوية �أو غيرها من التعديلات، 

�إلا بعد موافقة مجل�س الوزراء.
5. �ي�ستم���ر العمل بجداول الدرج���ات والرواتب والبدلات المعتم���دة للجهات الاتحادية 
قب���ل �سري���ان �أحكام هذا المر�سوم بقانون، ولا يجوز �إجراء �أي تعديل عليها �إلا بقرار 

من مجل�س الوزراء.

المادة )11(

الأثر المترتب على التعيين والحد الأدنى لراتب الموظف المواطن
ي�ستح���ق الموظف رات���ب الوظيفة التي تم تعيينه عليها اعتب���ارًا من تاريخ مبا�شرة 
العمل، ولمجل�س الوزراء �إ�صدار قرار بتحديد الحد الأدنى للراتب الإجمالي للموظفين 

المواطنين.
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المادة )12(

تقاعد المواطنين
1. �يُ�سجل الموظف المواطن في برامج التقاعد المعمول بها لدى الهيئة العامة للمعا�شات 

والت�أمينات الاجتماعية.
2. �تقوم الجهة الاتحادية با�ستقطاع الا�شتراكات ال�شهرية للموظفين المواطنين الم�ؤمن 
عليه���م، لغايات تحويلها �إلى الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وفقًا 

للت�شريعات ال�سارية في هذا ال�ش�أن.

المادة )13(

النقل والندب والإعارة والا�ستعارة
1. �يج���وز نق���ل الموظف من جهة اتحادية �إلى جهة اتحادي���ة �أخرى �أو جهة محلية دون 
الم�سا�س بم�ستحقاته المالية �إلا �إذا وافق على النقل �أو كان النقل بناءً على طلبه، ولا 

يجوز نقله �إلى القطاع الخا�ص �إلا بناءً على طلبه.
2. �يجوز ندب الموظف داخل الجهة الاتحادية �أو لجهة اتحادية �أخرى.

3. �يج���وز �إع���ارة الموظف �إلى �أية جهة اتحادي���ة �أو جهة محلية �أو �إلى ال�شركات المملوكة 
للحكوم���ة الاتحادية �أو �إلى القطاع الخا�ص �أو �إلى الهيئات والمنظمات الدولية، كما 
يج���وز ا�ستع���ارة �أي م���ن موظفي تلك الجه���ات �إلى الحكومة الاتحادي���ة. وفي جميع 
الأحوال، تُنظم اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، كافة الأحكام وال�ضوابط 

الخا�صة بالنقل والندب والإعارة والا�ستعارة.

المادة )14(

الترقيات
دد اللائح���ة التنفيذية لهذا  يج���وز ترقي���ة الموظ���ف ترقية وظيفية �أو مالي���ة، وُحت
المر����سوم بقان���ون، �أن���واع الترقي���ات و�شروطه���ا و�ضوابطه���ا والأث���ر الم���الي �أو الوظيفي 

المترتب عليها، وكافة الأحكام المتعلقة بها.

المادة )15(

التدريب والمنح الدرا�سية
1. �تلتزم الجهات الاتحادية بالمحافظة على الموارد الب�شرية المدربة والم�ؤهلة، كما تلتزم 
بتدري���ب موظفيها وتطوير معارفهم ومهاراته���م وقدراتهم الوظيفية وفقًا لنظام 

التدريب والتطوير الذي ي�صدر من مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة.
2. للجهات الاتحادية �أن تقدم الرعاية للفئات الآتية:-

�أ. �خريجي الثانوية العامة المواطنين لدرا�سة بع�ض التخ�ص�صات المهنية والفنية.
ب. �بع�ض��� الموظفن�ي� المواطنن�ي� العاملين لديه���ا، لإكم���ال درا�ساته���م الجامعية �أو 
درا�ساته���م العلي���ا �أو للح����صول عل���ى ال�شه���ادات المهني���ة المعتم���دة وذل���ك وفقً���ا 

لاحتياجاتها الوظيفية والمهنية.
دد اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، �أية �شروط �أو  وفي جمي���ع الأحوال ُحت

�ضوابط تتعلق برعاية الموظفين المواطنين.

المادة )16(

الإيفاد في مهام ر�سمية
���ُحتدد اللائح���ة التنفيذية لهذا المر�سوم بقان���ون، �ضوابط �إيفاد الموظفين في المهام 
الر�سمية �سواء داخل الدولة �أو خارجها، ومقابل الإيفاد وما يرتبط بذلك من �أحكام.

المادة )17(

الإجازات
1. تُ�صنف الإجازات وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون كما ي�أتي:-

�أ. الإجازة ال�سنوية.
ب. �إجازة الو�ضع.
ج. �إجازة والدية.

د. الإجازة المر�ضية.
هـ. �إجازة الحداد.

و. الإجازة الدرا�سية.
ز. �إجازة ت�أدية الخدمة الوطنية والاحتياطية.

ح. الإجازة بدون راتب.
2. لا� يج���وز للموظ���ف �أن ينقطع عن عمله، �إلا في حدود مدد �إجازاته المعتمدة، �أو بعذر 
مقبول تقبله الجهة وفق �أحكام هذا المر�سوم بقانون ولائحته التنفيذية، والقرارات 
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التنظيمي���ة المنف���ذة لهما، و�إلا �أعتبر الانقطاع عن العم���ل، غياب بدون عذر مقبول 
و�سببًا من �أ�سباب �إنهاء الخدمة وفق �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

3. �يج���وز لمجل����س ال���وزراء �أن يق���رر �أنواع �إج���ازات �أخرى ك�إج���ازة العدة، و�إج���ازة الحج، 
و�إجازة مرافقة المري�ض، وغيرها من الإجازات، و�أن يُنظم �إجراءات وقواعد منحها 

وا�ستحقاقها.
المادة )18(

الإجازة ال�سنوية
1. �ي�ستح���ق الموظ���ف المعين وفق نمط الدوام الكامل، �إجازة �سنوية براتب �إجمالي على 

النحو التالي:-
�أ. �)30( ثلاثون يوم عمل ل�شاغلي الوظائف على الدرجة الخا�صة )ب( فما فوق.

ب. �)22( اثنان وع�شرون يوم عمل لباقي الوظائف.
2. �يج���وز للموظ���ف القي���ام بالإج���ازة ال�سنوي���ة دفعة واح���دة، �أو تق�سيمه���ا على فترات 
مختلف���ة، وذل���ك بعد الح�صول على موافقة رئي�سه المبا�ش���ر، كما يجوز له �أن يجمع 
بن�ي� الإجازة ال�سنوية و�أي���ة �إجازة �أخرى ي�ستحقها وفقًا للأح���كام المن�صو�ص عليها 

في هذا المر�سوم بقانون.
���ُحت�دد اللائح���ة التنفيذي���ة لهذا المر����سوم بقانون، ع���دد �أيام الإج���ازة ال�سنوية التي   .3
يج���وز للموظ���ف ترحيله���ا، �أو التعوي�ض��� عنه���ا، و�آلية ا�ستحق���اق الإج���ازة ال�سنوية 

للموظفين العاملين ب�أنماط التوظيف الأخرى.

المادة )19(

�إجازة الو�ضع
1. �ت�ستح���ق الموظف���ة المعين���ة بنمط الدوام الكام���ل، �إجازة و�ضع برات���ب �إجمالي مدتها 

)90( ت�سعون يومًا.
2. لا� يجوز للموظفة الجمع بين �إجازة الو�ضع والإجازة بدون راتب.

3. �ت�ستحق الموظفة بعد عودتها من �إجازة الو�ضع ولفترة لا تزيد على )6( �ستة �أ�شهر 
م���ن تاريخ الو�ضع، فر�ت�ة �أو فترتين راحة يوميًّا لإر�ضاع طفلها، على �ألا تزيد مدة 

الفترتين على �ساعتين.
دد اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون �أحكام و�ضوابط منح هذه الإجازة. 4. ُحت�

المادة )20(

�إجازة والدية
ي�ستحق الموظف �إجازة والدية براتب �إجمالي لمدة )5( خم�سة �أيام عمل، للموظف 
)����سواءً الأب �أو الأم( ال���ذي ي���رزق بمولود، لرعاية طفله، ي�ستحقه���ا ب�صورة مت�صلة �أو 

متقطعة خلال )6( �ستة �أ�شهر من تاريخ ولادة الطفل.

المادة )21(

الإجازة المر�ضية
1. �يت���م الترخي�ص��� بالإجازة المر�ضية للموظف بموج���ب تقرير طبي معتمد من جهة 
طبي���ة ر�سمي���ة لمدة لا تتجاوز )5( خم�سة �أيام عمل متوا�صلة في المرة الواحدة وبحد 
�أق����صى )15( خم����سة ع�ش���ر يوم عمل في ال�سنة، و�إذا زادت م���دة المر�ض على ذلك كان 

الترخي�ص بتلك الإجازة بموجب تقرير طبي ت�صدره اللجنة الطبية.
2. �تك���ون ال���ـ)15( الخم����سة ع�شر يوم عم���ل الأولى براتب �إجمالي، و�أي���ة مدة تزيد عن 
ذل���ك تُخ����صم م���ن ر�صيد �إجازة الموظ���ف ال�سنوية �إن كان له ر�صي���د، و�إن لم يكن له 

ر�صيد تُعتبر بدون راتب.
3. �تلت���زم الجه���ة الاتحادي���ة �إذا تج���اوز الموظف )15( خم����سة ع�شر يوم عم���ل في ال�سنة، 

ب�إحالة الموظف �إلى اللجنة الطبية لتقرير ما تراه ب�ش�أن حالته ال�صحية.
4. �تت���م مراجع���ة حال���ة الموظف المر�ضي���ة في حال ا�ستمراره���ا مدة تزيد عل���ى )6( �ستة 
�أ�شه���ر، وعل���ى اللجن���ة الطبية في ه���ذه الحالة �أن تق���رر تمديد هذه الإج���ازة لمدة لا 
تجاوز )6( �ستة �أ�شهر �إ�ضافية �أو �أن تو�صي ب�إنهاء خدماته لعدم اللياقة ال�صحية.

5. �يُ�ستثنى من تطبيق �أحكام البند )2( من هذه المادة المر�ض ب�سبب الوظيفة والحالات 
المر�ضي���ة المزمن���ة الت���ي تحدد من قب���ل وزارة ال�صحة ووقاية المجتم���ع بالتن�سيق مع 
الهيئ���ة، والح���الات المر�ضي���ة الت���ي تُق���رر اللجنة الطبي���ة بموجها من���ع الموظف من 
مزاول���ة �أعمال وظيفته للمدة التي تُقررها اللجنة، حيث ي�صرف للموظف في هذه 
دد اللائحة التنفيذية  الح���الات راتبه الإجمالي طوال فر�ت�ة الإجازة المر�ضية. وُحت

الحد الأق�صى لمدة الإجازة في هذه الحالات.
دد اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، �ضوابط منح  وفي جمي���ع الأحوال، ُحت

وتمديد هذه الإجازة، وغير ذلك من الأحكام الخا�صة بها.
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المادة )22(

�إجازة الحداد
ن���ح الموظ���ف �إج���ازة ح���داد براتب �إجم���الي لمدة )5( خم����سة �أيام في ح���ال وفاة �أي  ُمي
م���ن �أقارب���ه م���ن الدرجة الأولى، ولم���دة )3( ثلاثة �أيام في حال وف���اة �أي من �أقاربه من 

الدرجة الثانية، وذلك ابتداءً من تاريخ الوفاة.

المادة )23(

الإجازة الدرا�سية و�إجازة الامتحانات
1. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه، منح الموظف المواطن �إجازة درا�سية 
مدفوع���ة الرات���ب بنظ���ام التف���رغ الكامل �أو الجزئ���ي، بغر�ض الح����صول على م�ؤهل 
�أعل���ى م���ن �شه���ادة الثانوي���ة العام���ة م���ن الم�ؤ�س����سات التعليمي���ة المعتم���دة م���ن وزارة 

التربية والتعليم، على �أن يتوافق الم�ؤهل مع احتياجات الجهة الاتحادية.
2. �يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادية �أو م���ن يفو�ضه، من���ح الموظف المواط���ن الم�سجل في 
ا �أو ع���ن بُعد- في الم�ؤ�س����سات التعليمية المعتمدة من  �أي م���ن برام���ج التعلم -ح�ضوريًّ
وزارة التربي���ة والتعلي���م، ����سواءً كان ذل���ك داخ���ل الدول���ة �أو خارجها، �إج���ازة براتب 
�إجم���الي لأداء الاختب���ارات الف�صلية وال�سنوية عل���ى �أن تحدد مدتها بالأيام الفعلية 

للاختبارات.
���ُحت�دد اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر�سوم بقان���ون، �أح���كام و�ش���روط و�ضوابط منح   .3

الإجازة الدرا�سية.

المادة )24(

�إجازة ت�أدية الخدمة الوطنية والاحتياطية
الوطني���ة  لت�أدي���ة الخدم���ة  الرات���ب  �إج���ازة مدفوع���ة  المواط���ن  الموظ���ف  ي�ستح���ق 

والاحتياطية وفق الت�شريعات ال�سارية في الدولة.

المادة )25(

الإجازة بدون راتب
يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه، منح الموظف �إجازة بدون راتب لمدة 
لا تتجاوز )30( ثلاثون يومًا في ال�سنة الواحدة �شريطة �أن تتوفر لدى الموظف �أ�سباب 

جدي���ة تقت����ضي منح���ه ه���ذه الإج���ازة، و�شريطة �أن يك���ون ق���د ا�ستنفذ جمي���ع �إجازاته 
ت�سب هذه الإجازة �ضمن مدة خدمة الموظف. ال�سنوية، ولا ُحت

المادة )26(

علاقات العمل
كِن���ة، تمكن جميع موظفيها  فزة وُمم 1. �عل���ى الجهات الاتحادي���ة، �إيجاد بيئة عمل ُحم
ووحداته���ا التنظيمي���ة م���ن تحقي���ق �أعل���ى م�ستوي���ات الأداء والنتائ���ج، وت�ساه���م في 

تحقيق �أهداف الحكومة، وتتميز بالآتي:-
�أ. ��سهولة تقديم الاقتراحات والأفكار المتميزة والمبتكرة.

ب. �توفير الفر�ص المتكافئة لتنمية وتطوير الموظفين.
ج. �الأمن والعدالة، وتلبية المتطلبات الأ�سا�سية للموظف.

د. �مراعاة التنوع الثقافي والاختلافات الفردية للموظفين.
هـ. �ا�ستيفاء متطلبات ال�صحة وال�سلامة المهنية.

2. �يتعين على الموظف المحافظة على المباني والمركبات والأجهزة والمعدات وغيرها من 
الممتل���كات العام���ة المملوكة للجهة الاتحادية، وا�ستخدامه���ا لأغرا�ض العمل، ووفقًا 

للت�شريعات والنظم ال�سارية.

المادة )27(

الأخلاقيات المهنية للموظف والتزاماته
عل���ى الموظ���ف �أن ي�سل���ك بت�صرفاته م�سلكًا لائقً���ا يتفق ومعاير�ي� ال�سلوك المعتمدة 
دده وثيقة ال�سلوك المهن���ي و�أخلاقيات الوظيفة العامة  للوظائ���ف العامة، وفقًا لم���ا ُحت
الت���ي ي�صدرها مجل����س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة، وعلي���ه ب�صفة خا�صة الالتزام 

بما ي�أتي:-
والم��سؤولي���ات  الواجب���ات  ب����أداء  ال�صل���ة  ذات  واللوائ���ح  والنظ���م  القوانن�ي�  1. �احر�ت�ام 

الوظيفية، والالتزام بالت�شريعات ال�سارية في الدولة.
2. ��أداء الأعم���ال المن���اط به بكل دقة وعناية ونزاهة، بما يحقق �أهداف وم�صالح الجهة 

الاتحادية التي يعمل بها.
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3. �ممار����سة المه���ام الوظيفي���ة بح�سن نية، متجردًا م���ن �سوء الق����صد �أو الإهمال الذي 
ق���د يت�سب���ب مخالفة �أحكام هذا المر�سوم بقانون، �أو لائحت���ه التنفيذية، �أو القرارات 

المنفذة لهما، �أو الإ�ضرار بالم�صلحة العامة.
4. �تق���ديم الخدم���ات المتمي���زة لجمي���ع المتعاملن�ي� ب�أ�سلوب مهن���ي متزن يت����صف بالود 

وحب الم�ساعدة.
5. �الت�صرف بطريقة تحافظ على �سمعة الحكومة ب�شكل عام والجهة التي يعمل فيها 

ب�شكل خا�ص.
6. �التقيد ب�أرفع المعايير الأخلاقية في �سلوكه وت�صرفه.

7. �احترام حقوق وواجبات زملاء العمل ومعاملتهم بكل لباقة.
8. �ا�ستخدام الأموال العامة بما تفر�ضه الأمانة والحر�ص وتجنب الهدر.

9. �الالتزام بنظام �أمن المعلومات في الجهات الاتحادية.
10. �عدم ا�ستغلال المعلومات التي يح�صل عليها خلال ت�أدية واجباته الوظيفية.

11. �التقي���د ب�شروط و�ضوابط ا�ستخدام موظفي الجهات الاتحادية لو�سائل التوا�صل 
الاجتماعي.

12. �عدم قبول �أية ر�شاوي.
ددها اللائح���ة التنفيذية لهذا  13. �ع���دم قب���ول �أية هداي���ا �إلا وفق ال�ضوابط الت���ي ُحت

المر�سوم بقانون.
14. �ع���دم ا�ستغا�ل�ل من�صب���ه، �أو علاقات���ه الت���ي يقيمها �أثن���اء عمله، وذل���ك للت�أثير �أو 
التدخ���ل غير الملائم في الإج���راءات التي تقوم بها جهات التحقيق المخت�صة، �سواءً 

من داخل الجهة الاتحادية �أو من خارجها.
15. �الالتزام ب�أية �أنظمة �أخرى ذات علاقة ت�صدر من مجل�س الوزراء بهذا ال�ش�أن.

المادة )28(

الإف�اصح عن المعلومات وت�سليم الوثائق والمواد
1. �يُحظر على الموظف خلال فترة خدمته بالجهة الاتحادية وبعد انتهائها، الإف�صاح 
ع���ن �أو ك�ش���ف �أية معلومات �سرية، �سواء كانت خطي���ة �أو �إلكترونية �أو �شفهية �أو �أي 
كان �شكله���ا، م���ا لم يح�صل على ت�صري���ح خطي م�سبق بذلك من جهة عمله، و�سواء 

كانت تلك المعلومات تتعلق بالجهة الاتحادية التي يعمل بها �أو ب�أية جهة �أخرى، �أو 
بالمتعاملين مع هذه الجهات.

2. �يجب على الموظف فور انتهاء خدمته بالجهة الاتحادية لأي �سبب من الأ�سباب، �أن 
ي�سل���م للجه���ة الاتحادية كل ما يك���ون لديه من الوثائق والملف���ات والمواد والأقرا�ص 
والبرام���ج، و�أي���ة ممتلكات تخ�ص الجهة الاتحادية الت���ي يعمل بها �أو تخ�ص �أيًّا من 
الجه���ات الاتحادي���ة والجهات الأخ���رى ذات ال�صلة، حتى ول���و لم تت�ضمن معلومات 

�سرية.
المادة )29(

ت�اضرب الم�اصلح
يج���ب عل���ى الموظف خلال ت�أدية واجباته الوظيفي���ة، تجنب �أي ت�ضارب قد يقع في 
الم�صال���ح بين ن�شاطات���ه الخا�صة وم�صالح الحكومة وعملياته���ا، و�أن يتجنب كذلك �أي 
عم���ل يمك���ن �أن تثار ب�ش�أنه �أية �شبه���ات بت�ضارب الم�صالح، وعليه ب�شكل خا�ص تجنب ما 

ي�أتي:-
1. �الا�شر�ت�اك في �أي���ة عملي���ة �أو ق���رار ر�سم���ي ي�ؤث���ر ب�شكل مبا�ش���ر �أو غر�ي� مبا�شر على 
نجاح متعهد �أو مورد يكون من �أقاربه حتى الدرجة الرابعة، وت�شمل القرابة قرابة 

الن�سب والم�صاهرة.
2. �الا�شر�ت�اك في �أي ق���رار ق���د ي�ؤدي �إلى من���ح �أية منافع لأيٍّ م���ن �أقاربه حتى الدرجة 

الرابعة، وت�شمل القرابة قرابة الن�سب والم�صاهرة.
3. �الا�شر�ت�اك في �أي���ة عملية �أو قرار ر�سمي ي�ؤث���ر ب�شكل مبا�شر �أو غير مبا�شر في نجاح 
م���ورد �أو متعه���د �أو م�ش���روع يك���ون الموظ���ف �شري���كًا فيه ب����أي �شكل كان، وي����ؤدي �إلى 

ح�صوله على ن�سبة �أو ح�صة �أو منفعة مادية مبا�شرة �أو غير مبا�شرة.
4. �ا�ستغا�ل�ل من�صب���ه الوظيف���ي، �أو ت�سري���ب �أي���ة معلوم���ات ح�صل عليه���ا بحكم عمله 
لتحقيق �أهداف معينة �أو الح�صول على خدمة �أو معاملة خا�صة من �أي جهة كانت.

المادة )30(

�أيام و�اسعات العمل الر�سمي
���ُحتدد �أيام وعدد �ساعات العم���ل الر�سمية في الجهات الاتحادية، بقرار من مجل�س 
ال���وزراء، ويج���وز �أن تختل���ف ع���دد �أي���ام �أو �ساعات العم���ل بح�سب نم���ط وطبيعة العمل 

المنوط بالموظف.
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المادة )31(

�اسعات العمل الإ�اضفية
يج���وز للجه���ة الاتحادي���ة تكليف الموظ���ف القيام بمه���ام عمل �إ�ضافية بع���د �ساعات 

العمل الر�سمي �أو �أثناء العطلات الأ�سبوعية �أو �أثناء الإجازات الر�سمية.
دد اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون �ضوابط تكليف الموظفين بالعمل  وُحت

الإ�ضافي والمقابل النقدي ل�ساعات العمل الإ�ضافي �أو �أيام الإجازات التعوي�ضية عنها.

المادة )32(

العطلات الر�سمية
دد العطلات الر�سمية للحكومة الاتحادية، بقرار من مجل�س الوزراء. ُحت

المادة )33(

ال�صحة وال�سلامة المهنية
تلتزم الجهة الاتحادية بالآتي:-

1. �توفر�ي� بيئ���ة عمل تحاف���ظ على ال�صح���ة وال�سلامة المهني���ة لموظفيه���ا، وفقًا لدليل 
ال�صحة وال�سلامة المهنية لموظفي الحكومة الاتحادية ال�صادر عن الهيئة.

دد  2. �الت�أمن�ي� عل���ى موظفيها �ضد الإ�صاب���ات والحوادث التي تقع خا�ل�ل العمل، وُحت
اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر����سوم بقان���ون، الآلي���ات وال�ضوابط الت���ي يتعين على 

الجهة الاتحادية الالتزام بها.

المادة )34(

المخالفات الوظيفية
1. �كل موظ���ف يخال���ف الواجب���ات المن�صو�ص عليه���ا في هذا المر�سوم بقان���ون �أو لائحته 
التنفيذي���ة، �أو الق���رارات المنف���ذة لهم���ا، �أو يخ���رج عل���ى مقت����ضى الواج���ب في �أعمال 
ا ب�أحد الجزاءات المبينة في المادة )35( من هذا المر�سوم بقانون،  وظيفته، يجازى �إداريًّ
وذل���ك مع ع���دم الإخلال بالم��سؤولية المدني���ة �أو الجزائية عن���د الاقت�ضاء، ولا يُعفى 
الموظف من الجزاءات الإدارية �إلا �إذا �أثبت �أن ارتكابه للمخالفات المت�صلة بالوظيفة 
كان تنفي���ذًا لأم���ر كتاب���ي ����صدر �إليه من رئي����سه المبا�شر �أو جهة عمل���ه، بالرغم من 

ا �إلى المخالفة، وفي هذه الحالة تكون الم��سؤولية على م�صدر الأمر. تنبيهه خطيًّ

2. �يج���ب �إبا�ل�غ الجه���ات الجنائية، �إذا تبين �أن ما ارتكب���ه الموظف ينطوي على جريمة 
جزائية.

3. لا� يجوز �أن يُفر�ض على الموظف على ذات الفعل �أو المخالفة �أكثر من جزاء �إداري.
4. لا� تح���ول ا�ستقال���ة الموظ���ف، دون الا�ستمرار بالإجراءات الإداري���ة المتعلقة بالمخالفة 
المرتكب���ة من���ه، ولجه���ة العمل وق���ف ����صرف �أي م�ستحق���ات مالي���ة للموظف، لحين 

الانتهاء من �إجراءات التحقيق و�صدور قرار قطعي بعدم م��سؤوليته.

المادة )35(

الجزاءات الإدارية
1. �للجهة الاتحادية، في حال ارتكاب الموظف لأية مخالفة لأحكام هذا المر�سوم بقانون، 
�أو لائحته التنفيذية، �أو القرارات المنفذة لهما، �أن توقع الجزاءات الإدارية التالية:-

�أ. �لفت النظر الخطي.
ب. �الإنذار الخطي.

ج. �الخ����صم م���ن الرات���ب الأ�سا����سي بم���ا لا يتج���اوز �أج���ر )10( ع�ش���رة �أي���ام عن كل 
مخالفة وبما لا يتجاوز )60( �ستين يومًا في ال�سنة.

د. �الوق���ف ع���ن العم���ل بدون راتب �إجمالي لمدة لا تقل ع���ن �شهر ولا تزيد على )3( 
ثلاثة �أ�شهر.

هـ. �الف�صل من الخدمة، مع حفظ حق الموظف في معا�ش التقاعد �أو مكاف�أة نهاية 
الخدمة.

2. �يت���م توقيع الجزاء المنا�سب على الموظ���ف ح�سب ج�سامة وخطورة المخالفة المرتكبة، 
وتُنظ���م اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، �آليات التحقيق في هذه المخالفات 

والت�صرف فيها، و�آليات فر�ضها.

المادة )36(

�إلغاء الأثر القانوني للجزاءات الإدارية
يُلغ���ى الأث���ر القانوني للجزاءات الإدارية الموقعة على الموظف وتُعتبر ك�أن لم تكن، 
ددها اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، على �أن تح�سب  بانق����ضاء الم���دد التي ُحت
من تاريخ �صدور الجزاء الإداري، ولا ي�سري هذا الحكم في حال عودة الموظف لارتكاب 

�أية مخالفة قبل انق�ضاء هذه المدد.
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المادة )37(

وقف الموظف عن العمل و�إيقاف �صرف راتبه
يج���وز للجه���ة الاتحادي���ة وق���ف الموظ���ف عن العم���ل، و�إيق���اف ����صرف كل �أو بع�ض 
راتب���ه، و�إحالت���ه للجه���ات الق�ضائي���ة، ب�سب���ب ثب���وت مخالف���ات وظيفية تمث���ل جرائم 
دد اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون، الأحكام  جنائية معاقب عليها قانونًا، وُحت
وال�ضوابط المتعلقة بالحالات الم�شار �إليها، وحالات �سقوط المخالفات و�أية �أحكام �أخرى 

مرتبطة بذلك.
المادة )38(

�أ�سباب �إنهاء الخدمة
تنتهي خدمة الموظف لأي من الأ�سباب الآتية:-

1. عدم اجتياز فترة الاختبار بنجاح.
2. عدم الكفاءة الوظيفية.

3. عدم اللياقة ال�صحية.
4. �الانقطاع عن العمل بدون مبرر مقبول لمدة )10( ع�شرة �أيام عمل مت�صلة، �أو )20( 

ع�شرون يوم عمل منف�صلة خلال ال�سنة الواحدة.
5. الإحلال بق�صد توطين وظائف غير المواطنين.

6. �إعادة الهيكلة.
7. الإقالة بقرار من مجل�س الوزراء.

8. �صدور مر�سوم اتحادي ب�إنهاء الخدمة.
9. الف�صل من الخدمة بقرار يتعلق بمخالفة �إدارية �أو العزل بحكم ق�ضائي.

10. �إدانته في جناية �أو جنحة مخلة بال�شرف �أو الأمانة �أو الأخلاق.
11. الحكم عليه بالحب�س لمدة تزيد على )3( ثلاثة �أ�شهر في �أية جناية �أو جنحة.

12. �سحب جن�سية الدولة �أو �سقوطها عن الموظف.
13. عدم تجديد عقد التوظيف �أو �إنهائه قبل انتهاء مدته.

14. الا�ستقالة.
15. بلوغ �سن الإحالة للتقاعد.

16. الإحالة للتقاعد قبل بلوغ ال�سن القانونية.
17. الوفاة.

لل�سلط���ة المخت�صة بالتعين�ي� �أن تُقرر عدم �إنهاء الخدمة المن�صو�ص عليها في البند 
)4( م���ن ه���ذا المر����سوم بقان���ون، مت���ى �أب���دى الموظف ع���ذرًا وقبلت���ه ال�سلط���ة المخت�صة 

بالتعيين، وتعتبر فترة الانقطاع في هذه الحالة �إجازة بدون راتب.
���ُحتدد اللائح���ة التنفيذية له���ذا المر�سوم بقان���ون، ال�شروط  وفي جمي���ع الأح���وال، 

والآليات المتعلقة بكل �سبب من �أ�سباب �إنهاء الخدمة الواردة في هذه المادة.

المادة )39(

�سلطة �إنهاء الخدمة
ي����صدر ب�إنه���اء الخدمة للأ�سب���اب الواردة في الم���ادة )38( من هذا المر����سوم بقانون، 

قرار من ال�سلطة المخت�صة بالتعيين، وذلك فيما عدا الآتي:-
1. ��إقال���ة الموظ���ف وفق البند )7( من المادة )38( من ه���ذا المر�سوم بقانون، في�صدر بها 
ق���رار م���ن مجل����س ال���وزراء، وذلك بن���اءً عل���ى تو�صية م���ن رئي�س الجه���ة الاتحادية 
المعني، مع �صرف الراتب الإجمالي لفترة الإنذار المقررة لدرجته، على �ألا تحت�سب 

هذه المدة من �ضمن مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية.
2. ��إنهاء الخدمة للوفاة، في�صدر بها قرار من رئي�س الجهة الاتحادية المخت�ص �أو من 

يفو�ضه.
المادة )40(

الا�ستقالة ومدة الإنذار
���ُحتدد اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر����سوم بقان���ون، ال�ضواب���ط والآلي���ات المتعلق���ة 
بالا�ستقالة والإطار الزمني لقبولها، ومدة الإنذار، وتقلي�صها �أو الإعفاء منها �أو �إنهاء 

عقد التوظيف وكافة �أحكامها.
المادة )41(

مكاف�أة نهاية الخدمة
1. �تحت����سب ا�ستحقاق���ات الموظ���ف المواط���ن عن���د انتهاء خدمت���ه وفقً���ا لأحكام القانون 
الاتح���ادي رق���م )7( ل�سن���ة 1999 ب�إ�صدار قان���ون المعا�شات والت�أمين���ات الاجتماعية، 

وتعديلاته.
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2. �ي�ستح���ق الموظ���ف )غير المواطن( المعن�ي� بنمط الدوام الكامل، عن���د انتهاء خدمته، 
مكاف�أة نهاية خدمة تح�سب وفق الراتب الأ�سا�سي بواقع:-

�أ. �الراتب الأ�سا�سي لـ)21( يوم عن كل �سنة من ال�سنوات الخم�س الأولى.
ب. �الراتب الأ�سا�سي لـ)30( يوم عن كل �سنة من ال�سنوات التي تزيد عن ذلك.

3. �تحت����سب مكاف�أة نهاية الخدمة للموظف الذي يعمل ب�أنماط عمل �أخرى، على 
�أ�سا�س ن�سبة وتنا�سب من الآلية المبينة في البند )2( من هذه المادة.

4. لا� ي�ستحق الموظف مكاف�أة نهاية الخدمة، �إذا كانت مدة خدمته في الجهة الاتحادية 
�أقل من �سنة واحدة مت�صلة.

5. �لغاي���ات احت����ساب مكاف�أة نهاي���ة الخدمة، تحت�سب فترة الإن���ذار، و�إجمالي عدد �أيام 
الإجازة الم�ستحقة التي لم ي�ستنفذها الموظف وفق �أحكام هذا المر�سوم بقانون، جزءًا 

من مدة الخدمة، ويعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا.
6. �م���ع مراع���اة القان���ون الاتح���ادي ب�ش����أن المعا�ش���ات والت�أمين���ات الاجتماعي���ة، تُ�صرف 
مكاف����أة نهاي���ة الخدمة للموظف الذي يح�صل على جن�سية الدولة على �أ�سا�س �آخر 
رات���ب �أ�سا����سي عل���ى اكت�سابه جن�سية الدولة، وذلك دون الإخا�ل�ل ب�أي اتفاق وارد في 

�سب عنه المكاف�أة. عقد التوظيف بين الموظف والجهة فيما يتعلق بالأجر الذي ُحت
7. �يحق للجهة الاتحادية خ�صم �أية مبالغ من مكاف�أة نهاية خدمة الموظف، ل�سداد ما 
يك���ون م�ستحقً���ا عليه م���ن ديون والتزامات في ذمته للجه���ة الاتحادية، وفقًا لأحكام 

الت�شريعات ال�سارية.
8. �لمجل�س الوزراء، اعتماد �أنماط و�آليات �أخرى لاحت�ساب و�سداد مكاف�أة نهاية الخدمة 

وقواعد �صرفها.

المادة )42(

�آلية احت�اسب مكاف�أة نهاية الخدمة للموظفين الم�ستمرين
تحت����سب مكاف����أة نهاي���ة الخدمة للموظفين غر�ي� المواطنين الم�ستمري���ن على ر�أ�س 
عمله���م وفق الأنظم���ة ال�سابقة ال�سارية في الجهة الاتحادية وذل���ك حتى اليوم ال�سابق 
لتاري���خ العم���ل بهذا المر�سوم بقانون، وعلى �أن تحت�سب المكاف�أة لهم وفق المادة )41( من 

هذا المر�سوم بقانون وذلك من تاريخ العمل به.

المادة )43(

لجنة التظلمات
1. �تُن�ش����أ في كل جه���ة اتحادي���ة "لجن���ة للتظلم���ات"، للنظ���ر في تظلم���ات الموظفن�ي� م���ن 
الجزاءات التي تُفر�ض عليهم من قبل جهة العمل، �أو �أي �إجراءات �أو قرارات �أخرى 

تتخذ بحقهم.
2. �تُنظ���م اللائح���ة التنفيذي���ة له���ذا المر����سوم بقانون، �إج���راءات ومدة تق���ديم التظلم 
و�أح���كام ت�شكيل اللجنة و�آليات عملها و�إ����صدار قراراتها، والأحكام الأخرى المتعلقة 

به.
3. �يتعن�ي� عل���ى الموظف التظلم من القرارات ال�صادرة ب�ش�أنه �أمام لجنة التظلمات قبل 
الاعترا�ض عليها، ولا يترتب على تقديم التظلم وقف تنفيذ القرار المتظلم منه.

4. �تلت���زم الجهة الاتحادية بقرار لجنة التظلمات، ولا يجوز لها الاعترا�ض عليه وفقًا 
للمادة )44( من هذا المر�سوم بقانون.

5. �ت����صدر لجن���ة التظلم���ات قرارها بعدم قب���ول التظل���م �إذا لم يكن لمق���دم الطلب فيه 
ددها اللائحة التنفيذية لهذا  م�صلح���ة �أو لم يق���دم وفق المدد والإجراءات الت���ي ُحت

المر�سوم بقانون.

المادة )44(

لجنة الاعترا�اضت
1. �تُ�ش���كل بق���رار م���ن رئي����س الهيئ���ة، لجن���ة تُ�سم���ى "لجن���ة الاعترا����ضات"، للنظ���ر في 
الاعترا�ضات المقدمة من موظفي الحكومة الاتحادية على قرارات لجنة التظلمات، 
ددها اللائح���ة التنفيذية  وذل���ك وف���ق الإج���راءات والآليات والم���دد الزمنية التي ُحت

لهذا المر�سوم بقانون، وتكون القرارات ال�صادرة عن لجنة الاعترا�ضات نهائية.
2. لا� تقب���ل الدع���وى المرفوع���ة من الموظف �أمام الق����ضاء ا�ستنادًا لأح���كام هذا المر�سوم 
بقان���ون �أو لائحت���ه التنفيذي���ة �أو الق���رارات ال����صادرة تنفي���ذًا لهم���ا، �إذا لم ي�سبقه���ا 
اللج���وء �إلى لجن���ة التظلم���ات ولجن���ة الاعترا����ضات خا�ل�ل الم���دد ووف���ق الإجراءات 

ددها اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون. وال�شروط التي ُحت
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المادة )45(

الدعاوى
1. لا�� ت�سمع الدعوى المتعلقة بالقرارات الإدارية ال�صادرة بالتطبيق لأحكام هذا المر�سوم 

بقانون، بعد انق�ضاء مدة )60( �ستين يومًا من تاريخ العلم اليقيني بالقرار.
2. لا� ت�سمع الدعوى المتعلقة بالطعن في المرا�سيم الاتحادية ال�صادرة ب�إنهاء الخدمة.

المادة )46(

�إ�صدار اللائحة التنفيذية، والقرارات والأنظمة التنظيمية
ي�صدر مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة الآتي:-

1. �اللائحة التنفيذية لهذا المر�سوم بقانون.
2. �نظام تقييم وتو�صيف الوظائف في الحكومة الاتحادية.

3. �نظام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية.
4. �نظام التدريب والتطوير لموظفي الحكومة الاتحادية.

5. �نظام المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية.
6. �نظام العمل في الحكومة الاتحادية في ظل الظروف الطارئة.

7. ��أية قرارات �أو �أنظمة �أخرى ذات �صلة ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )47(

الأحكام الختامية
1. �تعتر�ب� ق���رارات مجل����س ال���وزراء ال����صادرة قبل ����صدور هذا المر����سوم بقان���ون ب�ش�أن 
ا�ستثن���اء بع�ض��� الجه���ات الاتحادية من تطبي���ق قانون الموارد الب�شري���ة في الحكومة 
الاتحادية �أو بع�ض �أحكامه، �سارية المفعول ما لم يقرر مجل�س الوزراء خلاف ذلك.

2. �ي�ستمر العمل بجداول الدرجات والرواتب المعتمدة قبل �سريان �أحكام هذا المر�سوم 
بقانون، ما لم يتم تعديلها من قبل مجل�س الوزراء.

3. �لمجل�س الوزراء تغيير المدد الواردة في هذا المر�سوم بقانون، وفق متغيرات واحتياجات 
العمل، وما تقت�ضيه الم�صلحة العامة.

المادة )48(

الإلغاءات
1. �يُلغى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش����أن الم���وارد الب�شري���ة في 

الحكومة الاتحادية وتعديلاته.
2. �ي�ستم���ر العمل بالقرارات واللوائ���ح والأنظمة المنفذة للمر�سوم بقانون اتحادي رقم 
)11( ل�سن���ة 2008، فيم���ا لا يتعار�ض��� م���ع �أحكام ه���ذا المر�سوم بقان���ون، وذلك لحين 

�صدور الأنظمة واللوائح والقرارات التي تحل محلها.

المادة )49(

ن�شر المر�سوم بقانون والعمل به
يُن�شر هذا المر�سوم بقانون في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به من 02 يناير 2023.

محمد بــــن زايـــــد �آل نهيـــــــــــان
رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة

�صدر عنا في ق�صر الرئا�سة- �أبو ظبي:-
بتاريخ: 7/ ربيع الأول/ 1444هـ

الموافق: 3/ �أكتوبر/ 2022م
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)2(
اللائحـة التنفيذيـة 

للمر�سوم بقانون اتحــادي ب�شـ�أن 
المـوارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية
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قرار مجل�س الوزراء رقم )48( ل�سنة 2023م)*(
 ب�ش�أن اللائحة التنفيذية للمر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022

ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )8( ل�سنة 2011 ب�ش�أن �إعادة تنظيم ديوان المحا�سبة،
- وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )26( ل�سنة 2019 ب�ش�أن المالية العامة،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )47( ل�سن���ة 2021 ب�ش����أن القواع���د العام���ة 
الموحدة للعمل في دولة الإمارات العربية المتحدة،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رقم )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )56( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الهيئ���ة الاتحادية 
للموارد الب�شرية الحكومية،

- وبن���اءً عل���ى ما عر����ضه وزير دولة للتطوي���ر الحكومي والم�ستقب���ل، رئي�س الهيئة 
الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية، وموافقة مجل�س الوزراء،

قــــــــرر:

المادة )1(

التعريفات
تطب���ق ذات التعريف���ات ال���واردة في المر�سوم بقان���ون اتحادي رق���م )49( ل�سنة 2022 

 * الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة وواحد وخم�سون - ال�سنة الثالثة والخم�سون.
     25 �شوال 1444هـ- الموافق 15 مايو 2023م. 

وجب ن�ص المادة )174( منه يُعمل به من تاريخ 1 يوليو 2023.  - بُم
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ب�ش����أن الم���وارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية على هذا القرار، وفيما عدا ذلك، يق�صد 
بالكلم���ات والعب���ارات التالي���ة المعاني المبين���ة قرين كل منها، ما لم يق�ض��� �سياق الن�ص 

بغير ذلك:
قانون الموارد الب�شرية/ القانون: �المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش����أن 

الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية.
رئي�س الهيئـــــــــــــــــــــــــــــة: رئي�س الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

عر�ض العمـــــــــــــــــــــــــــــل: الموافقة المبدئية على التعيين من جهة العمل.

جدول الدرجات والرواتــــــــب: �ج���داول الدرج���ات والروات���ب المعتمدة لموظف���ي الحكومة 
الاتحادية.

فترة الاختبـــــــــــــــــــــــــــار: �الم���دة ال���واردة في القانون والت���ي تمكن الجهة م���ن تقييم 
بمهام���ه  الإلم���ام  م���ن  الموظ���ف  وتمك���ن  الموظ���ف،  �أداء 
الوظيفي���ة والاطلاع على بيئة العم���ل، والتي بناءً عليها، 
يتم الا�ستمرار في عقد العمل �أو �إنهاءه وفق �أحكام قانون 

الموارد الب�شرية وهذا القرار.
الوحــــدة التنظيميــــــــــــــــة: �الوح���دة الإداري���ة ال���واردة في الهي���كل التنظيم���ي للجه���ة 

الاتحادية.
جدول ال�صلاحيات والم��سؤوليات: �م�ستن���د ي����صدر ع���ن رئي����س الجه���ة الاتحادية يح���دد فيه 
الموظف���ون المن���اط به���م تنفي���ذ ال�صلاحي���ات الت���ي يج���وز 
تفوي�ضه���ا وف���ق �أحكام قان���ون الم���وارد الب�شرية ولائحت���ه 

التنفيذية والقرارات ال�صادرة تنفيذًا له.
التعهيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــد: �ه���و قي���ام الجه���ات الاتحادي���ة بتنفي���ذ ج���زء م���ن المه���ام 
والعملي���ات المناط���ة به���ا م���ن خا�ل�ل ال�ش���ركات الت���ي يتم 
تعهي���د بع�ض��� الخدم���ات الحكومي���ة �إليه���ا، والت���ي يت���م 

التعاقد معها وفق الإجراءات المقررة بهذا ال�ش�أن.
ذوي الإعاقة )�أ�صحاب الهمـــم(: �كل �شخ�ص��� م����صاب بق����صور �أو اختا�ل�ل كل���ي �أو جزئ���ي 
ب�ش���كل م�ستق���ر �أو م�ؤقت في قدرات���ه الج�سمية �أو الح�سية 
�أو العقلي���ة �أو التوا�صلي���ة �أو التعليمي���ة �أو النف�سي���ة، �إلى 
المدى الذي يقلل من �إمكانية تلبية متطلباته العادية في 

ظروف �أمثاله من غير ذوي الإعاقة.

لجنة التظلمـــــــــــــــــــات: �اللجن���ة الت���ي ت�ش���كل في كل جه���ة اتحادية للنظ���ر في تظلمات 
الموظفن�ي� من الجزاءات التي تفر�ضه���ا عليهم جهة العمل �أو 

�أي �إجراءات �أو قرارات �أخرى تتخذ بحق الموظفين.
لجنة النظر في الاعترا�اضت: �اللجن���ة التي ت�شكل على م�ست���وى الحكومة الاتحادية للنظر 
في اعترا����ضات موظف���ي الجهات الاتحادية عل���ى القرارات �أو 

الإجراءات ال�صادرة بحقهم.

المادة )2(

نطاق التطبيق
1. �تطب���ق �أح���كام هذا القرار على الموظفن�ي� المدنيين في الجهات الاتحادية، بما في ذلك 
الجهات التي ن�صت ت�شريعات �إن�شائها على وجود لوائح موارد ب�شرية م�ستقلة لها.

2. �ي�ستثن���ى م���ن تطبي���ق �أحكام ه���ذا الق���رار، الجهات الاتحادي���ة وموظفيه���ا التي يتم 
ا�ستثنائه���ا بق���رار م���ن مجل����س ال���وزراء، وعل���ى �أن يح���دد ق���رار الا�ستثن���اء الأح���كام 
والالتزام���ات المترتب���ة على تلك الجهات، م���ع التزام هذه الجه���ات بتوفير البيانات 
الآتية للموارد الب�شرية العاملة لديها مت�ضمنة الأجور والرواتب وكافة الإجراءات 
الخا�صة بالموارد الب�شرية فيها، من خلال الربط مع الأنظمة المعتمدة لدى الهيئة.
3. �تعتر�ب� ق���رارات مجل�س ال���وزراء ال�صادرة قب���ل �صدور المر�سوم بقان���ون اتحادي رقم 
)49( ل�سن���ة 2022 ب�ش����أن الموارد الب�شرية في الحكوم���ة الاتحادية وهذا القرار، ب�ش�أن 
ا�ستثن���اء بع�ض��� الجه���ات الاتحادية م���ن تطبيق قانون الم���وارد الب�شرية في الحكومة 
الاتحادية �أو بع�ض �أحكامه، �سارية المفعول ما لم يقرر مجل�س الوزراء خلاف ذلك.

المادة )3(

مهام �إدارة الموارد الب�شرية
1. �تتولى �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية، تنفيذ وتطبيق الأحكام المن�صو�ص 

عليها في هذا القرار و�أية قرارات �أو �أنظمة ت�صدر تنفيذًا له.
2. �تلت���زم الوح���دات التنظيمية المعنية بكل جهة اتحادية، بالرج���وع �إلى تلك الإدارة في 

جميع الأمور الفنية ذات ال�صلة بالموارد الب�شرية.
3. �عل���ى �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية الرج���وع �إلى الهيئة في الم�سائل التي 
تعتر�ضه���ا عن���د تطبي���ق �أح���كام ت�شريع���ات الم���وارد الب�شري���ة المعتم���دة في الحكوم���ة 

الاتحادية.
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4. �تلتزم الوحدات التنظيمية المعنية بالجهة الاتحادية بالمبادئ وال�سيا�سات المن�صو�ص 
عليه���ا في ه���ذا القرار و�أية قرارات �أو �أنظمة ت�صدر تنفيذًا له، والت�أكد من تطبيقها 

على الموظفين ب�شكل عادل ومت�ساوٍ وذلك بهدف �إيجاد بيئة عمل تحفز الأداء.

المادة )4(

جدول ال�صلاحيات والم��سؤوليات
ي����صدر رئي����س الجهة الاتحادية ج���دولًا بال�صلاحي���ات والم��سؤولي���ات المتعلقة بهذا 

القرار وفقًا لدليل ال�صلاحيات الا�ستر�شادي الذي ي�صدر عن الهيئة بهذا ال�ش�أن.

تخطيط الموارد الب�شرية
المادة )5(

الهيكل التنظيمي
1. �يك���ون للجه���ات الاتحادي���ة هياكله���ا التنظيمي���ة الت���ي تتنا����سب م���ع اخت�صا�صاته���ا 

واحتياجاتها، ويتم اعتمادها من مجل�س الوزراء.
2. �تلت���زم الجهات الاتحادية عند �إعداد وتحديث الهياكل التنظيمية، بالآليات الواردة 

في دليل �إعداد الهياكل التنظيمية الذي يعتمده مجل�س الوزراء.
3. �يت���م اعتم���اد �أي تحديث عل���ى الهيكل التنظيمي من م�ست���وى الإدارات فما فوق من 
قب���ل مجل����س ال���وزراء، ويتم اعتم���اد ما دون ذلك م���ن قبل رئي�س الجه���ة الاتحادية 
وفقً���ا لدلي���ل �إع���داد الهي���اكل التنظيمية �أو الآلي���ات التي يعتمدها مجل����س الوزراء 

بهذا ال�ش�أن.

المادة )6(

ميزانية الوظائف
عل���ى الجه���ة الاتحادية تخطي���ط وظائف الوحدات التنظيمي���ة المدرجة في الهيكل 
التنظيمي بطريقة فعالة، وب�شكل ي�ضمن التركيز على الأهداف والعمليات الرئي�سية 
لعمله���ا، وذلك ل�ضمان تغطية تلك الوظائ���ف لجميع المهام المنوطة بالجهة الاتحادية 
ودون تداخ���ل �أو تعار�ض��� بن�ي� تلك الوظائ���ف، وذلك في �ضوء الأح���كام الواردة في نظام 
تقيي���م وتو�صي���ف الوظائ���ف المعتم���د في الحكوم���ة الاتحادي���ة، و�أنظم���ة و�أدل���ة الم���وارد 

الب�شرية المعتمدة ونظام تخطيط القوى العاملة.

المادة )7(

موازنة الموارد الب�شرية
يكون لكل جهة اتحادية �ضمن ميزانيتها العامة، موازنة �سنوية للموارد الب�شرية 
تتنا����سب م���ع هيكلها التنظيم���ي المعتمد، وفق نظ���ام تخطيط الق���وى العاملة و�أنظمة 

و�أدلة الموارد الب�شرية والمالية ذات ال�صلة.
المادة )8(

تعديل المخ�ص�اصت المالية
يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه تعديل المخ�ص�صات المالية للوظائف 
ال�شاغ���رة المدرجة في موازن���ة الموارد الب�شرية المعتمدة �ضمن ح���دود الموازنة المخ�ص�صة 
لتل���ك الوظائ���ف، ووفقً���ا للقواع���د المالي���ة ال�سارية في الحكوم���ة، عل���ى �ألا يترتب على 
ه���ذا التعدي���ل �أي �أعباء مالية �إ�ضافية على ميزانية الجه���ة الاتحادية المعتمدة �أو على 

الاعتمادات المقررة للموارد الب�شرية وفق الأنظمة المالية المعتمدة بهذا ال�ش�أن.
المادة )9(

�أنماط التوظيف و�أنواع العمل
1. �يتم التعيين في الجهات الاتحادية وفقًا لأحد �أنماط التوظيف الآتية:

�أ. �ال���دوام الكامل: وه���و العم���ل ل���دى جه���ة اتحادي���ة واحدة كام���ل �ساع���ات العمل 
اليومية طوال �أيام العمل الر�سمي.

ب. �الدوام الجزئي: وهو العمل لدى جهة اتحادية لعدد محدد من �ساعات العمل 
�أو الأيام المقررة للعمل.

ج. �العمل الم�ؤقت: وهو العمل كامل �ساعات العمل اليومية طوال �أيام العمل ولكن 
�ضمن مدة عقد م�ؤقتة وذلك لتنفيذ عمل تقت�ضي طبيعة تنفيذه مدة محددة 

�أو ين�صب على عمل بذاته وينتهي ب�إنجازه على �أن تكون مدته �أقل من �سنة.
د. �العم���ل المرن: ه���و العم���ل لدى جه���ة اتحادية م���ع �إمكانية تغيير موع���د �ساعات 
ت�أديته���ا �أو �أي���ام عملها ح�سب حج���م العمل والمتغيرات الاقت�صادي���ة والت�شغيلية 

لدى جهة العمل.
2. �تكون �أنواع العمل المعتمدة في الجهات الاتحادية وفقًا لما يلي:

�أ. �العم���ل م���ن مق���ر الجهة: وهو العم���ل الذي ي�ؤدي���ه الموظف وفق م���ا تقرره جهة 
العم���ل �إم���ا م���ن مقرها �أو من مق���ر �أي فرع من الفروع التابع���ة لها وذلك طيلة 
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�أيام و�ساعات العمل الر�سمي.
ب. �العم���ل ع���ن بع���د م���ن داخ���ل الدولة: هو قي���ام الموظ���ف بالعم���ل �أو ت�أدي���ة المهام 
الوظيفي���ة م���ن خ���ارج مق���ر العم���ل ولك���ن م���ن داخ���ل الدول���ة، وذل���ك وفقً���ا 
لأحكام نظ���ام العمل عن بعد الذي ي�صدر عن مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح 
الهيئة، على �أن يتقا�ضى الموظف المخ�ص�صات المالية التي يحددها ذات النظام.

ج. �العم���ل ع���ن بع���د م���ن خ���ارج الدولة: ه���و قي���ام الموظ���ف بالعم���ل �أو ت�أدي���ة المهام 
الوظيفي���ة من خارج الدول���ة وذلك وفقًا لأحكام نظام العمل عن بعد من خارج 
الدول���ة ال���ذي ي����صدر ع���ن مجل����س ال���وزراء بناءً عل���ى اقر�ت�اح الهيئ���ة، على �أن 

يتقا�ضى الموظف المخ�ص�صات المالية التي يحددها ذات النظام.
د. �ال���دوام ب�ساعات عمل مكثف���ة )�أ�سبوع العمل الم�ضغوط(: ه���و العمل الذي يقوم 
الموظف بموجبه بتغطية كامل �ساعات العمل الأ�سبوعية الر�سمية في �أيام عمل 
���ا، بح���د �أق�صى )10( ع�ش���ر �ساعات في الي���وم و)4( �أربع �أيام عمل في  �أق���ل �أ�سبوعيًّ

الأ�سبوع.
هـ. �العمل الهجين: هو نظام عمل يقوم على دمج العمل من مقر الجهة مع العمل 
ع���ن بع���د، بحيث يتم الاتف���اق والتعاقد مع الموظ���ف ب�أن يق���وم بت�أدية جزء من 
مهام الوظيفة �أو العمل المطلوب منه من مقر الجهة والجزء الآخر من خلال 
العمل عن بعد مع جواز الخلط بين �أكثر من نمط من �أنماط العمل الأخرى.

3. �تختل���ف المزاي���ا والأجور للموظ���ف وفقًا لنمط التوظيف ون���وع العمل المتعاقد عليه 
مع الموظف و�آليات ومزايا التعاقد.

وفي جمي���ع الأح���وال يجوز لجهة العمل التعاقد مع الموظ���ف لت�أدية المهام المطلوبة 
من���ه م���ن مق���ر الجهة �أو من خارجه �أو بنمط عمل هجين بن�ي� الأنماط �أعلاه وفق ما 
تقت�ضي���ه م�صلح���ة العمل لديه���ا، كما يجوز لرئي����س الجهة الاتحادي���ة �أو من يفو�ضه 
تغير�ي� ن���وع عمل الموظ���ف �أثناء �سري���ان العقد �أو عن���د انتهاء مدته بن���اءً على م�صلحة 
العمل ومتطلباته ووفق ال�شروط وال�ضوابط الواردة في هذا القرار والأنظمة ال�صادرة 

عن مجل�س الوزراء بهذا ال�ش�أن.
المادة )10(

ال�ضوابط العامة للتعاقد
1. �تكون مدة العقد وفقًا لأي نمط من �أنماط التوظيف بحد �أق�صى )3( ثلاث �سنوات 
قابل���ة للتجدي���د بناءً عل���ى الأداء الوظيفي للموظف، فيما ع���دا العقد الم�ؤقت تكون 

مدته �أقل من �سنة وذلك وفق ما تقرره جهة العمل.
2. �يت���م �شغ���ل الوظيف���ة �أو تنفيذ المه���ام المتفق عليه���ا في الجهات الاتحادي���ة وفقًا لأحد 
�أنماط التوظيف و�أنواع العمل المبينة في المادة رقم )9( من هذ القرار، وبما يتوافق 
م���ع �إج���راءات الم���وارد الب�شري���ة والأنظمة المعتم���دة في الحكوم���ة الاتحادية، وبما في 

ذلك الح�صول على الموافقات اللازمة من الجهات المخت�صة.
المادة )11(

�آلية تحويل نمط التوظيف �أو نوع العمل
1. �يج���وز لجه���ة العمل بناءً عل���ى ما تقت�ضيه م�صلح���ة العمل لديها ووفقً���ا لإجراءات 
الم���وارد الب�شري���ة المعتمدة، �أن تق���وم �أثناء �سريان العقد �أو عن���د انتهاء مدته بتغيير 
نمط التوظيف �أو نوع العمل �أو �آلية التعاقد وما يرتبط ب�أي منها من مزايا و�أجور 
وفقًا لل�ضوابط الواردة في هذا القرار، و�ضمن المخ�ص�صات المالية المعتمدة في موازنة 

الجهة.
2. �يج���وز لجه���ة العمل بناءً على طلب من الموظف تغيير نمط التوظيف �أو نوع العمل 
معه �شرط �أن يتوافق الطلب مع م�صلحة العمل لدى الجهة الاتحادية وذلك بحد 

�أق�صى مرتين طيلة مدة خدمته في الحكومة الاتحادية.
3. �في حال تغيير نمط التوظيف من نمط �إلى �آخر، يتم تعديل �آلية احت�ساب الإجازات 
والترقي���ات والمكاف����آت ومكاف�أة نهاية الخدمة بحيث يتم الاحت�ساب كن�سبة وتنا�سب 
م���ع �ساع���ات �أو �أيام العمل التي يتم التعاقد مع الموظ���ف ب�ش�أنها بالمقارنة مع الدوام 

الكامل.
وفي جمي���ع الأح���وال، يج���ب �ألا يتم تغير�ي� نمط توظيف �أو نوع عم���ل الموظف قبل 

مرور �سنة على بقاءه في النمط ال�سابق.
المادة )12(

المخ�ص�اصت المالية
يختل���ف الرات���ب المق���رر للوظيفة وما يرتب���ط به من مزايا وب���دلات �أو �أجور ت�أدية 

المهام المتفق عليها ح�سب نمط التوظيف ونوع العمل مع الموظف وذلك كالتالي:
1. �مع مراعاة نمط التوظيف ونوع العمل، ي�ستحق الموظف راتب الدرجة المعين عليها 
وف���ق جدول الدرج���ات والرواتب المعتمد في الجهة الاتحادية �أو وفق المزايا الخا�صة 
�أو مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شارين المرفقين بهذا القرار �أو �أجر ت�أدية الخدمات والمهام 
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المتف���ق عليه���ا بموج���ب العقد المر�ب�م مع الموظف في ح���ال كان ال���دوام لكامل �ساعات 
العمل الر�سمي.

2. �يحت�سب الراتب �أو الأجر المبين في البند )1( �أعلاه للموظف في حال الدوام الجزئي 
على �أ�سا�س ن�سبة وتنا�سب مع �ساعات �أو �أيام العمل.

3. �يتقا����ضى الموظ���ف الذي يعمل بنمط العمل الم�ؤق���ت، راتب الدرجة المعين عليها وفق 
ج���دول الدرج���ات والرواتب المعتمد في الجهة الاتحادية، �أو وف���ق المزايا الخا�صة، �أو 
مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شارين المرفقين به���ذا القرار، �أو �أجر ت�أدي���ة الخدمات والمهام 
المتفق عليها بموجب العقد المبرم مع الموظف �شريطة مراعاة نمط التوظيف ونوع 

العمل والإطار الزمني للعقد ب�أقل من �سنة.
4. �يح����صل الموظ���ف ال���ذي يعمل بنظ���ام العمل ع���ن بعد عل���ى المخ�ص����صات المالية التي 
يحددها نظ���ام العم���ل ع���ن بعد ال���ذي ي�صدر عن مجل����س الوزراء بن���اءً على اقتراح 

الهيئة.

الأحكام الخا�صة ب�أنماط التوظيف في الحكومة الاتحادية
المادة )13(

نمط الدوام الكامل
1. �يتم التعيين بنمط الدوام الكامل وذلك وفقًا للأحكام التالية:

�أ. �وجود المخ�ص�ص المالي للتعيين في الموازنة المعتمدة للجهة.
ب. ��أن تتواف���ر في المر�ش���ح للتعيين �إحدى الم�ؤهلات والخر�ب�ات �أو المهارات في مجال 

عمل الوظيفة المعين عليها وفقًا لنظام تقييم وتو�صيف الوظائف.
ج. ��أن يتم �إبرام عقد التوظيف وفقًا لأحكام هذا القرار.

2. �يتقا����ضى الموظ���ف وفق هذا النم���ط، الراتب المقرر للدرج���ة الوظيفية التي ي�شغلها 
والمزاي���ا المقررة لها وفق �سلم الدرج���ات والرواتب المعتمد لدى الجهة الاتحادية، �أو 
وف���ق المزاي���ا الخا�صة، �أو مزايا الخر�ب�اء والم�ست�شارين المرفقين به���ذا القرار، �أو �أجر 
ت�أدية الخدمات والمهام المتفق عليها بموجب العقد المبرم مع الموظف، ووفقًا لطبيعة 

ونوعية الوظيفة و�ضمن حدود المخ�ص�صات المالية المعتمدة في ميزانية الجهة.
3. �تكون �أنواع العمل التي ت�سري على الموظفين المعينين بنمط الدوام الكامل كالتالي:

�أ. �دوام كام���ل م���ن مق���ر الجه���ة �أو العمل عن بعد من داخل الدول���ة �أو نمط العمل 
الهجين بينهما.

ب. �العمل عن بعد من خارج الدولة وفق النظام الذي ي�صدر بهذا ال�ش�أن.
ج. �دوام ب�ساع���ات عم���ل مكثف���ة بحد �أق�صى )10( ع�شر �ساع���ات في اليوم و)4( �أربعة 

�أيام عمل في الأ�سبوع.
د. �نمط العمل الهجين الذي يجمع بين الأنماط �أعلاه.

المادة )14(

نمط الدوام الجزئي
1. �يتم التعيين بنمط الدوام الجزئي وفقًا للأحكام التالية:

�أ. �وجود المخ�ص�ص المالي للتعيين في الموازنة المعتمدة للجهة.
ب. ��أن تتواف���ر في المر�ش���ح للتعيين �إحدى الم�ؤهلات والخر�ب�ات �أو المهارات في مجال 

عمل الوظيفة المعين عليها وفقًا لنظام تقييم وتو�صيف الوظائف.
ج. ��أن يتم �إبرام عقد التوظيف وفقًا لأحكام هذا القرار.

د. ��أن تح���دد �ساع���ات العم���ل بم���ا لا يقل ع���ن )8( �ساعات ولا يزيد ع���ن )32( �ساعة 
���ا، و�أن تح���دد �أيام عمل خلال �أيام العمل الأ�سبوعية بما لا يقل عن يوم  �أ�سبوعيًّ

عمل واحد ولا يزيد عن )4( �أربعة �أيام في الأ�سبوع.
هـ. �تك���ون �ساع���ات العم���ل الجزئ���ي �إم���ا م���ن مقر الجه���ة، �أو خ���ارج مقر الجه���ة، �أو 

كلاهما، �أو وفق ما يتم الاتفاق عليه وبما لا يتعار�ض مع م�صلحة العمل.
2. �يت���م التعين�ي� برات���ب �إجمالي �شهري، يح���دد وفقًا لدرج���ة الوظيف���ة ال�شاغرة على 
�أ�سا����س الراتب الإجمالي المق���رر للموظف، �أو وفق المزايا الخا�صة، �أو مزايا الخبراء 
والم�ست�شاري���ن المرفقن�ي� به���ذا الق���رار، �أو �أج���ر الخدم���ات بن���اءً على طبيع���ة ونوعية 
الوظيف���ة، بافترا�ض عمله بدوام كام���ل بالوظيفة المعين عليها عند بداية التعيين، 
مق�سومً���ا عل���ى ع���دد �ساع���ات العمل الر�سمي���ة ال�شهري���ة م�ضروبًا في �ساع���ات العمل 

الفعلية التي يعملها الموظف خلال ال�شهر.
3. �يج���وز تحوي���ل نمط التوظيف للموظف من نمط ال���دوام الجزئي �إلى نمط الدوام 
الكام���ل وبالعك����س بن���اءً على طلب الموظف ووف���ق ما تقرره جهة العم���ل �إذا اقت�ضت 
م�صلح���ة العم���ل ذل���ك، �شريط���ة �أن يك���ون التحويل عل���ى الوظيفة ذاته���ا والدرجة 

ذاتها، وعلى �أن يتوفر المخ�ص�ص المالي للدرجة، ووفق �أحكام هذا القرار.
4. �م���ع مراع���اة البن���د )2( م���ن هذه الم���ادة، يج���وز ترقية �أو نق���ل الموظ���ف المعين بنمط 
الدوام الجزئي وفقًا لأحكام قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار ونظام �إدارة الأداء.
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5. �ت�صدر الهيئة دليل ا�ستر�شادي لتنظيم �إجراءات و�آليات احت�ساب الأجور والإجازات 
والترقي���ات للموظفن�ي� العاملن�ي� بنم���ط ال���دوام الجزئ���ي بم���ا لا يتعار�ض��� م���ع 

�أحكام قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار.
6. �فيم���ا لم ي���رد به ن�ص خا�ص��� في هذه المادة، ت�سري على الموظ���ف المعين بنمط الدوام 

الجزئي الأحكام والقواعد الأخرى الواردة في هذا القرار.
7. �تكون �أنواع العمل التي ت�سري على الموظف المعين بنمط الدوام الجزئي كالتالي:

�أ. �عم���ل جزئ���ي من مقر الجه���ة �أو عن بعد من داخل الدول���ة �أو نمط عمل هجين 
بينهما.

ب. �عمل جزئي عن بعد من خارج الدولة.
ج. �عمل هجين يجمع بين الأنماط �أعلاه.

8. �يج���وز للموظ���ف المعين بنمط ال���دوام الجزئي �أن يعمل في �أكثر من جهة اتحادية �أو 
يعمل في جهة اتحادية و�أخرى محلية �أو تابعة للقطاع الخا�ص.

المادة )15(

نمط العمل الم�ؤقت
1. �يكون التعيين بنمط العمل الم�ؤقت وفقًا للأحكام التالية:

�أ. ��أن يوجد مخ�ص�ص مالي للوظيفة �ضمن الميزانية المعتمدة للجهة الحكومية.
ب. ��أن تتواف���ر في المر�ش���ح للتعيين �إحدى الم�ؤهلات والخر�ب�ات �أو المهارات في مجال 

عمل الوظيفة المعين عليها وفقًا لنظام تقييم وتو�صيف الوظائف.
ج. ��أن يتم �إبرام عقد التوظيف وفقًا لأحكام هذا القرار.

د. ��أن يوج���د عم���ل تقت�ضي طبيعة تنفيذه مدة مح���ددة �أو ين�صب على عمل بذاته 
وينتهي ب�إنجازه.

هـ. �ي�ستح���ق الموظف المعين بنمط التوظيف الم�ؤق���ت راتب الدرجة المعين عليها وفق 
جدول الدرجات والرواتب المعتمد في الجهة الاتحادية �أو وفق المزايا الخا�صة �أو 
مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شارين المرفقن�ي� بهذا القرار �أجر ت�أدي���ة الخدمات والمهام 
المتفق عليها بموجب العقد المبرم مع الموظف ووفقًا لطبيعة ونوعية الوظيفة.

و. �يك���ون التعين�ي� لمدة �أقل من �سنة ويج���وز للجهة الاتحادية �إبرام عقد جديد مع 
الموظف �إذا اقت�ضت م�صلحة العمل ذلك.

2. �ي�ستحق الموظف المعين بنمط التوظيف الم�ؤقت الإجازات التالية:
�أ. ��إجازة الحداد براتب وفقًا لأحكام هذا القرار.

ب. ��إجازة مر�ضية براتب بموجب تقرير طبي معتمد من جهة طبية لمدة لا تجاوز 
)5( خم�سة �أيام عمل مت�صلة �أو متقطعة، وما زاد على ذلك يكون بدون راتب.

ج. ��إجازة بدون راتب لمدة )5( خم�سة �أيام عمل مت�صلة �أو متقطعة.
3. �ت�ستح���ق �إجازة الحداد والإجازة المر�ضي���ة المبينة في هذه المادة خلال المدة التعاقدية 

الواحدة.
4. �يج���وز لجه���ة العمل �إنه���اء عقد الموظف المعين بموجب هذه الم���ادة في �أي وقت خلال 

مدة العقد على �أن يتم �إخطاره قبل �شهر من التاريخ المقرر لإنهاء خدمته.
5. �ي�شر�ت�ط �أن تكون للموظف غر�ي� المواطن �إقامة �سارية المفعول، بما لا يتعار�ض مع 

الت�شريعات ال�سارية في الدولة بهذا ال�ش�أن.
6. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف المعن�ي� بنم���ط التوظي���ف الم�ؤقت مكاف����أة نهاية خدم���ة عن مدة 

خدمته.
7. �يجوز بناءً على ما تقت�ضيه م�صلحة العمل خلال �أو عند انتهاء مدة العقد الم�ؤقت، 
تعين�ي� الموظ���ف المعن�ي� بنم���ط العم���ل الم�ؤق���ت، في وظيف���ة دائم���ة تنا����سب م�ؤهلات���ه 
وخبرات���ه وقدرات���ه، �شريطة تعديل �صف���ة التعاقد معه على �أن تبد�أ مدة خدمته في 

الجهة الاتحادية من تاريخ تعيينه على وظيفة دائمة.
8. �تك���ون �أن���واع العم���ل الت���ي ت�سري عل���ى الموظفن�ي� المعينين بنم���ط التوظي���ف الم�ؤقت 

كالتالي:
�أ. �عم���ل م�ؤق���ت من مقر الجه���ة �أو عن بعد من داخل الدول���ة �أو نمط عمل هجين 

بينهما.
ب. �عمل م�ؤقت عن بعد من خارج الدولة.

ج. �عمل م�ؤقت ب�ساعات عمل مكثفة.
د. �عمل هجين يجمع بين الأنماط �أعلاه.

المادة )16(

نمط العمل المرن
1. �يت���م التعين�ي� بنمط العم���ل المرن للعمل ب�أوق���ات متغيرة ح�سب ظ���روف ومتطلبات 
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العم���ل ووف���ق ما يت���م الاتفاق عليه بين الموظ���ف وجهة العمل وذل���ك وفقًا للأحكام 
الآتية:

�أ. �وجود المخ�ص�ص المالي للتعيين في الموازنة المعتمدة للجهة.
ب. ��أن تتواف���ر في المر�ش���ح للتعيين �إحدى الم�ؤهلات والخر�ب�ات �أو المهارات في مجال 

عمل الوظيفة المعين عليها وفقًا لنظام تقييم وتو�صيف الوظائف.
ج. ��أن يتم �إبرام عقد التوظيف وفقًا لأحكام هذا القرار.

د. �يتقا����ضى الموظ���ف وف���ق ه���ذا النم���ط، الرات���ب المق���رر للدرج���ة الوظيفي���ة التي 
ي�شغله���ا والمزاي���ا المق���ررة لها وفق �سل���م الدرجات والروات���ب المعتمد لدى الجهة 
الاتحادي���ة، �أو وف���ق المزاي���ا الخا����صة �أو مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شاري���ن المرفقن�ي� 
به���ذا الق���رار �أجر ت�أدية الخدمات والمهام المتفق عليه���ا بموجب العقد المبرم مع 
الموظ���ف ووفقًا لطبيعة ونوعية الوظيفة وفي حدود المخ�ص�صات المالية المعتمدة 

في ميزانية الجهة.
2. �تكون �أنواع العمل التي ت�سري على الموظف المعين بنمط العمل المرن كالتالي:

�أ. �دوام كام���ل م���ن مق���ر الجه���ة �أو العمل عن بعد من داخل الدول���ة �أو نمط العمل 
الهجين بينهما.

ب. �العمل عن بعد من خارج الدولة وفق النظام الذي ي�صدر بهذا ال�ش�أن.
ج. �دوام ب�ساعات عمل مكثفة.

د. �عمل هجين يجمع بين الأنماط �أعلاه.

المادة )17(

التعيين وفق مزايا الخبراء والم�ست�شارين
يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادي���ة �أو م���ن يفو����ضه وف���ق م�صفوف���ة ال�صلاحي���ات 
والم��سؤوليات المعتمدة في الجهة الاتحادية، تعيين خبراء وم�ست�شارين من ذوي الخبرات 
والكف���اءة الت���ي تحتاجها الجه���ة الاتحادية بدوام كامل �أو جزئ���ي �أو م�ؤقت وذلك وفقًا 
لإجراءات الموارد الب�شرية والأنظمة المعتمدة في الحكومة الاتحادية والأحكام الآتية:

1. ��أن تتواف���ر فيم���ن يت���م التعاق���د مع���ه الم�ؤها�ل�ت العلمي���ة وال�شه���ادات التخ�ص�صي���ة 
والخبرات العملية في نف�س مجال الوظيفة المطلوب منه �شغلها و�إنجاز مهامها.

2. �توافر المخ�ص�ص المالي �ضمن الميزانية المعتمدة للجهة.

3. لا� يج���وز تعين�ي� موظفن�ي� وفق مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شاري���ن لأداء مه���ام وظيفية 
�إدارية �أو تنفيذية.

4. �يك���ون التعيين على مزايا الخبراء والم�ست�شارين فقط ل�شاغلي وظيفتي )م�ست�شار/ 
خبير( �أو )م�ست�شار م�ساعد/ خبير م�ساعد(.

ا �شاملًا البدلات والعلاوات والمزايا  ا مبلغًا ماليًّ 5. �يتقا�ضى من يتم التعاقد معه، �شهريًّ
الت���ي يت���م الاتف���اق عليها بما في ذلك مكاف����أة نهاية الخدمة وفي ح���دود المخ�ص�صات 
المالي���ة المعتم���دة في الميزاني���ة، وبم���ا لا يتج���اوز ال�سق���ف الم���الي المبن�ي� في الملح���ق رقم 
)5( المرفق به���ذا الق���رار، م���ع مراع���اة من���ح الموظ���ف رات���ب ن�سب���ة وتنا����سب �إذا كان 
نم���ط التوظي���ف بنمط ال���دوام الجزئي عل���ى �أن ت�صرف من البند الم���الي المعتمد في 
الميزانية للجهة الاتحادية مع الالتزام بدليل الإجراءات المالية المعتمد في الحكومة 

الاتحادية.
6. �عل���ى الرغ���م مم���ا ورد في ه���ذه الم���ادة، يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادي���ة بموافق���ة 
مجل����س ال���وزراء، منح الا�ستثناء لمن تقت����ضي م�صلحة العمل �أن يتم تعيين الخبراء 
والم�ست�شاري���ن دون ا�ستيف���اء �ش���رط الح���د الأدن���ى لم���دة الخر�ب�ة المقررة ب���ـ)10( ع�شر 
�سن���وات، �أو �أن يت���م تج���اوز ال�سقف الم���الي لهم �شريطة توافر قيم���ة الزيادة المطلوبة 

�ضمن ميزانية الجهة الاتحادية.
7. �ت�سري على الخبراء والم�ست�شارين �أحكام الإجازات المن�صو�ص عليها في هذا القرار.

8. �يوق���ف ����صرف مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شاري���ن عن الموظ���ف في حال ح�صول���ه على �أي 
�إج���ازة تزي���د مدته���ا ع���ن )3( ثلاثة �أ�شه���ر وذلك طيلة م���دة الإجازة عل���ى �أن يعود 

�صرفها بعد انتهاء الإجازة.
9. لا� يج���وز تعدي���ل عق���د الموظ���ف ال���ذي عل���ى ر�أ����س عمل���ه و�إ�ضاف���ة مزاي���ا الخر�ب�اء 
والم�ست�شاري���ن �إلا بع���د م����ضي )12( اثن���ي ع�شر �شه���رًا على �آخر ترقي���ة ح�صل عليها 

الموظف.
10. لا� يج���وز زي���ادة المزاي���ا المالية للموظف المعن�ي� وفق مزايا الخر�ب�اء والم�ست�شارين �أو 
تغير�ي� فئت���ه �إلى فئ���ة �أعلى م���ا لم يم�ض عل���ى التعديل ال�سابق )3( ثا�ل�ث �سنوات 

على الأقل.
11. لا� يج���وز زي���ادة مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شارين للموظ���ف �إلا في ح���دود )25%( كحد 
�أق����صى م���ن الرات���ب الإجم���الي ال�سابق ����سواء عند تجدي���د �أو تعدي���ل �أي من بنود 

العقد.



-42--43-

12. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف المعن�ي� وفق مزاي���ا الخر�ب�اء والم�ست�شارين علاوة دوري���ة �أو �أي 
علاوات �أخرى �أو بدل ر�سوم درا�سية �أو بدل تذاكر �سفر �أو �سكن عيني.

المعا�ش���ات والت�أمين���ات  �أح���كام  13. �ت����سري عل���ى الخر�ب�اء والم�ست�شاري���ن )المواطنن�ي�( 
الاجتماعية المعتمدة في الحكومة الاتحادية.

14. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف غير المواط���ن المعين وفق مزايا الخر�ب�اء والم�ست�شارين، مكاف�أة 
نهاية الخدمة عن �سنوات خدمته لدى الجهة الاتحادية.

المادة )18(

التعيين وفق المزايا الخا�صة
يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادي���ة �أو م���ن يفو����ضه وف���ق م�صفوف���ة ال�صلاحي���ات 
والم��سؤولي���ات المعتم���دة في الجهة الاتحادية، تعيين �أي من ذوي الخبرات والكفاءة التي 
تحتاجها الجهة الاتحادية، وفق المزايا الخا�صة المحددة في الملحق رقم )6( المرفق بهذا 
القرار، وذلك في �أي من الوظائف العليا ال�شاغرة لديها )وهي من الدرجة الثانية �إلى 
الدرج���ة الخا����صة )�أ( �أو ما يعادلها(، ����سواءً بدوام كامل �أو جزئي �أو م�ؤقت �أو من مقر 

الجهة �أو عن بعد وذلك وفقًا للأحكام الآتية:
1. �توف���ر المخ�ص����صات المالية المعتمدة والمق���ررة للوظيفة ال�شاغرة وف���ق المزايا الخا�صة 

المرفقة بهذا القرار.
2. ��أن تتواف���ر في المر�ش���ح للتعين�ي� الم�ؤها�ل�ت العلمي���ة والخر�ب�ات العملي���ة وفقًا لنظام 

تقييم وتو�صيف الوظائف.
3. ��أن يكون الم�ؤهل �أو الخبرة �أو المهارة في نف�س مجال عمل الوظيفة المعين عليها.

4. لا� يجوز تعيين موظفين وفق مخ�ص�صات المزايا الخا�صة لأداء مهام وظيفية �إدارية 
�أو تنفيذية.

5. لا� يجوز الجمع بين �أي نوع من �أنواع الترقية وبين زيادة المزايا الخا�صة قبل م�ضي 
)12( اثني ع�شر �شهرًا على �أي منهما.

6. لا� يج���وز تعدي���ل عقد الموظف الذي على ر�أ�س عمل���ه ب�إ�ضافة المزايا الخا�صة �إلا بعد 
)12( اثني ع�شر �شهرًا على �آخر ترقية ح�صل عليها الموظف.

7. لا� يجوز زيادة المزايا الخا�صة للموظف �إلا في حدود )25%( كحد �أق�صى من الراتب 
الإجمالي ال�سابق �سواء عند تجديد �أو تعديل �أي من بنود العقد.

8. �لرئي����س الجهة الاتحادي���ة �أو من يفو�ضه وفق م�صفوف���ة ال�صلاحيات والم��سؤوليات 

المعتم���دة في الجه���ة الاتحادية، اعتماد كافة الامتي���ازات الوظيفية والمالية الممنوحة 
وفق �سقف المزايا الخا�صة المرفقة مع هذا القرار، بما يتلاءم والاحتياجات الخا�صة 
بجهت���ه وفي ح���دود الاعتم���ادات المدرج���ة في الميزاني���ة، وبم���ا لا يتجاوز �سق���ف المزايا 
الخا����صة المرف���ق بهذا القرار، م���ع مراعاة منح الموظف راتب ن�سب���ة وتنا�سب �إذا كان 

يعمل بنمط توظيف الدوام الجزئي.

المادة )19(

دليل ت�شغيل وتدريب الطلبة
ا يت�ضمن ال�ش���روط وال�ضوابط والأحكام الخا�صة  ت����صدر الهيئة دليلًا ا�ستر�شاديًّ

بت�شغيل وتدريب الطلبة في الجهات الاتحادية.

المادة )20(

الأولوية في التعيين
1. �يك���ون لمواطن���ي الدول���ة الأولوي���ة في التعين�ي� في �أي م���ن الوظائ���ف ال�شاغ���رة ل���دى 
الجه���ات الاتحادي���ة، ويج���وز تعين�ي� غير المواطنن�ي� في حال عدم وج���ود من تنطبق 

عليهم �شروط ومتطلبات الوظيفة ال�شاغرة من المواطنين.
2. �يحظر التمييز على �أ�سا�س العرق �أو اللون �أو الجن�س �أو الدين �أو الأ�صل الوطني �أو 
الأ�صل الاجتماعي �أو ب�سبب الإعاقة بين الأ�شخا�ص، الذي يكون من �ش�أنه �إ�ضعاف 
تكاف����ؤ الفر�ص��� �أو الم�سا����س بالم�ساواة في الح����صول على الوظيف���ة �أو الا�ستمرار فيها 
والتمت���ع بحقوقه���ا، كما يحظر التميي���ز في الأعمال ذات المه���ام الوظيفية الواحدة، 
ولا تعتبر الإجراءات التي تتخذها الحكومة الاتحادية ب�ش�أن الا�ستفادة من قدرات 

الكوادر الإماراتية، وتعزيز تناف�سيتها في الجهات الاتحادية، تمييزًا.
3. �ي�ستند المعيار الأ�سا�سي للأولوية عند التعيين في الجهات الاتحادية على مجموعة 
المه���ارات التي يمتلكها الموظ���ف وبناءً على نتائج التقيي���م والاختبارات التي يخ�ضع 

لها الموظف من قبل جهة العمل.
4. �يخ�ص�ص��� للمواطنن�ي� الم�ؤهل���ون م���ن �أ�صح���اب الهم���م، المه���ام التي تنا����سب و�ضعهم 
�أن يت���م تزويده���م بجمي���ع الو�سائ���ل الملائم���ة لت�أدي���ة واجباته���م  ال�صح���ي، عل���ى 
الوظيفي���ة وكذلك تجهيز �أماكن عملهم بالو�سائ���ل والمتطلبات التي تنا�سب طبيعة 

احتياجاتهم الخا�صة.
5. �تتولى الهيئة بالتن�سيق مع الجهات المعنية، تحديد طبيعة الترتيبات التي يحتاجها 
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�أ�صحاب الهمم في بيئة العمل ل�ضمان ممار�سة �أعمالهم بطريقة �آمنة.
المادة )21(

�أحكام عامة ب�ش�أن التوظيف
م���ع مراع���اة الم���ادة رق���م )10( من ه���ذا القرار، يوقع عق���د العمل بعد ����صدور قرار 
التعين�ي� م���ن ال�سلطة المخت�صة وفقً���ا لإجراءات الموارد الب�شري���ة والأنظمة المعتمدة في 

الحكومة الاتحادية وتوافر الآتي:
1. �اجتياز المر�شح بنجاح لجميع الاختبارات والفحو�صات الطبية، و�أية �إجراءات �أخرى 

تقررها الجهة.
2. �تق���ديم ن����سخ �إلكترونية م���ن ال�شه���ادات العلمية، معتم���دة وم�صدق���ة ومعادلة من 
جهة الاخت�صا�ص في الدولة ووفق الآليات المعتمدة في الحكومة الاتحادية، مع ن�سخ 

�إلكترونية من �شهادات الخبرة العملية الم�صدقة وفق الت�شريعات ال�سارية.
3. �تك���ون مبا�ش���رة العم���ل خا�ل�ل م���دة )2( �شهرين من تاري���خ توقيع عر�ض��� العمل �أو 

التاريخ الذي تحدده الجهة الاتحادية، ويجوز تمديد المدة لفترة مماثلة.
4. �يخ����ضع عق���د التوظي���ف للأحكام ال���واردة في قان���ون الم���وارد الب�شرية وه���ذا القرار 
ونظام �إدارة الأداء والأنظمة الأخرى المرتبطة به والأحكام الواردة في نموذج العقد 

المرفق بهذا القرار.
5. �يكون توقيع العقد وفق الآليات التي تحددها الهيئة.

6. �يعتبر العقد هو الوثيقة المعتمدة على �أي اتفاق �سابق مع الموظف.
7. �يجوز تعيين الموظف على �أي نوع من �أنواع التعاقد �أو �أنماط العمل الواردة في هذا 

القرار.
المادة )22(

البحث والاختيار
1. �ت�سع���ى كل جه���ة اتحادية �إلى اختيار وتعيين �أكف�أ الأف���راد ل�شغل الوظائف ال�شاغرة 
بها مع الالتزام بمعايير التميز والكفاءة والعدالة والمو�ضوعية خلال كافة مراحل 

البحث والاختيار.
2. �عل���ى �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة البح���ث ع���ن �أف����ضل المر�شحن�ي� 
المنا�سبن�ي� للوظائف ال�شاغرة لديها، مع �إعطاء الأولوية ل�شغل الوظائف ال�شاغرة، 

للمر�شحين من داخل الجهة الاتحادية.

المادة )23(

المقابلة ال�شخ�صية
1. لا� يج���وز التعين�ي� بدون �إجراء مقابلة مع المر�ش���ح للوظيفة بوا�سطة الإدارة المعنية، 
كم���ا لا يت���م ا�ستدع���اء المر�ش���ح للوظيفة م���ن خ���ارج الدولة لمقابلت���ه، �إلا بع���د �إجراء 

مقابلة هاتفية �أو مرئية معه.
2. �يج���وز للجه���ة الاتحادي���ة عقد �أية اختب���ارات �أو القيام ب�أي �إج���راءات لتقييم المر�شح 

للوظيفة وفق الأنظمة والأدلة الا�ستر�شادية ال�صادرة من قبل الهيئة.
3. �يت���م اختي���ار �أكف����أ المر�شحن�ي� للوظيف���ة من حي���ث تواف���ر متطلبات �شغ���ل الوظيفة 
والمهارات وال�صفات ال�سلوكية والكفاءة والمهنية اللازمة، وفق نظام تقييم وتو�صيف 

الوظائف.
4. �تق���وم �إدارة الم���وارد الب�شرية خا�ل�ل المقابلة النهائية بتزوي���د المر�شح الذي وقع عليه 
الاختيار بمعلومات عامة عن الجهة الاتحادية وفق الإجراءات المن�صو�ص عليها في 
الدليل الا�ستر�شادي للبرنامج التعريفي للموظفين الجدد في الحكومة الاتحادية 

والأدلة ذات ال�صلة.
5. �يجوز للجهة الاتحادية �أن توفر تذكرة �سفر للمر�شح في حالة ا�ستقدامه من خارج 
الدولة م�ضافًا �إليها تكاليف الإقامة وفقًا لما تراه الجهة وبما لا يتجاوز )3( ثلاثة 

�أيام.
المادة )24(

عملية الجذب والا�ستقطاب والتوظيف
تت���ولى �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادي���ة م��سؤولي���ة �إدارة وتن�سيق عملية 
التوظيف ل�شغل الوظائف ال�شاغرة وتقديم العون الفني والم�شورة والم�ساعدة للإدارات 
والأق����سام الطالب���ة بهدف ت�أمن�ي� احتياجاتها م���ن المر�شحين المنا�سبن�ي�، وفقًا للدليل 
الا�ستر�ش���ادي ل�سيا����سات و�إج���راءات الم���وارد الب�شري���ة والأنظم���ة المعتم���دة في الحكومة 

الاتحادية.
المادة )25(

ال�شروط العامة للتعيين
م���ع ع���دم الإخلال ب�أية �ش���روط ومتطلبات خا����صة ل�شغل الوظيف���ة، ومع �ضرورة 
قي���ام المر�ش���ح بتقديم الم�ستندات الثبوتية الم�ؤيدة لذل���ك، ي�شترط على المر�شح للتعيين 
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في �إحدى الوظائف العامة ما ي�أتي:
1. ��أن يكون ح�سن ال�سيرة وال�سلوك.

2. ��ألا يقل �سنه عن ال�سن القانوني المعتمد للعمل في الدولة.
3. ��أن يك���ون حا�اً�ل�ص عل���ى الم�ؤها�ل�ت العلمي���ة والعملي���ة، �أو المه���ارات اللازم���ة ل�شغ���ل 

الوظيفة.
4. ��أن يجتاز كافة الاختبارات والمقابلات المتعلقة بالوظيفة بنجاح.

5. ��أن يكون لائقًا طبيًّا.
6. ��ألا يك���ون ق���د تم ف�صل���ه م���ن الخدم���ة ال�سابق���ة ب�سبب مخالف���ات مالي���ة �أو �سلوكية 

)�أخلاقية(.
7. ��أن يك���ون ل���دى المتقدم م���ا يثبت موقفه من الخدمة الوطني���ة والاحتياطية �إذا كان 
م���ن الفئ���ات الخا�ضعة لنط���اق تطبيق �أح���كام القانون الاتحادي للخدم���ة الوطنية 

والاحتياطية في الدولة.
8. ��أية �شروط �أخرى تحددها الجهة الاتحادية.

المادة )26(

�سلطة التعيين
1. �يكون التعيين في الوظائف ال�شاغرة في الجهات الاتحادية وفقًا لما ي�أتي:

�أ. �بمر����سوم اتحادي بناءً على موافقة مجل�س ال���وزراء، للوظائف على درجة وكيل 
وزارة �أو مدير عام �أو من في حكمهما.

ب. �بق���رار من مجل�س ال���وزراء، للوظائف على درجة وكي���ل وزارة م�ساعد �أو مدير 
تنفيذي �أو من في حكمهما.

لج���دول  وفقً���ا  فيه���ا  التعين�ي�  �صلاحي���ات  تك���ون  الأخ���رى،  الوظائ���ف  ج. �باق���ي 
ال�صلاحيات والم��سؤوليات المعتمد من رئي�س الجهة الاتحادية.

2. �يت���م اعتم���اد عق���ود العمل لوظيف���ة وكي���ل وزارة �أو مدير ع���ام ووظيفة وكي���ل وزارة 
م�ساع���د �أو مدي���ر تنفي���ذي �أو م���ن في حكمهم���ا م���ن قب���ل رئي����س الجه���ة الاتحادية، 
بع���د ����صدور ق���رار ال�سلط���ة المخت����صة بالموافق���ة عل���ى التعين�ي�، ويتم اعتم���اد عقود 
باق���ي الوظائ���ف وفقًا لج���دول ال�صلاحي���ات والم��سؤوليات المعتمد م���ن رئي�س الجهة 

الاتحادية.

المادة )27(

تعيين المتقاعدين الع�سكريين والمدنيين من المواطنين في الحكومة الاتحادية
1. �يج���وز تعين�ي� المتقاعد الع�سك���ري �أو المدني ل�شغل الوظائف ال�شاغ���رة �أو ت�أدية المهام 
في �أي م���ن الجه���ات الاتحادي���ة وف���ق الت�شريع���ات المعتمدة في الدول���ة، وذلك على �أي 
م���ن �أنم���اط التوظيف �أو �أنواع العمل في الجه���ة الحكومية �شريطة �ألا يكون المر�شح 
للتعين�ي� م���ن المتقاعدي���ن الع�سكرين�ي� والمدنين�ي� مم���ن �أنهي���ت خدماته���م في جه���ة 
عمله���م ال�سابق���ة بالف�صل �أو العزل �أو �إحالة �إلى المعا�ش��� التقاعدي بقرار ت�أديبي �أو 

حكم ق�ضائي نهائي.
2. �يمن���ح الع�سك���ري المح���ال للتقاع���د ال���ذي يت���م تعيين���ه في الحكومة الاتحادي���ة مبلغ 
مقطوع على �أ�سا�س بداية مربوط الدرجة الوظيفية التي يتم تعيينه عليها م�ضافًا 
�إليه���ا )50%( م���ن علاوة بدل ال�سكن المقررة، ولا ي�ستح���ق مكاف�أة نهاية خدمة عند 

انتهاء خدمته.
3. �ي�ستح���ق المتقاع���د المدني المعين وفق �أحكام هذه المادة، المخ�ص�صات المالية وفق قانون 

المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.
4. لا� ي�ستح���ق المتقاع���د الع�سك���ري �أو الم���دني مكاف�أة نهاية الخدم���ة �إلا في حدود قانون 

المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية والت�شريعات المعتمدة بهذا ال�ش�أن.

المادة )28(

التعهيد
يجوز للجهة الاتحادية تعهيد بع�ض مهام الوظائف، �إلى مقدمي خدمات التعهيد 

وفق ال�ضوابط الواردة في دليل التعهيد المعتمد من مجل�س الوزراء.

المادة )29(

فترة الاختبار
1. �يخ�ضع الموظف المعين لأول مرة لفترة اختبار مدتها )6( �ستة �أ�شهر قابلة للتمديد 
ا، ويجوز لمجل�س الوزراء �إعفاء �أو تقليل تلك  لمدة مماثلة �إذا كان �أداء الموظف متدنيًّ
الفر�ت�ة للمعينن�ي� على درجة وكيل وزارة �أو مدير عام �أو من في حكمهما في الجهات 

الاتحادية.
2. �يج���وز بق���رار م���ن ال�سلط���ة المخت����صة بالتعين�ي� �إخ����ضاع الموظ���ف المنق���ول من جهة 
خارجي���ة )اتحادي���ة �أو محلي���ة �أو �شب���ة حكومي���ة �أو م���ن القط���اع الخا�ص���( لفر�ت�ة 
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الاختبار الم�شار �إليها في البند )1( من هذه المادة.
3. �عل���ى الرئي�س المبا�شر للموظف، القيام بمتابع���ة دقيقة لتقييم �أداء و�سلوك الموظف 
الوظيف���ي وف���ق �أ�س����س وا�ضح���ة خا�ل�ل فر�ت�ة الاختب���ار، ووفقً���ا لإج���راءات الم���وارد 
الب�شري���ة والأنظمة المعتمدة في الحكوم���ة الاتحادية، وتقديم كل العون وم�ساعدته 
وتوجيهه لتح�سين �أدائه و�سلوكه الوظيفي وقبل انتهاء فترة الاختبار، وعلى �ضوء 
نتيج���ة التقيي���م �إم���ا �أن يو�صي بتثبيت���ه في الوظيفة، �أو تمديد فر�ت�ة الاختبار وفق 

هذا القرار، �أو �إنهاء خدماته �إذا ثبت عدم �صلاحيته للوظيفة.
4. �تمدد فترة الاختبار للموظف بقدر �أي �إجازة تمنح له خلال فترة الاختبار.

5. �يج���وز خا�ل�ل فر�ت�ة الاختب���ار �إنه���اء خدم���ة الموظ���ف �إذا ثبت �أن���ه غير كف����ؤ �أو غير 
�صال���ح للقي���ام بمهام وظيفته �أو ب�سب���ب �أدائه غير المر�ضي وذلك بقرار من ال�سلطة 
المخت����صة بالتعين�ي�، وفقًا للآليات المعتمدة، �شريطة منح���ه فترة �إ�شعار لا تقل عن 

)5( خم�سة �أيام عمل.
6. �يج���وز للموظ���ف الا�ستقالة م���ن وظيفته �أثناء فترة الاختب���ار �شريطة �إخطار جهة 

عمله بوا�سطة رئي�سه المبا�شر بذلك خلال فترة لا تقل عن )5( خم�سة �أيام عمل.
7. �يت���م احت����ساب م�ستحق���ات الموظ���ف الذي تنته���ي خدماته لع���دم الكف���اءة الوظيفية 

خلال فترة الاختبار وفقًا لما ي�أتي:
�أ. �الراتب الإجمالي الم�ستحق حتى نهاية �آخر يوم عمل له.

ب. �ب���دل تذاك���ر �سفر له ولأفراد �أ�سرت���ه الم�ستحقين في حال مغادرة الدولة �إذا ن�ص 
على ذلك في عقد التوظيف.

المادة )30(

وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة
يلت���زم الموظ���ف قب���ل مبا�شرته لمه���ام عمل���ه، بالاطلاع عل���ى وثيقة ال�سل���وك المهني 
و�أخلاقي���ات الوظيف���ة العام���ة لموظف���ي الحكوم���ة الاتحادي���ة، ونظ���ام �أم���ن المعلومات، 
ولائح���ة تنظي���م ا�ستخ���دام و�سائل التوا�صل الاجتماع���ي، و�أية �أدلة �أو لوائ���ح �أو �أنظمة 
ت����صدر لاحقً���ا في هذا الخ�صو�ص���، والتوقيع بما يفي���د �أنه اطلع عل���ى م�ضمونها وفقًا 

للآليات التي تقررها الجهة.

العلاوات والبدلات
المادة )31(

جداول الدرجات والرواتب
1. �تعتم���د كاف���ة جداول درج���ات ورواتب الجهات الاتحادية من مجل����س الوزراء وذلك 

على النحو التالي:
�أ. �بالن�سب���ة لج���داول درجات وروات���ب الجهات الاتحادية التي تطب���ق جدول الكادر 
الع���ام، فتقترح م���ن قبل الهيئة بالتن�سيق م���ع وزارة المالية وترفعها �إلى مجل�س 

الوزراء للاعتماد.
ب. �بالن�سب���ة لج���داول الجهات الاتحادية التي لها �سل���م درجات ورواتب خا�ص بكل 
منه���ا، فتقترحه���ا الجه���ة المعنية وترفعه���ا �إلى مجل�س ال���وزراء للاعتماد، بعد 

مراجعتها والح�صول على مرئيات الهيئة ووزارة المالية عليها.
2. �تكون �أ�س�س الاعتماد والمراجعة لكافة جداول الدرجات والرواتب وفق التالي:

�أ. ��أن يت���م تحدي���د الدرج���ة للوظيف���ة في الحكوم���ة الاتحادي���ة وفقً���ا للآلي���ة الت���ي 
يقررها نظام تقييم وتو�صيف الوظائف الذي ي�صدر بقرار من مجل�س الوزراء 

بناءً على اقتراح من الهيئة.
ب. �الم�ساواة في الرواتب بين الذكور والإناث.

ج. ��أن يتم اعتماد الراتب الإجمالي �ضمن جدول الدرجات والرواتب.
وف���ق  لديه���ا  المعتم���د  والروات���ب  الدرج���ات  بج���دول  الاتحادي���ة  الجه���ات  3. �تلت���زم 
�أحكام قان���ون الم���وارد الب�شرية، ولا يج���وز �إجراء �أي ا�ستثن���اءات �أو تعديلات عليه �أو 
�إق���رار �أي���ة عا�ل�وات �أو بدلات جديدة �أو مكاف�آت �أو منح مالي���ة �سنوية �أو غيرها من 

التعديلات، �إلا بعد موافقة مجل�س الوزراء.
4. �ي�ستم���ر العمل بجداول الدرج���ات والرواتب والبدلات المعتم���دة للجهات الاتحادية 
قب���ل �سري���ان �أحكام المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش����أن الموارد 
الب�شري���ة في الحكومة الاتحادية وهذا الق���رار، ولا يجوز �إجراء �أي تعديل عليها �إلا 

بقرار من مجل�س الوزراء.
5. �تلت���زم الجه���ات الاتحادية التي لديها ج���داول رواتب خا�صة به���ا ومعتمدة من قبل 
مجال����س الإدارة �سابقً���ا، برف���ع تل���ك الج���داول �إلى مجل����س ال���وزراء للاعتم���اد، في 

غ�ضون )6( �ستة �أ�شهر من تاريخ �صدور هذا القرار.
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المادة )32(

الأثر المترتب على التعيين
1. �يتم تحديد الوظيفة للموظف عند التعيين على �أ�سا�س مجموعة المهارات والكفاءات 
الت���ي يتمت���ع به���ا الموظف بناءً عل���ى نتائج التقيي���م والاختبارات الت���ي تجريها جهة 

العمل للموظف.
2. �يمنح الموظف عند تعيينه راتب بداية مربوط الدرجة الوظيفية التي يعين عليها، 
وفقً���ا لج���داول الدرج���ات والروات���ب المعتم���دة، وي�ستح���ق الموظ���ف راتبه م���ن تاريخ 

مبا�شرته الفعلية للوظيفة.
3. �يج���وز لل�سلط���ة المخت����صة بالتعين�ي� منح الموظف ال���ذي تزيد مدة خبرت���ه عن المدة 
المطلوب���ة ل�شغ���ل الوظيفة ما ن�سبته )5%( من الرات���ب الأ�سا�سي للدرجة الوظيفية 
المعن�ي� عليه���ا ع���ن كل �سنة خر�ب�ة، ت����ضاف �إلى بداية المرب���وط، �شريط���ة �ألا تتجاوز 
)50%( من قيمة الراتب الأ�سا�سي �أو بداية مربوط الدرجة التالية �أيهما �أقل، على 
�أن تك���ون الخبرة في ذات مج���ال الوظيفة، وتوافر المخ�ص�ص المالي، وبما يتوافق مع 

ال�ضوابط والآليات التي يحددها نظام تقييم وتو�صيف الوظائف.
4. �يج���ب مراع���اة نمط عمل الموظف ونوعية التعاقد عند تحديد راتب الموظف المعين، 

كما هو وارد في هذا القرار.

المادة )33(

الحد الأدنى لراتب الموظفين المواطنين
لمجل����س ال���وزراء �إ�صدار قرار بتحديد الح���د الأدنى للرات���ب الإجمالي للموظفين 

المواطنين، ويعاد النظر فيه كلما اقت�ضت ال�ضرورة ذلك.

المادة )34(

تحديث جداول الدرجات والرواتب
ي�صدر بتحديث جداول الدرجات والرواتب قرار من مجل�س الوزراء وفق التالي:
1. �بن���اءً عل���ى اقتراح من الهيئ���ة بالتن�سيق م���ع وزارة المالية بخ�صو�ص ج���داول الكادر 

العام.
2. �بناءً على اقتراح من الجهة الاتحادية بعد مراجعة الهيئة ووزارة المالية، بخ�صو�ص 

الجهات التي لديها �سلم درجات ورواتب خا�ص بها.

المادة )35(

علاوة الم�ؤهل العلمي
1. �ي�ستح���ق الموظف المواطن عا�ل�وة �شهرية لدرجة الماج�ستر�ي� �أو درجة الدكتوراة وما 

يعادلهما وفقًا للآتي:
�أ. �)1000( �ألف درهم لدرجة الماج�ستير.

ب. �)2000( �ألفان درهم لدرجة الدكتوراة.
2. �ي�شر�ت�ط لا�ستحق���اق ه���ذه العا�ل�وة، �أن تتواف���ق الدرج���ة العلمي���ة م���ع طبيعة عمل 

الموظف وذلك دون الإخلال بالحقوق المكت�سبة قبل العمل بهذا القرار.
3. �تمن���ح ه���ذه العلاوة لجميع م�ستحقيها، ولو تطلب �ش���رط �شغل الوظيفة الح�صول 
عل���ى ه���ذه الم�ؤهلات، عل���ى �أن تكون تل���ك ال�شه���ادات م�صدقة ومعادل���ة من الجهات 

المخت�صة في الدولة وفق الت�شريعات ال�سارية.

المادة )36(

العلاوة الفنية
1. �يمن���ح الموظف���ون المواطن���ون �شاغلوا الوظائ���ف الفني���ة �أو التخ�ص�صي���ة �أو المهنية �أو 
م���ن لديه���م مه���ارات تقنية متميزة، عا�ل�وة فنية بالن�سب المق���ررة في الجدول المبين 

في الملحق رقم )4( المرفق بهذا القرار.
2. �ي�شترط لمنح هذه العلاوة ما ي�أتي:

�أ. ��أن يك���ون الموظ���ف حا�اً�ل�ص عل���ى �شه���ادة جامعي���ة �أو م���ا يعادله���ا �أو دبل���وم ف���وق 
الثانوي���ة �أو م���ا يعادل���ه في مجال التخ�ص�ص���، �أو لديه مه���ارة تقنية متميزة مما 

ي�ؤهله ل�شغل الوظائف الفنية �أو التخ�ص�صية �أو المهنية.
���ا �أو مهنيًّا بالجهة التي يعمل  ا �أو فنيًّ ب. ��أن يك���ون الموظ���ف مزاولًا عملًا تخ�ص�صيًّ
بها، وي�ستمر �صرف هذه العلاوة في حال تولي وظيفة �إ�شرافية مرتبطة بتلك 

الأعمال الفنية.
3. �ي�ستم���ر ����صرف العا�ل�وة الفني���ة للمواطنن�ي� وغر�ي� المواطنن�ي� الذين �سب���ق �صرف 

العلاوة لهم وفقًا للقواعد المنظمة لذلك في هذا القرار.
4. �يوق���ف ����صرف هذه العا�ل�وة في حال انتف���اء �أي �شرط من �ش���روط الح�صول عليها، 
كم���ا توق���ف في حال نقل الموظف �أو �إعارته �أو ندب���ه على �سبيل التفرغ �إلى وظيفة لا 
ي�ستح���ق �شاغله���ا منح هذه العلاوة، �أو ح�صوله على �أي �إجازة مدفوعة الأجر تزيد 
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مدتها عن )3( ثلاثة �أ�شهر.
المادة )37(

الفئات الخا�ضعة للعلاوة الفنية والم�ؤهل العلمي
تمن���ح علاوة الم�ؤهل العلمي والعا�ل�وة الفنية المقررة بموجب المادتين )35( و)36( 
من هذا القرار للموظفين المواطنين الخا�ضعين لجداول الدرجات والرواتب المعتمدة 

بقرار مجل�س الوزراء رقم )23( ل�سنة 2012، و�أية تعديلات لاحقة له.

المادة )38(

�آلية �إ�اضفة وظائف جديدة لا�ستحقاق العلاوة الفنية
1. �تت���ولى اللجن���ة الاتحادي���ة لتقيي���م وتو�صي���ف الوظائ���ف في الهيئ���ة مهم���ة ت�صنيف 
وتحديد الوظائف التي ت�صرف لها العلاوة الفنية بالتن�سيق مع الجهات الاتحادية.
2. �يتعن�ي� عل���ى الجهة الاتحادية الت���ي ترى �ضرورة �إ�ضافة وظائ���ف جديدة للوظائف 
الت���ي ت�ستح���ق علاوة فني���ة �أو مهنية �أو تقني���ة، تقديم درا�سة حال���ة �إلى الهيئة عن 
الوظائف المقترح �إ�ضافتها �إلى الوظائف الم�ستحقة لهذه العلاوة مت�ضمنة ما ي�أتي:

�أ. �بيان الو�صف الوظيفي لكل وظيفة مقترحة.
ب. �بي���ان �أهمي���ة الوظيفة مقارن���ة بالوظائف الم�شابهة لها وعل���ى نف�س الم�ستوى في 

الوحدات التنظيمية الأخرى.
ج. �عمل مقارنة للرواتب والأجور في �سوق العمل للوظائف المطلوب ت�صنيفها على 

�أنها فنية/ تخ�ص�صية/ مهنية.
د. �تق���ديم ت����صور ع���ن التكلف���ة المتوقعة مع بي���ان الأع���داد التقديري���ة للموظفين 

�شاغلي تلك الوظائف في الجهة المعنية.
هـ. �تق���ديم بي���ان عن الجه���ات المناف�سة التي تقوم با�ستقط���اب الكفاءات التي تعمل 
في ذات الوظائ���ف المطل���وب له���ا عا�ل�وة فني���ة �أو تخ�ص�صية �أو مهني���ة مدعومة 

ب�إح�صاءات.
و. �ال���دوران الوظيف���ي والم���دة الزمني���ة المطلوب���ة لا�ستقط���اب �شاغل���ي الوظائ���ف 

الم�ستهدفة بالعلاوة مدعومة ب�إح�صاءات.
3. �ترف���ع الجه���ة الاتحادية �إلى الهيئ���ة ووزارة المالية ت�صور للوظائ���ف الم�ستحقة لهذه 
العا�ل�وة �شام���ل الأع���داد والتكلفة وذل���ك للموافقة قب���ل رفعه �إلى مجل����س الوزراء 

للاعتماد.

وفي جمي���ع الأح���وال يوق���ف ����صرف ه���ذه العا�ل�وة عند ع���دم تحق���ق �أي �شرط من 
�شروط منحها الواردة في هذا القرار.

المادة )39(

تقاعد المواطنين
1. �ي�سجل الموظف المواطن في برامج التقاعد المعمول بها لدى الهيئة العامة للمعا�شات 

والت�أمينات الاجتماعية.
2. �يت���م ا�ستقط���اع الا�شر�ت�اكات ال�شهري���ة للموظفن�ي� الم�ؤم���ن عليه���م م���ن قب���ل جه���ة 
العم���ل لغايات تحويلها �إلى الهيئة العامة للمعا�ش���ات والت�أمينات الاجتماعية وفقًا 

للت�شريعات ال�سارية في هذا ال�ش�أن.

المادة )40(

العلاوة الدورية
ن���ح الموظ���ف عا�ل�وة دورية كمبل���غ مقطوع يُح���دد في جداول الدرج���ات والرواتب  1. ُمي�
ا، ت����ضاف �إلى راتبه الأ�سا����سي في بداية يناير  وبم���ا لا يتج���اوز )1000( دره���م �شهريًّ
م���ن كل ع���ام وذلك بن���اءً على م�ستوى تقييم �أدائه ال�سن���وي وفقًا لنظام �إدارة الأداء، 
ووفق ما تُقرره الحكومة الاتحادية ب�ش�أن منحها من عدمه خلال الدورة ال�سنوية.

2. �م���ع مراعاة ما ورد في البن���د )1( �أعلاه، تُ�صرف العلاوة الدورية للموظف الجديد 
في �أول يناير التالي لانق�ضاء �سنة على الأقل من تاريخ تعيينه.

النقل والندب والإعارة والا�ستعارة
المادة )41(

النقل
يج���وز نقل الموظف من جه���ة اتحادية �إلى جهة اتحادية �أخرى �أو �إلى جهة محلية 
دون الم�سا����س بم�ستحقات���ه المالي���ة، ما لم يوافق على ذلك �أو بن���اءً على طلبه، كما يجوز 
نقله �إلى القطاع الخا�ص بناءً على طلبه وذلك وفقًا لإجراءات الموارد الب�شرية المعتمدة 

في الحكومة الاتحادية، ووفقًا لل�ضوابط والأحكام الآتية:
1. ��أن تتوافر في الموظف المنقول �شروط �شغل الوظيفة المنقول �إليها.

2. �تعتر�ب� خدمت���ه مت�صلة بما يترتب على ذلك من �آثار وفقً���ا لأحكام قانون المعا�شات 
والت�أمينات الاجتماعية.
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3. �يحتف���ظ الموظف المنق���ول بم�ستحقاته و�أر����صدة �إجازاته ال�سنوي���ة الم�ستحقة له من 
جهة العمل التي نقل منها، �إذا كان النقل �ضمن الحكومة الاتحادية.

4. �تتحم���ل الجهة المنقول �إليها الموظف كاف���ة التكاليف والر�سوم التي قد تترتب على 
النق���ل بم���ا في ذل���ك �أية ف���روق في �أق����ساط الا�شتراك وفقً���ا لأحكام قان���ون المعا�شات 

والت�أمينات الاجتماعية.
5. �يك���ون نق���ل الموظ���ف خارج الجه���ة الاتحادية بموافق���ة الجهة المنق���ول منها والجهة 

المنقول �إليها.
6. �يج���وز نق���ل الموظ���ف �إلى وظيف���ة تنا����سب حالت���ه المر�ضية بن���اءً على تقري���ر اللجنة 

الطبية ووفقًا لقواعد النقل المقررة في هذا القرار.
7. �يج���وز نق���ل الموظ���ف �إلى وظيف���ة �أعل���ى �شاغ���رة في الجهة المنق���ول �إليه���ا �شريطة �أن 
تتواف���ر في���ه ال�ش���روط اللازمة ل�شغله���ا وفقً���ا لأحكام قانون الم���وارد الب�شرية وهذا 

القرار ونظام تقييم وتو�صيف الوظائف، وبما يتوافق مع �أحكام الترقية.
8. �يج���وز نقل الموظف �إلى �أي جه���ة اتحادية �أخرى مع درجته الوظيفية ومخ�ص�صاته 
المالية، وفي حال نقل الموظف خلال ال�سنة المالية، ي�ستمر �صرف رواتبه ومخ�ص�صاته 
المالي���ة م���ن الجهة المنقول منها حتى نهاية ال�سنة المالية، على �أن يتم اتباع �إجراءات 

الميزانية في هذا الخ�صو�ص.
9. �يج���وز نق���ل �أي من الموظفين داخ���ل الجهة الاتحادية بناءً عل���ى مقت�ضيات م�صلحة 

العمل.
المادة )42(

�صلاحية النقل
تكون �صلاحيات النقل وفقًا لما ي�أتي:

1. �وظيف���ة وكي���ل ال���وزارة �أو المدي���ر الع���ام �أو من في حكمهم���ا، بقرار م���ن رئي�س الجهة 
الاتحادي���ة بناءً على موافقة مجل�س الوزراء في حالة النقل داخل الجهة الاتحادية، 

وبمر�سوم اتحادي في حالة النقل �إلى خارج الجهة الاتحادية.
2. �وظيفة وكيل الوزارة الم�ساعد �أو المدير التنفيذي �أو من في حكمهما، بقرار من رئي�س 
الجه���ة الاتحادي���ة بن���اءً عل���ى موافقة مجل����س ال���وزراء في حالة النق���ل داخل الجهة 

الاتحادية، وبقرار من مجل�س الوزراء في حالة النقل �إلى خارج الجهة الاتحادية.
3. �باق���ي الوظائ���ف بق���رار من رئي����س الجهة الاتحادي���ة �أو من يفو����ضه في حالة النقل 

داخ���ل الجه���ة الاتحادي���ة، وبموافق���ة كل م���ن رئي�سي الجه���ة المنقول منه���ا والجهة 
المنقول �إليها في حالة النقل خارج الجهة الاتحادية �إلى �أي جهة �أخرى، وذلك وفقًا 

لإجراءات الموارد الب�شرية والأنظمة المعتمدة في الحكومة الاتحادية.
4. �ا�ستثناءً مما ورد في البنود الواردة �أعلاه، يجوز بقرار من مجل�س الوزراء بناءً على 
مقت�ضي���ات الم�صلح���ة العام���ة، نق���ل �أي موظف من جهة عمل���ه �إلى �أي جهة اتحادية 

�أخرى بدرجته ومخ�ص�صاته المالية، �أو بدونها.

المادة )43(

الندب
يجوز بقرار من رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه، ندب الموظف داخل الجهة 
الاتحادي���ة �أو لجه���ة اتحادية �أخرى وفقًا لإجراءات المواد الب�شرية والموافقات المعتمدة، 

للقيام بواجبات وظيفة �شاغرة �أو غاب عنها �شاغلها وفقًا لل�شروط الآتية:
1. لا� يجوز ندب الموظف لأكثر من وظيفة واحدة بالإ�ضافة �إلى وظيفته الأ�صلية.

2. �يكون الندب بالإ�ضافة �إلى مهامه الأ�صلية �أو بدونها.
3. لا� يج���وز الن���دب عل���ى وظيف���ة بدرج���ة وظيفي���ة �أعلى بثا�ل�ث درج���ات وظيفية عن 

الدرجة الحالية للموظف.
4. �يُح���دد ق���رار الندب م���دة الندب ويجوز تمديدها لمدد مماثلة بق���رار ي�صدر من ذات 

ال�سلطة المخت�صة بالندب.
5. �يخ����ضع الموظ���ف المنت���دب لكافة الأح���كام المعمول به���ا في الجهة المنت���دب �إليها، فيما 
ع���دا العا�ل�وة الدوري���ة، والترقية و�إنه���اء الخدمة، والتي تخ����ضع للأحكام المعمول 

بها لدى جهة عمله الأ�صلية.
6. �يجوز �إنهاء ندب الموظف في �أي وقت قبل انتهاء مدته.

7. �يك���ون توقي���ع الجزاءات ع���ن المخالفات التي يرتكبه���ا الموظف المنت���دب خارج الجهة 
الاتحادي���ة م���ن اخت�صا�ص الجهة المنتدب �إليه���ا، �إذا كان الانتداب على �سبيل التفرغ 

ووفقًا للإجراءات والجزاءات الإدارية المعمول بها لديها.
وفي جمي���ع الح���الات، يُ�شر�ت�ط موافقة مجل����س الوزراء على ن���دب �شاغلي وظائف 
وكيل وزارة، ومدير عام، ووكيل وزارة م�ساعد، ومدير تنفيذي، �أو من في حكمهم، �إلى 

�أي جهة �أخرى.
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المادة )44(

بدل الندب
نح الموظف من الجهة المنتدب �إليها بدل ندب اعتبارًا من تاريخ مبا�شرته مهام  ُمي
الندب بواقع )25%( من الراتب الأ�سا�سي لبداية مربوط الدرجة المنتدب �إليها وذلك 

�شريطة ما ي�أتي:
1. ��أن يكون الندب بالإ�ضافة �إلى مهامه الوظيفية الأ�صلية.

2. ��أن تزيد مدة الندب على )2( �شهرين.

المادة )45(

انتهاء الندب
يج���وز عن���د انته���اء مدة الن���دب، نق���ل �أو ترقية الموظ���ف �إلى الوظيف���ة التي انتدب 

�إليها، وذلك وفقًا لأحكام النقل و�أحكام الترقية المن�صو�ص عليها في هذا القرار.

المادة )46(

الإعارة
1. �يج���وز بق���رار من رئي����س الجهة �أو من يفو�ضه، �إعارة الموظ���ف �إلى �أية جهة اتحادية 
�أو محلي���ة �أو �إلى ال�ش���ركات المملوكة للحكومة الاتحادية �أو �إلى القطاع الخا�ص لمدة 
لا تزي���د عل���ى �سنة واح���دة، ويُعاد بعدها الموظف �إلى جهة عمل���ه �أو يُنقل �إلى الجهة 

المعار �إليها.
2. �يجوز بقرار من مجل�س الوزراء �إعارة الموظف �إلى �أي من الهيئات والمنظمات العربية 
�أو الأجنبية �أو الإقليمية لمدة لا تزيد على �سنة واحدة، ويجوز تمديدها لمدد مماثلة 

بقرار ي�صدر من مجل�س الوزراء، وذلك وفقًا للأحكام وال�ضوابط الآتية:
�أ. �موافقة ال�سلطة المخت�صة بكل من الجهة المعُيرة والجهة المعار �إليها.

ب. �التن�سيق مع وزارة الخارجية والتعاون الدولي.
3. �يح����صل الموظ���ف المعُ���ار عل���ى راتب���ه الإجم���الي و�إجازات���ه وم�ستحقات���ه الأخرى من 
الجه���ة المعُ���ار �إليها اعتبارًا من تاريخ بدء الإعارة وحتى تاريخ انتهائها، على �أن يتم 

الاتفاق على ذلك قبل بدء الإعارة.
4. ��إذا كانت الإعارة �إلى جهات �إقليمية �أو دولية مقرها خارج الدولة �أو داخلها، ي�ستحق 
الموظف راتبه الإجمالي من جهة عمله الأ�صلية بالإ�ضافة �إلى �أية مبالغ �أو مزايا �أو 

مخ�ص����صات يتلقاه���ا من الجهة المعُار �إليها، كما يج���وز لمجل�س الوزراء منح الموظف 
مزايا �إ�ضافية �إذا اقت�ضت الظروف ذلك.

5. �ي�ستحق الموظف المعُار �إجازاته من الجهة المعُار �إليها.
6. �يح���ق للجه���ة الاتحادية �شغ���ل الوظيفة التي ت�شغ���ر ب�سبب الإعارة داخ���ل الدولة �أو 
ددها جهة  خارجها، وعليها عند عودة الموظف من الإعارة، �أن تعيده �إلى وظيفة ُحت

العمل الأ�صلية دون الم�سا�س بدرجته الوظيفية وم�ستحقاته المالية.
7. �تدخل مدة الإعارة في ح�ساب معا�ش �أو مكاف�أة التقاعد.

8. �يخ�ضع الموظف المعُار �أثناء مدة �إعارته لل�سيا�سات والإجراءات المعمول بها في الجهة 
المُ�ستعيرة، فيما عدا �إنهاء الخدمة حيث يكون ذلك من �سلطة جهة عمله الأ�صلية.

9. �يك���ون توقي���ع الجزاءات ع���ن المخالفات التي يرتكبه���ا الموظف المعُار م���ن اخت�صا�ص 
الجه���ة المُ�ستعر�ي�ة وف���ق الإج���راءات الإدارية المعمول به���ا لديها، عل���ى �أن يتم �إعلام 

الجهة المعُيرة بالمخالفة المرتكبة من قبله والجزاءات الإدارية الموقعة عليه.
10. �يت���م تقيي���م �أداء الموظف المعُار بالتن�سيق مع الجهة المُ�ستعيرة وفقًا لنظام �إدارة �أداء 

موظفي الحكومة الاتحادية.
11. �يج���وز ترقي���ة الموظ���ف المعُ���ار في جه���ة عمل���ه الأ�صلي���ة خا�ل�ل فر�ت�ة الإع���ارة وفقًا 
للإجراءات المعمول بها لدى الجهة المعُيرة، وفي جميع الأحوال لا ي�ستحق الموظف 

المعُار �أية �إجازات من الجهة المعُيرة.
وفي جمي���ع الح���الات، يُ�شر�ت�ط موافقة مجل�س الوزراء على �إع���ارة �شاغلي وظائف 
وكيل وزارة، ومدير عام، ووكيل وزارة م�ساعد، ومدير تنفيذي، �أو من في حكمهم، �إلى 

�أي جهة �أخرى.
المادة )47(

الا�ستعارة
يج���وز بق���رار من رئي�س الجه���ة �أو من يفو����ضه، ا�ستعارة �أيٍّ م���ن موظفي الجهات 
الاتحادي���ة �أو الحكومات المحلي���ة �أو العربية �أو الأجنبية �أو الهيئات والمنظمات العربية 
�أو الأجنبي���ة �أو الإقليمي���ة �أو القط���اع الخا�ص، للعمل لديه���ا وفقًا للمدد التي يُحددها 

قرار الا�ستعارة، ويجوز تمديدها لمدد مماثلة، وفي جميع الأحوال يُ�شترط ما ي�أتي:
1. �موافقة كل من الجهة المعُيرة والجهة المُ�ستعيرة.

2. �يُح���دد قرار الا�ستعارة، الجهة التي تتحمل رواتب وم�ستحقات الموظف المُ�ستعار بما 
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في ذل���ك �أي���ة فروق���ات في �أق����ساط الا�شر�ت�اك في برنام���ج التقاعد ال���ذي ي�سري على 
الموظف المعُار.

3. �يج���ب عل���ى الجه���ة الاتحادي���ة المُ�ستعر�ي�ة �أخ���ذ موافق���ة وزارة الخارجي���ة والتعاون 
ال���دولي في حال���ة الرغب���ة بالا�ستع���ارة م���ن جه���ات خ���ارج الدول���ة، �أو م���ن الهيئ���ات 

والمنظمات العربية �أو الأجنبية �أو الإقليمية.
4. �يجب على الجهة الاتحادية المُ�ستعيرة �أخذ موافقة وزارة المالية على ا�ستعارة الموظف 
في حال تجاوزت قيمة المخ�ص�صات المالية للموظف المعُار عن قيمة المخ�ص�صات المالية 

المحددة للدرجة الوظيفية التي �سي�شغلها بالإعارة في ميزانية الجهة الاتحادية.
وفي جميع الحالات، يُ�شترط موافقة مجل�س الوزراء على ا�ستعارة �شاغلي وظائف 
وكيل وزارة، ومدير عام، ووكيل وزارة م�ساعد، ومدير تنفيذي، �أو من في حكمهم، �إلى 

�أي جهة �أخرى.
المادة )48(

تمديد الإعارة والا�ستعارة
على الرغم مما ورد في المادة رقم )46( والمادة رقم )47( من هذا القرار، تكون مدة 
الإع���ارة والا�ستع���ارة بين الجهات الاتحادية و�أي جهة �أخ���رى، بحد �أق�صى �سنة واحدة، 
وبعدها �إما �أن يتم �إعادة الموظف �إلى جهة عمله �أو �أن يُنقل �إلى الجهة المعُار �إليها، ولا 

يتم تمديد المدة �إلا بعد الح�صول على موافقة مجل�س الوزراء.

المادة )49(

انتهاء الإعارة والا�ستعارة
1. �تنتهي الإعارة �أو الا�ستعارة في الحالات الآتية:

�أ. �انتهاء مدة الإعارة �أو الا�ستعارة �أو انتهاء مدة تمديدها.
ب. �بن���اءً عل���ى طلب كتابي م���ن الموظف المعُ���ار �أو المُ�ستعار، وموافق���ة كل من الجهة 

المعُيرة والجهة المُ�ستعيرة.
ج. �بناءً على طلب الجهة المعُيرة �أو الجهة المُ�ستعيرة.

2. �يج���ب عل���ى الموظف المعُار، العودة �إلى الجهة المعُيرة خلال )5( خم�سة �أيام عمل من 
تاري���خ انته���اء الإع���ارة �إذا كان���ت داخل الدولة، وخا�ل�ل �شهر �إذا كان���ت الإعارة خارج 

الدولة، ما لم يتم الاتفاق بين جهة عمله الأ�صلية والموظف على غير ذلك.

3. �يج���ب �أن يوجه الط���رف الذي يرغب في �إنهاء الإع���ارة �أو الا�ستعارة للطرف الآخر، 
�إخطارًا كتابيًّا مدته �شهر على الأقل قبل تاريخ انتهاء الإعارة �أو الا�ستعارة.

الأداء والمكاف�أة
المادة )50(

نظام �إدارة الأداء
يت���م تقيي���م �أداء الموظ���ف وف���ق �أحكام نظ���ام �إدارة الأداء ال���ذي ي����صدر ع���ن مجل�س 

الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة.

المادة )51(

قيا�س الإنتاجية
ت����صدر الهيئ���ة دلي���ل ا�ستر�ش���ادي لقيا����س �إنتاجي���ة وكف���اءة موظف���ي الحكوم���ة 
الاتحادي���ة بم���ا يدعم الجهات في تعزيز وتحقيق �أهدافه���ا، وفق معايير و�آليات وحلول 

رقمية داعمة لقيا�س الإنتاجية.

المادة )52(

المكاف�آت والحوافز
نح المكاف�آت والحوافز للموظف وفق �أحكام نظام المكاف�آت والحوافز الذي ي�صدر  ُمت

عن مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة وبالتن�سيق مع وزارة المالية.

الترقيات
المادة )53(

�أنواع الترقيات
يجوز ترقية الموظفين وفق �أنواع الترقيات التالية:

1. �الترقية الوظيفية.
2. �الترقية المالية.

3. �الترقية الا�ستثنائية )الوظيفية �أو المالية(.
4. �الم�سار ال�سريع للمواهب الحكومية الواعدة.
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المادة )54(

الترقيات الوظيفية
تت���م الترقي���ة الوظيفي���ة وفقً���ا لإج���راءات الم���وارد الب�شري���ة والموافق���ات الرقمي���ة 

المعتمدة في الحكومة الاتحادية، ووفق ما ي�أتي:
1. �الترقية �إلى وظيفة �شاغرة وذلك وفقًا لل�شروط الآتية:

�أ. ��أن تكون الترقية لدرجة تالية مبا�شرة.
ب. �تحقيق م�ستويات الأداء المطلوبة للترقية وفقًا لنظام �إدارة الأداء.

2. �الترقي���ة �إلى وظيف���ة م�ستحدثة �شاغرة ب�سبب �إع���ادة الهيكلة �أو ب�سبب �إعادة توزيع 
الواجب���ات والم��سؤولي���ات، وبح���د �أق����صى درجتن�ي� م���ن الدرج���ة الوظيفي���ة الحالية 

للموظف المراد ترقيته، �شريطة تحقيق م�ستوى الأداء المطلوب.
3. �تك���ون ترقي���ة الموظف بمنح���ه راتب بداية مرب���وط الدرجة المرقى �إليه���ا �أو بمنحه 
زيادة مالية مقدارها )10%( من الراتب الأ�سا�سي للدرجة المرقى �إليها، �أيهما �أعلى.
4. لا� يج���وز ترقي���ة الموظ���ف ترقي���ة وظيفي���ة م���ا لم تم�ض��� عل���ى الترقي���ة الوظيفي���ة 

الا�ستثنائية ال�سابقة، مدة )3( ثلاث �سنوات على الأقل.

المادة )55(

الترقيات المالية
يج���وز بموافق���ة رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه، منح الموظف ترقية مالية 
عل���ى درجت���ه الوظيفي���ة الحالي���ة، بن�سب���ة لا تتج���اوز )10%( كح���د �أق�صى م���ن الراتب 
الأ�سا�سي، ويجوز ترقية الموظف بن�سب �أقل من ذلك على �أن يُحقق الموظف م�ستويات 

الأداء المطلوبة للترقية وفقًا لنظام �إدارة الأداء.

المادة )56(

الترقيات الا�ستثنائية
يج���وز بموافق���ة رئي����س الجه���ة الاتحادي���ة �أو من يفو����ضه ترقية الموظ���ف ا�ستثناءً 

وذلك وفقًا لنظام �إدارة الأداء وعلى النحو الآتي:
1. �ترقي���ة ا�ستثنائي���ة وظيفية: يجوز ترقية الموظف المتمي���ز ترقية ا�ستثنائية وظيفية 
نح الموظ���ف راتب بداية  بم���ا لا يزي���د عل���ى درجتين �إلى وظيف���ة �شاغرة، عل���ى �أن ُمي
مرب���وط الدرج���ة التي رُق���ي �إليها، �أو يمنح زيادة مالية م���ا ن�سبته )20%( من راتبه 

الأ�سا����سي الح���الي �أيهما �أعلى، ويُ�شترط �أن يتوافر لدى الموظف المهارات والقدرات 
التي تنا�سب متطلبات الوظيفة الجديدة.

2. �ترقية ا�ستثنائية مالية: يجوز ترقية الموظف المتميز، ترقية ا�ستثنائية مالية بما لا 
يجاوز )20%( من راتبه الأ�سا�سي على درجته الوظيفية الحالية.

3. لا� يج���وز ترقي���ة الموظ���ف ترقية ا�ستثنائية م���ا لم تم�ض على الترقي���ة الا�ستثنائية 
ال�سابقة مدة )3( ثلاث �سنوات على الأقل.

المادة )57(

الم�اسر ال�سريع للمواهب الحكومية الواعدة
1. �عل���ى الرغ���م مم���ا ورد في هذا الق���رار، يجوز بقرار م���ن رئي�س الجه���ة الاتحادية، �إذا 
اقت����ضت م�صلح���ة العمل ذلك، ترقية الموظف الموه���وب ذو الكفاءة العالية والإنجاز 
المتمي���ز وال���ذي يعتبر م���ن القي���ادات �أو الكفاءات الواع���دة في الحكوم���ة، وفق الم�سار 

ال�سريع للمواهب الحكومية، لثلاث درجات وظيفية �شريطة تحقق ما يلي:
�أ. �تحقي���ق م�ست���وى �أداء لآخر �سنتين بم�ستوى )5( �أو م���ا يعادله، وفق نظام الأداء 

المعتمد.
ب. ��أن تنعك�س المواهب والكفاءات والمهارات التي يتمتع بها الموظف على زيادة جودة 
و�إنتاجي���ة جه���ة العمل وذلك وفقًا لم�ؤ�شرات �أداء، يت���م قيا�سها وتوثيقها ونتائج 

تقييم قدرات الموظف.
ا  ج. ��ألا تزيد ن�سبة الموظفين الم�صنفين �ضمن فئة المواهب الحكومية الواعدة �سنويًّ
وفقًا للم�سار ال�سريع عن ن�سبة )5%( من �إجمالي الموظفين العاملين في الجهة 

الاتحادية.
د. ��أن تتوافر المخ�ص�صات المالية للترقية في الميزانية المعتمدة للجهة.

هـ. لا� يج���وز ترقي���ة الموظ���ف وفق ه���ذا الم�سار �إلا لم���رة واحدة طيلة م���دة خدمته في 
الحكومة الاتحادية.

و. لا� تح���ول ترقي���ة الموظف وفق هذا الم�سار من ح�صوله على �أي ترقية �أخرى بعد 
مرور مدة )12( اثني ع�شر �شهرًا.

2. ��إذا كانت ترقية الموظف وفق هذا الم�سار ت�صل �إلى درجة وكيل وزارة م�ساعد �أو مدير 
تنفي���ذي �أو م���ن في حكمهما، في�صدر بها قرار من مجل�س ال���وزراء، و�إذا كانت ت�صل 

لدرجة وكيل وزارة �أو مدير عام �أو من في حكمهما في�صدر بها مر�سوم اتحادي.
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المادة )58(

�أحكام عامة ب�ش�أن الترقيات
تكون �ضوابط الترقية على النحو التالي:

1. �توافر المخ�ص�ص المالي لأي نوع من �أنواع الترقية.
الوظيفي���ة  الترقي���ة  �أو  الوظيفي���ة،  للترقي���ة  بالن�سب���ة  �شاغ���رة  وظيف���ة  2. �وج���ود 

الا�ستثنائية، �أو الم�سار ال�سريع للمواهب الحكومية الواعدة.
3. �����صدور ق���رار الترقية م���ن ال�سلطة المخت�صة بالتعيين، فيما ع���دا الترقية المالية �أو 
المالي���ة الا�ستثنائي���ة لوكيل الوزارة �أو المدير العام �أو وكيل ال���وزارة الم�ساعد �أو المدير 
التنفيذي �أو من في حكمهم، في الجهة الاتحادية، في�صدر بها قرار من رئي�س الجهة 
الاتحادي���ة بع���د التن�سيق م���ع الجهات المعنية وف���ق الإجراءات المعتم���دة في الحكومة 

الاتحادية.
4. �تُعتر�ب� الترقي���ة نافذة من تاري���خ �صدور القرار بها، ولا يجوز من���ح �أية ترقية ب�أثر 

رجعي.
5. لا� ي�ؤخ���ذ بعن�ي� الاعتب���ار عن���د النظ���ر في الترقي���ة ترتي���ب �أقدمي���ة التعين�ي�، �إلا �إذا 

ت�ساوى تقييم الأداء.
6. لا� يجوز ترقية الموظف ب�أي نوع من �أنواع الترقية �إلا بعد انق�ضاء )12( اثني ع�شر 

�شهرًا من تاريخ �آخر ترقية.
7. لا� يجوز ترقية الموظف �أثناء الإجازة الدرا�سية، فيما عدا الأطباء �أو �أي فئة �أخرى 

يُحددها مجل�س الوزراء.
8. �يتب���ع في جمي���ع �أن���واع الترقي���ات �ضواب���ط و�إج���راءات الم���وارد الب�شري���ة والموافق���ات 

الرقمية المعتمدة في الحكومة الاتحادية وذلك قبل �صدور قرار الترقية.
9. ��ألا يكون قد فر�ض على الموظف �أي جزاء �إداري خلال �سنة التقييم ما لم يمح الأثر 

القانوني لها.
10. ��أن يحقق الموظف م�ستوى الأداء المطلوب وفق نظام �إدارة الأداء المعتمد.

11. لا� يج���وز للجه���ة الاتحادية �إعادة تعين�ي� �أي �شخ�ص على درج���ة �أعلى من الدرجة 
الت���ي كان ي�شغله���ا خا�ل�ل �سنة م���ن تاريخ �إنه���اء خدمته، بق����صد مخالفة �ضوابط 

الترقية المن�صو�ص عليها في هذا القرار.
12. �تك���ون الأولوي���ة في الترقية للموظفين الحا�صلين على ال�شه���ادات التخ�ص�صية �أو 

المهنية ممن يتمتعون بمهارات الم�ستقبل بناءً على نتائج تقييم القدرات.
13. ��أن يجت���از الموظ���ف م���ن الفئ���ة الإ�شرافية تقيي���م الق���درات الخا�ص ب����إدارة الأفراد 

والموارد وفق الدليل الذي ي�صدر عن مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة.

المادة )59(

تعديل �أو�اضع الموظفين
يت���م تعدي���ل �أو�ضاع الموظفين الحا�صلين على م�ؤها�ل�ت جامعية �أو �شهادات مهنية 
�أو تخ�ص�صية في الحكومة الاتحادية وفق �أحكام قرار مجل�س الوزراء الذي ي�صدر بهذا 

ال�ش�أن بناءً على اقتراح الهيئة.
التدريب والتطوير

المادة )60(

ال�سيا�سة العامة
1. �تلتزم الجهات الاتحادية بالمحافظة على الموارد الب�شرية المدربة والم�ؤهلة، كما تلتزم 
بتدري���ب موظفيها وتطوير معارفهم ومهاراته���م وقدراتهم الوظيفية وفقًا لنظام 

التدريب والتطوير الذي ي�صدر من مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئة.
2. �تك���ون الأولوي���ة عن���د و����ضع خط���ة التدري���ب لموظف���ي الجه���ات الاتحادي���ة، لبرامج 
التدري���ب والتطوي���ر والتعل���م الرقمي والذات���ي بهدف تعزي���ز مهاراتهم من خلال 
من�صات التعلم الإلكتروني المعتمدة في الحكومة الاتحادية وفق الآليات وال�ضوابط 

والإجراءات المعتمدة في هذا ال�ش�أن.
3. �يج���ب �أن يك���ون اله���دف من التدري���ب والتطوير، الح����صول على ال�شه���ادات المهنية 
�أو التخ�ص�صي���ة م���ن �أج���ل دع���م الكف���اءات والق���درات والمه���ارات لموظف���ي الحكوم���ة 

الاتحادية لتعزيز العمل الحكومي ووفقًا للتوجهات الم�ستقبلية.
4. �تلت���زم الجه���ة الاتحادي���ة بتحفيز موظفيها عل���ى التعل���م الذاتي والتعلي���م الم�ستمر 

لتطوير مهاراتهم وقدراتهم.
المادة )61(

خطط التدريب
يج���ب عل���ى الجه���ات الاتحادي���ة �أن ت����ضع وتُنف���ذ خططًا �سنوي���ة لتدري���ب وت�أهيل 
الموظفين بجميع م�ستوياتهم الوظيفية وذلك في �ضوء نتائج تقييم الأداء، وكلما دعت 

الحاجة �إلى ذلك.
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المادة )62(

المنح الدرا�سية
1. �للجهات الاتحادية �أن تقدم منح درا�سية للفئات الآتية:

�أ. �خريجي الثانوية العامة المواطنين لدرا�سة بع�ض التخ�ص�صات المهنية �أو الفنية.
ب. �بع�ض��� الموظفن�ي� المواطنن�ي� العاملين لديه���ا، لإكم���ال درا�ساته���م الجامعية �أو 
درا�ساته���م العلي���ا �أو للح����صول عل���ى ال�شه���ادات المهني���ة المعتم���دة وذل���ك وفقً���ا 

لاحتياجاتها الوظيفية والمهنية.
2. �ي����صدر مجل����س الوزراء بناءً عل���ى اقتراح الهيئة نظ���ام المنح الدرا�سي���ة للموظفين، 
وا�ستقطاب الطلبة لإكمال درا�ستهم للح�صول على ال�شهادات الجامعية �أو المهنية.

المادة )63(

الاحتياجات التدريبية و�آليات الت�سجيل للتدريب
م���ع مراع���اة �أح���كام الم���ادة رق���م )61( م���ن ه���ذا الق���رار، تت���ولى الجه���ة الاتحادي���ة 
تحدي���د الاحتياج���ات التدريبي���ة ال�سنوي���ة لموظفيه���ا، في ����ضوء الأه���داف وال�سيا����سات 
الا�ستراتيجية المعتمدة لها، وتحليل احتياجات التدريب والتطوير من خلال م�صادر 
متع���ددة، كتقييمات الأداء ال�سنوية للموظفين ومدراءهم، ووفق �آليات نظام التدريب 

والتطوير المعتمد.

المادة )64(

ال�سلطة المخت�صة ب�إ�صدار قرار الإيفاد للدورات والبرامج التدريبية
1. �يك���ون الترخي�ص��� للموظفين بالالتح���اق بالدورات والبرام���ج التدريبية ذات الأثر 
الم���الي بقرار ي�صدر وفقًا لجدول ال�صلاحي���ات والم��سؤوليات المعتمد في الجهة، �سواء 
كان التدري���ب ح����ضوري �أو �إلكر�ت�وني، وي�شم���ل كاف���ة �أن���واع التدري���ب بم���ا في ذل���ك 
الح����صول عل���ى �شه���ادات مهني���ة �أو تخ�ص�صي���ة �أو لتعزي���ز المه���ارات بم���ا يتواكب مع 

متطلبات العمل الحكومي.
2. �في ح���ال ع���دم وجود �أث���ر مالي، يك���ون الترخي�ص��� للموظفين بالالتح���اق بالدورات 
ا كان نوعها، من قبل الوحدة التنظيمية المعنية بالتدريب في  والبرامج التدريبية �أيًّ

الجهة الاتحادية، بالتن�سيق مع الوحدة التنظيمية التي يتبع لها الموظف.

المادة )65(

التر�شيح لح�ضور الدورات والبرامج التدريبية
1. �يج���وز �إيف���اد الموظفن�ي� لدورات وبرام���ج تدريبية خ���ارج الدول���ة �أو داخلها في حدود 

المخ�ص�صات المالية المعتمدة لها.
2. �تلت���زم الجه���ات الاتحادي���ة عن���د تر�شي���ح بع�ض��� موظفيه���ا لح����ضور دورات وبرامج 

تدريبية بما ي�أتي:
�أ. �الالتزام بالمواعيد المحددة للدورات والبرامج التدريبية التي يتم تحديدها بكل 

دقة من جانب جهات التدريب بالخارج.
ب. �الت�أك���د م���ن وج���ود المخ�ص����صات المالي���ة في ميزاني���ة الجه���ة الاتحادي���ة لح�ساب 

الم�صروفات المترتبة على الإيفاد.
3. ��أن يكون للدورة �أو البرنامج التدريبي علاقة مبا�شرة بالعمل الذي يقوم به الموفد 
�أو الذي �سيلتحق به وفقًا لم�ساره المهني وخطة التطوير الفردية التي يُحددها نظام 
�إدارة الأداء ونظ���ام تدري���ب وتطوي���ر موظفي الحكومة الاتحادي���ة الذي ي�صدر عن 
مجل����س الوزراء بناءً على اقتراح الهيئ���ة، ووفق �إجراءات الموارد الب�شرية والأنظمة 

المعتمدة في الحكومة الاتحادية.
المادة )66(

ر�سوم الدورات والبرامج التدريبية الرقمية
في ح���ال الموافق���ة عل���ى التح���اق الموظ���ف ببرنام���ج تدريب���ي رقمي، تتحم���ل الجهة 
الاتحادية ر�سوم الدورة/ البرنامج التدريبي الرقمي ور�سوم الح�صول على ال�شهادات 
المهني���ة والتخ�ص�صي���ة فق���ط، ولا ي�ستحق الموظ���ف في هذه الحالة �أي ب���دلات �أو نفقات 
ا داخل �أو خارج الدولة  نح للموظف الذي يتم �إيف���اده �شخ�صيًّ �أخ���رى م���ن تلك التي ُمت

لح�ضور برامج ودورات تدريبية.
المادة )67(

واجبات المتدرب في الدورات والبرامج التدريبية
يلتزم الموفد �أو الم�شارك في الدورة �أو البرنامج التدريبي بما ي�أتي:

1. �المواظب���ة عل���ى ح�ضور الدورة �أو البرنام���ج التدريبي ب�شكل منتظ���م وفقًا للجداول 
المعتمدة لهما.

2. �المحافظة على �سمعة الدولة.
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3. ��أن يحقق المتدرب النتائج التي ت�ضعها جهة العمل لقيا�س �أثر التدريب.
4. �الالتزام بنظام التدريب والتطوير المعتمد.

المادة )68(

�إنهاء م�شاركة الموظف في الدورة التدريبية
1. �يج���وز وفقً���ا لج���دول ال�صلاحي���ات والم��سؤولي���ات، �إنه���اء م�شارك���ة الموظ���ف الموف���د 
في ال���دورة التدريبي���ة �أو البرنام���ج التدريب���ي �إذا كان���ت ظروف���ه �أو حاج���ة العمل �أو 

الم�صلحة العامة ت�ستلزم ذلك.
2. �في حال���ة �إخا�ل�ل الموف���د بالالتزام���ات المن�صو�ص��� عليه���ا في ه���ذا الق���رار، يت���م �إنه���اء 
الدورة ويلتزم الموفد برد كافة المخ�ص�صات المالية التي �صرفت له وفر�ض الجزاءات 

الت�أديبية المنا�سبة عليه.

المهمات الر�سمية والتدريبية
المادة )69(

ال�سلطة المخت�صة بلاإيفاد في المهمات الر�سمية
1. �يك���ون الإيف���اد في مهم���ات ر�سمي���ة داخ���ل �أو خ���ارج الدول���ة بق���رار من ال�سلط���ة التي 
يُحددها جدول ال�صلاحيات والم��سؤوليات، كما يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �إيفاد 
غر�ي� العاملن�ي� في الحكوم���ة ممن لهم �صل���ة �أو اخت�صا�ص ب�أه���داف المهمة، في مهام 
ر�سمية �إلى خارج الدولة �أو �ضمهم �إلى الوفود الر�سمية، ويعامل الموفد طبقًا للفئة 

التي يُحددها قرار الإيفاد، على �أن يُحدد في القرار جهة تحمل النفقة.
2. �يجب �أن يت�ضمن قرار الإيفاد بيان طبيعة و�أهداف المهمة، والموظف المكلف ب�أدائها، 

والجهة الموفد �إليها، ومدة الإيفاد.
المادة )70(

مدة الإيفاد في المهمات الر�سمية
دد مدة الإيفاد "خارج الدولة" بمدة وطبيعة المهمة الر�سمية م�ضافًا �إليها مدة  1. ُحت�
ال�سف���ر ذهابً���ا و�إيابً���ا، وذلك ب�شرط �ألا تزيد الم���دة عن يوم قبل المهم���ة ويوم بعدها، 
ويج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادية زيادة يوم بالإ�ضافة �إلى الي���وم المحدد قبل المهمة 

الر�سمية �أو بعدها في حال كانت مدة رحلة الإيفاد تزيد عن )10( �ساعات.
2. �تتحدد مدة الإيفاد "داخل الدولة" بالأيام الفعلية للمهمة الر�سمية.

المادة )71(

واجبات الموفد في مهمة ر�سمية
يلتزم الموفد بما ي�أتي:

1. �مراعاة ال�سلوك القويم في كافة ت�صرفاته بما يبرز الوجه الح�ضاري للدولة.
2. ��أن يخ�ص�ص��� وقت���ه للغر�ض��� الموف���د �إليه، و�أن يك���ون محمود ال�ر�ي�سة محافظًا على 

�سمعة الدولة، محترمًا تقاليد البلد الموفد �إليه.
3. ��أن يخط���ر جه���ة عمل���ه ب����أي معوق���ات ق���د ت�صادف���ه خا�ل�ل م���دة الإيفاد م���ن خلال 

القنوات الر�سمية.
4. ��أن يقدم بعد عودته تقريرًا مف�صلًا عن نتائج المهمة الر�سمية التي �أوفد �إليها.

المادة )72(

مخ�ص�اصت الإيفاد في برامج تدريبية ومهمات ر�سمية
ن���ح الموظ���ف الموف���د في مهمة ر�سمي���ة �أو دورة تدريبي���ة �أو برنام���ج للح�صول على  1. ُمي�
ال�شه���ادات المهني���ة �أو التخ�ص�صي���ة "خ���ارج الدول���ة" بالإ�ضاف���ة �إلى راتب���ه ال�شهري 
الإجمالي، بدل �إيفاد عن كل يوم يُق�ضى في المهمة �أو الدورة/ البرنامج، وي�شمل هذا 
الب���دل نفقات الإقام���ة والطعام والم�صروفات النثرية وم�صروف���ات الانتقال، وذلك 
وفقًا لما هو مبين في الجدول رقم )�أ( الوارد في الملحق رقم )2( المرفق بهذا القرار.

2. �يعتبر الموظف الموفد في مهمة ر�سمية �أو تدريبية "خارج الدولة" في حكم ال�ضيافة 
الكامل���ة �إذا وف���رت الجه���ة الموف���د �إليها ب���دل �أو نفق���ات الإقامة )ال�سك���ن( والطعام 

والانتقال.
3. ��إذا لم تق���م الجه���ة الموف���د �إليها الموظف �أثن���اء المهمة الر�سمية �أو ال���دورة التدريبية 
بتوفر�ي� نفق���ات الإقام���ة )ال�سكن(، فيعتر�ب� الموظف في حكم ال�ضياف���ة غير الكاملة 

وي�ستحق �صرف البدل المقرر في الجدول الم�شار �إليه �أعلاه.
4. �تتحم���ل الجهة الاتحادية نفق���ات الإقامة والمعي�شة للموفد في مهمة ر�سمية �أو دورة 
�أو برنام���ج تدريب���ي داخل الدولة بالإ�ضافة �إلى راتبه ال�شهري الإجمالي ب�شرط �أن 
تزي���د الم�ساف���ة عن مقر العمل بـ)100( مائة كيلو مر�ت�، وتزيد مدة المهمة �أو الدورة 

التدريبية عن يوم واحد.
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المادة )73(

تذاكر ال�سفر للبرامج التدريبية �أو المهمات الر�سمية
1. �تك���ون درج���ة ال�سفر للموف���د في مهمة ر�سمي���ة �أو تدريبية خارج الدول���ة وفقًا لما هو 

مبين في الجدول رقم )ب( الوارد في الملحق رقم )2( المرفق بهذا القرار.
2. �ي�ستحق الموظف تذكرة �سفر من مقر العمل بالدولة �إلى البلد الموفد �إليه وبالعك�س.

3. �عل���ى الرغ���م مم���ا ورد في ه���ذا القرار، تُع���دل درجة ال�سف���ر للموظف ال���ذي ي�ستحق 
درجة �سياحية، �إلى درجة رجال الأعمال، للمهمات الر�سمية التي تزيد مدة ال�سفر 

فيها عن )10( ع�شر �ساعات.
المادة )74(

العلاج الطبي للموفد في مهمة ر�سمية �أو تدريبية
ي�ستح���ق الموظ���ف الموفد في مهمة ر�سمية �أو دورة �أو برنام���ج تدريبي خارج الدولة، 
نفق���ات العلاج الطبي له �أثن���اء الإيفاد والمدفوعة بموجب �إي�صالات م�صدق عليها من 
�سف���ارة الدول���ة، �أو م���ن �إحدى المكات���ب المخت�صة التابع���ة لها، �أو من الجه���ات ال�صحية 
الم��سؤولة في بلد الإيفاد، بح�سب الأحوال، على �أن يتم �سداد هذه النفقات من الميزانية 

المعتمدة للجهة الاتحادية.
المادة )75(

نفقات �أخرى
1. �تتحم���ل الحكومة نفقات نقل الأمتعة الحكومية والأوراق الر�سمية التي ت�ستلزمها 

المهمة الر�سمية.
2. �تتولى جهة عمل الموفد في مهمة ر�سمية �أو تدريبية م��سؤولية ح�صول الموظف على 
الت�أ�شر�ي�ات اللازم���ة ور�سوم ا�ستخراجها من الجه���ات المعنية، فيما يتحمل الموظف 
م��سؤولي���ة �ضمان �أن ج���واز �سفره وكافة الوثائق الر�سمي���ة المطلوبة �سليمة و�سارية 

المفعول.
الإجازات و�أنواعها

المادة )76(

الإجازات
1. �تُ�صنف الإجازات وفقًا لما ي�أتي:

�أ. �الإجازة ال�سنوية.

ب. ��إجازة الو�ضع.
ج. �الإجازة الوالدية.
د. �الإجازة المر�ضية.

هـ. ��إجازة الحداد.
و. �الإجازة الدرا�سية.

ز. ��إجازة الخدمة الوطنية والاحتياطية.
ح. �الإجازة بدون راتب.

ط. ��إجازة العدة.
ي. ��إجازة الحج.

ك. ��إجازة مرافقة مري�ض خارج الدولة.
ل. ��إجازة مرافقة مري�ض داخل الدولة.

م. ��إجازة التفرغ لتمثيل الدولة.
ن. ��إجازة التفرغ للعمل الحر.

2. لا� يج���وز للموظ���ف �أن ينقطع عن عمله، �إلا في حدود مدد �إجازاته المعتمدة، �أو بعذر 
مقب���ول تقبله الجهة وف���ق �أحكام قانون الم���وارد الب�شرية �أو هذا الق���رار، والقرارات 
التنظيمي���ة المنف���ذة لهما، و�إلا اعتبر الانقطاع عن العم���ل، غياب بدون عذر مقبول 

و�سببًا من �أ�سباب �إنهاء الخدمة الواردة في المر�سوم بقانون.

المادة )77(

الإجازات ال�سنوية
1. �ي�ستح���ق الموظ���ف المعين وفق نمط الدوام الكامل �إج���ازة �سنوية براتب �إجمالي على 

النحو الآتي:
�أ. �)30( ثلاث���ون يوم عمل ل�شاغل���ي الوظائف على الدرجة الخا�صة )ب( فما فوق 

ومن في حكمهم.
ب. �)22( اثنان وع�شرون يوم عمل لباقي الوظائف.

2. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادية، ا�ستدعاء الموظف من �إجازته ال�سنوية المرخ�ص له 
به���ا والع���ودة �إلى العمل قبل انتهاء مدتها، �إذا اقت�ضت م�صلحة العمل ذلك، على �أن 
ترح���ل ل���ه �أيام الإجازة المتبقي���ة وفق الإج���راءات المعتمدة، �أو ي�سمح ل���ه با�ستنفاذها 

قبل نهاية ال�سنة.
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3. �يج���وز للموظ���ف القي���ام بالإج���ازة ال�سنوي���ة دفع���ة واح���دة �أو تق�سيمه���ا على فترات 
مختلف���ة وذل���ك بعد الح�صول عل���ى موافقة رئي�سه المبا�شر، كما يج���وز له �أن يجمع 
بن�ي� الإجازة ال�سنوية و�أي���ة �إجازة �أخرى ي�ستحقها وفقًا للأح���كام المن�صو�ص عليها 

في المر�سوم بقانون.
4. ��إذا اختلف���ت الم���دة الت���ي ي�ستحقه���ا الموظف م���ن الإج���ازة ال�سنوية ب�سب���ب ترقيته �أو 
تعديل درجته، يتم تعديل ا�ستحقاقه ال�سنوي بن�سبة المدة اعتبارًا من تاريخ �صدور 

قرار الترقية �أو تعديل الدرجة.
5. لا� يج���وز للموظ���ف المطالب���ة باحت����ساب الإج���ازة المر�ضي���ة �إذا وقع���ت خا�ل�ل �إجازته 

ال�سنوية.
6. �وفي ح���ال امت���دت الإجازة المر�ضية التي ح�صل عليها الموظ���ف �أثناء �إجازته ال�سنوية 
لما بعد انتهاء الإجازة ال�سنوية، عندئذ يُحت�سب المتبقي من الإجازة المر�ضية اعتبارًا 
م���ن الي���وم المقرر �أن يعود فيه الموظ���ف لمبا�شرة العمل بعد انته���اء الإجازة ال�سنوية، 

وذلك وفق القواعد المقررة في احت�ساب الإجازة المر�ضية والمبينة في هذا القرار.

المادة )78(

�أحكام الإجازة ال�سنوية
1. �عل���ى الموظف ا�ستنفاذ �إجازته ال�سنوي���ة خلال ال�سنة الم�ستحقة عنها، و�إذا لم يتمكن 
من الح�صول على كامل الر�صيد الم�ستحق عن تلك ال�سنة ب�سبب متطلبات وظروف 
العم���ل الملح���ة، فيج���ب علي���ه عندئ���ذ ا�ستنفاد م���دة لا تقل ع���ن ن�صف م���دة الإجازة 

ال�سنوية الم�ستحقة له.
2. �يجوز للموظف ترحيل ن�صف ر�صيد الإجازة ال�سنوية الم�ستحقة للدرجة الوظيفية 
له وغير الم�ستنفذة �إلى ال�سنة التالية، وفي هذه الحالة لا ي�ستفيد مما زاد على ذلك.

3. �ا�ستثناءً مما ورد في البند )2( من هذه المادة، يجوز للموظف الذي يلتحق بالخدمة 
الوطني���ة والاحتياطية �أن ي�ستنفذ �أر����صدة �إجازاته ال�سنوية الم�ستحقة له عن فترة 
التحاق���ه بالخدم���ة الوطني���ة خا�ل�ل مدة �أق�صاه���ا 31 دي�سمبر من الع���ام الذي يلي 
ا عن تلك الإجازات  ال�سنة التي تنتهي فيها مدة خدمته الوطنية، �أو منحه بدلًا نقديًّ

�إذا ر�أت جهة العمل ذلك، ويكون �صرف البدل النقدي وفق الراتب الأ�سا�سي.
ا عن  4. �م���ع مراع���اة ما ورد في ه���ذه المادة، لا ي�ستح���ق الموظف �أثناء خدمته ب���دلًا نقديًّ

الر�صيد المتبقي وغير الم�ستنفذ من �إجازاته ال�سنوية.

5. �في حال���ة انته���اء خدمة الموظف يُ����صرف له بدل نقدي عن ر�صي���د �إجازاته ال�سنوية 
الم�ستحقة قانونًا وفقًا للراتب الأ�سا�سي.

6. ��إذا انتهت خدمة الموظف قبل اكتمال ال�سنة المقرر عنها الإجازة ال�سنوية يتم خ�صم 
ع���دد �أي���ام الإج���ازة الت���ي ا�ستنفذها زيادة عل���ى ما ي�ستحق���ه عنها بعد تاري���خ انتهاء 

الخدمة.
المادة )79(

الإجازة ال�سنوية للكوادر التعليمية
���ُحتدد م���دد مواعي���د الإج���ازات ال�سنوية للعاملن�ي� في المدار����س الحكومية ومراكز 
المعاقن�ي�/ �أ�صح���اب الهمم، وفقًا لما ت�ضعه وزارة التربية والتعلي���م، وم�ؤ�س�سة الإمارات 
للتعلي���م المدر�سي، ووزارة تنمية المجتمع، والجامعات وم�ؤ�س�سات التعليم العالي، كلٍّ في 
ح���دود اخت�صا����صه، ويمكن �إ�ضاف���ة قطاعات �أخرى وفق هذه الم���ادة، بقرار من مجل�س 

الوزراء.
المادة )80(

�أ�سباب عدم ا�ستحقاق الإجازة ال�سنوية
لا ي�ستحق الموظف �إجازة �سنوية عن المدد الآتية:

1. �مدة الإجازة الدرا�سية �أو البعثة التعليمية.
2. �مدة انقطاع الموظف عن العمل )بدون راتب(.

3. �م���دة حب����س الموظ���ف تنفي���ذًا لحكم ق�ضائي ����صادر �ضده، في الح���الات التي لا يتقرر 
فيها �إنهاء الخدمة قانونًا.

4. �م���دة خدم���ة الموظف �أثن���اء فترة الاختب���ار �إذا انته���ت خدمته خلال ه���ذه المدة لأي 
�سبب من الأ�سباب.

المادة )81(

�إجازة الو�ضع
1. �ت�ستح���ق الموظف���ة المعين���ة بنمط ال���دوام الكامل �إج���ازة و�ضع برات���ب �إجمالي مدتها 

)90( ت�سعون يومًا.
2. �ت�ستح���ق الموظف���ة �إجازة الو�ضع المذكورة في البند )1( من ه���ذه المادة، �إذا تم الو�ضع 
ا ثم مات. بعد )6( �ستة �أ�شهر �أو �أكثر من الحمل، �سواءً ولد الجنين ميتًا �أو ولد حيًّ

3. لا� يُخ���ل ح����صول الموظفة على �إج���ازة الو�ضع �أو الانقطاع الم�ش���ار �إليها في هذه المادة، 
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بحقها في الح�صول على الإجازات الأخرى.
4. لا� يج���وز �إنه���اء خدم���ة الموظفة �أو �إنذاره���ا بذلك ب�سبب الحم���ل �أو ب�سبب ح�صولها 

على �إجازة الو�ضع �أو انقطاعها عن العمل وفق �أحكام هذه المادة.
5. �ت�ستحق الموظفة بعد عودتها من �إجازة الو�ضع ولفترة لا تزيد على )6( �ستة �أ�شهر 
ا لإر�ضاع طفلها، على �ألا تزيد مدة  م���ن تاريخ الو�ضع، فر�ت�ة �أو فترتين راحة يوميًّ

الفترتين على �ساعتين.
6. �تح����سب العطا�ل�ت الأ�سبوعية والر�سمية التي تتخل���ل �إجازة الو�ضع من �ضمن مدة 
الإج���ازة وكذل���ك العطا�ل�ت الأ�سبوعي���ة والر�سمي���ة الت���ي ت����صادف بداي���ة �أو نهاي���ة 

الإجازة.
7. �ي�ستم���ر ح�ساب ا�ستحقاقات مكاف����أة نهاية الخدمة، وت�أدية الا�شر�ت�اكات التقاعدية 

والإجازة ال�سنوية عن فترة �إجازة الو�ضع المعتمدة.
دد �إجازة الو�ضع بقدر  8. ��إذا منحت الموظفة �إجازة مر�ضية �أثناء �إجازة الو�ضع فلا ُمت

هذه الإجازة.
دد فترة الاختبار  9. �تح�صل الموظفة على �إجازة الو�ضع �أثناء فترة الاختبار على �أن ُمت

بقدر هذه الإجازة.
المادة )82(

الإجازة الوالدية
ي�ستحق الموظف �إجازة والدية براتب �إجمالي لمدة )5( خم�سة �أيام عمل، للموظف 
)����سواءً الأب �أو الأم( ال���ذي ي���رزق بمول���ود لرعاية طفله، ي�ستحقها ب����صورة مت�صلة �أو 

متقطعة خلال مدة )6( �ستة �أ�شهر من تاريخ ولادة الطفل.

المادة )83(

الإجازة المر�ضية
نح الموظف �إجازة مر�ضية �إذا كانت حالته ال�صحية تحول بينه وبين قيامه بعمله  1. ُمي�
�أو درء لأية مخاطر �صحية عنه وعن الآخرين بناءً على تقرير طبي من جهة طبية 

معتمدة.
2. �يج���ب عل���ى الموظف �إبلاغ رئي����سه المبا�شر وفق �إجراءات الم���وارد الب�شرية المعتمدة في 
الحكومة الاتحادية عن الإجازة المر�ضية فور منحه الإجازة ما لم يكن هناك �سبب 

يحول دون ذلك.

3. �يحت����سب الح���د الأق����صى للإج���ازة المر�ضي���ة في المرة الواح���دة �أو خا�ل�ل ال�سنة وفقًا 
لأيام العمل.

4. �تحت����سب العطلات الأ�سبوعية والإجازات الر�سمي���ة �أو �أي �إجازات �أخرى من �ضمن 
الإجازة المر�ضية �إذا تخللتها.

5. �يت���م الترخي�ص��� بالإجازة المر�ضية للموظف بموج���ب تقرير طبي معتمد من جهة 
طبي���ة ر�سمي���ة لم���دة لا تتجاوز )5( خم����سة �أيام عمل مت�صلة في الم���رة الواحدة وبحد 
�أق�صى )15( خم�سة ع�شر يوم عمل في ال�سنة، و�إذا زادت مدة المر�ض في المرة الواحدة 
ع���ن )5( خم����سة �أي���ام عمل مت�صلة �أو تجاوزت الحد الأق����صى البالغ )15( يوم عمل 
متقطع���ة، كان الترخي�ص��� بتل���ك الإج���ازة بموجب تقرير طبي معتم���د من اللجنة 

الطبية.
6. �تك���ون ال���ـ)15( الخم����سة ع�شر يوم عم���ل الأولى براتب �إجمالي، و�أي���ة مدة تزيد عن 
ذل���ك تُخ����صم م���ن ر�صيد �إجازة الموظ���ف ال�سنوية �إن كان له ر�صي���د، و�إن لم يكن له 

ر�صيد، تُعتبر بدون راتب.
7. �تلت���زم الجه���ة الاتحادي���ة �إذا تج���اوز الموظف )15( خم����سة ع�شر يوم عم���ل في ال�سنة، 

ب�إحالة الموظف �إلى اللجنة الطبية لتقرير ما تراه ب�ش�أن حالته ال�صحية.
8. �تت���م مراجع���ة حال���ة الموظف المر�ضي���ة في حال ا�ستمراره���ا مدة تزيد عل���ى )6( �ستة 
�أ�شه���ر، وعل���ى اللجن���ة الطبية في ه���ذه الحالة �أن تُق���رر تمديد هذه الإج���ازة لمدة لا 
تجاوز )6( �ستة �أ�شهر �إ�ضافية �أو �أن تو�صي ب�إنهاء خدماته لعدم اللياقة ال�صحية.

9. �يُ�ستثنى من تطبيق �أحكام البند )6( من هذه المادة ما يلي:
�أ. �المر�ض ب�سبب الوظيفة )�إ�صابة العمل(.

ن���ح بموج���ب تقاري���ر طبي���ة معتم���دة م���ن اللجنة  ب. �الإج���ازات المر�ضي���ة الت���ي ُمت
الطبية.

ج. �الحالات المر�ضية، التي تُقرر اللجنة الطبية بموجبها منع الموظف من مزاولة 
�أعمال وظيفته للمدة التي تُقررها اللجنة.

�حي���ث يُ����صرف للموظ���ف في الحالات �أعا�ل�ه راتب���ه الإجمالي طوال فر�ت�ة الإجازة 
المر�ضية.

10. �ي����صرح للموظ���ف ب�إج���ازة مر�ضي���ة لم���دة لا تج���اوز �سنة واح���دة براتب �إجم���الي �إذا 
كان المر�ض��� ناتًج���ا ع���ن �إ�صابة عمل، و�إذا ا�ستمر مر�ضه �أكر�ث� من ذلك فيُحال �إلى 
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اللجنة الطبية لمراجعة حالته المر�ضية التي يجوز لها تمديد هذه الإجازة لمدة لا 
تجاوز )6( �ستة �أ�شهر �إ�ضافية، �أو التو�صية ب�إنهاء خدماته لعدم اللياقة ال�صحية، 

وذلك وفقًا لأحكام قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.
11. �يق����صد ب�إ�صاب���ة العمل في تطبي���ق �أحكام قانون الم���وارد الب�شرية وه���ذا القرار، �أية 
�إ�صاب���ة تق���ع نتيج���ة ح���ادث وق���ع �أثن���اء ت�أدي���ة العم���ل �أو ب�سبب���ه �أو الإ�صاب���ة ب�أحد 
الأمرا�ض المهنية التي تُقررها اللجنة الطبية المخت�صة ووفق الت�شريعات ال�سارية 
به���ذا ال�ش����أن، ويعتبر الح���ادث الذي يقع �أثناء ذهاب الموظ���ف للعمل �أو عودته منه 

�إ�صابة عمل، مع مراعاة �إجراءات ال�صحة وال�سلامة المهنية.
���ُمتدد فر�ت�ة الاختب���ار بق���در م���دة الإج���ازة المر�ضي���ة  12. �يج���وز للجه���ة الاتحادي���ة �أن 

المعتمدة التي ح�صل عليها الموظف.
المادة )84(

�إجازة الحداد
نح الموظف �إجازة حداد براتب �إجمالي وذلك على النحو الآتي: 1. ُمي�

�أ. �لم���دة )5( خم����سة �أيام في حال وفاة �أي من �أقاربه من الدرجة الأولى )الأب، الأم، 
الابن، البنت، الزوجة(.

ب. �لم���دة )3( ثلاث���ة �أي���ام في حال وف���اة �أي من �أقارب���ه من الدرج���ة الثانية )الجد، 
الجدة، الإخوة، الأخوات، الأحفاد(.

2. �تبد�أ �إجازة الحداد اعتبارًا من تاريخ الوفاة.
3. �يجوز الجمع بين �إجازة الحداد والإجازة ال�سنوية والإجازة بدون راتب.

4. �يعتبر �أحد �أقارب الزوجين بنف�س درجة القرابة بالن�سبة �إلى الزوج الآخر.
5. ��إذا ����صادف وق���وع حالة الوفاة �أثن���اء عطلة نهاية الأ�سبوع �أو العطا�ل�ت الر�سمية �أو 
�أثن���اء �أي���ام الإج���ازات الم����صرح بها للموظ���ف، فلا يت���م تعوي�ضه عن عدد �أي���ام �إجازة 

الحداد.
6. �يق���وم الموظف بالإبلاغ عن وفاة �أح���د �أقاربه على �أن يقدم �إثباتًا مقبولًا بعد عودته 

من الإجازة، وفق الت�شريعات ال�سارية.
المادة )85(

الإجازة الدرا�سية و�إجازة الامتحانات
1. �دون الإخلال بما ورد في المادة رقم )62( من هذا القرار، ف�إنه يجوز للجهة الاتحادية 

بع���د موافق���ة رئي�سها �أو من يفو�ضه، �أن ترعى بع�ض��� الموظفين المواطنين العاملين 
لديه���ا وذل���ك بمنحه���م �إج���ازة درا�سي���ة مدفوع���ة الرات���ب بنظ���ام التف���رغ الكامل �أو 
الجزئ���ي �شامل���ة التكاليف ور�سوم الدرا����سة �أو الراتب فقط وذلك بغر�ض الح�صول 
عل���ى م�ؤه���ل �أعلى من �شهادة الثانوية العامة م���ن الم�ؤ�س�سات التعليمية المعتمدة من 

وزارة التربية والتعليم، على �أن يتوافق الم�ؤهل مع احتياجات الجهة الاتحادية.
2. �يج���ب �أن يتواف���ق الم�ؤه���ل العلمي �أو ال�شهادات المهني���ة �أو التخ�ص�صية مع احتياجات 

الجهة الاتحادية الحالية والم�ستقبلية.
المادة )86(

�أحكام و�ضوابط منح الإجازة الدرا�سية
يجوز منح الموظف المواطن �إجازة درا�سية وفقًا للأحكام وال�ضوابط التالية:

1. ��أن يك���ون حا�اً�ل�ص عل���ى قب���ول �أكاديم���ي م���ن �إح���دى المعاه���د �أو الكلي���ات الجامعي���ة 
المعر�ت�ف به���ا من قبل وزارة التربية والتعليم مو�ضحًا به نوع الدرا�سة والتخ�ص�ص 

ومدة الدرا�سة.
2. ��ألا تقل مدة خدمة الموظف في الجهة الاتحادية عن �سنة با�ستثناء الكادر الطبي.

3. ��أن يكون الموظف حا�صلًا على تقييم �أداء بم�ستوى )3( فما فوق �أو ما يعادله.
4. ��أن يتف���ق الم�ؤه���ل العلم���ي �أو ال�شه���ادة المهني���ة المطل���وب الح����صول عليها، م���ع م�ساره 

الوظيفي كما ويتنا�سب مع طبيعة عمل الجهة الاتحادية واحتياجاتها.
5. ��ألا يجمع الموظف بين �أكثر من منحة درا�سية.

6. ��ألا يكون قد �سبق ف�صله من جهة درا�سية لأ�سباب ت�أديبية �أو ب�سبب �ضعف تح�صيله 
العلمي.

7. لا� يج���وز الترخي�ص��� بالإجازة الدرا�سية في الخارج �إذا كانت الدرا�سة متوافرة داخل 
الدولة، �إلا لأ�سباب يُقدرها رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه.

8. �يج���وز بق���رار من رئي�س الجهة الاتحادي���ة �أو من يفو�ضه منح الموفد )6( �ستة �أ�شهر 
لدرا�سة اللغة الأجنبية بالخارج �أو الداخل، ويجوز تمديدها بما لا يجاوز )6( �ستة 
�أ�شه���ر �أخرى، بن���اءً على التقارير ال���واردة من �سفارة الدول���ة �أو الملحقيات الثقافية 
�أو البعث���ات الدبلوما�سي���ة بالخارج �أو من المعهد التعليمي داخل الدولة، وت�أخذ هذه 

المدة حكم الإجازة الدرا�سية.
9. �تت���ولى الجه���ة الاتحادية التن�سيق م���ع المعهد �أو الجامعة الت���ي يدر�س فيها الموظف 
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لغايات موافاتها بتقارير عن �سير الدرا�سة.
ا بنظام التفرغ الكام���ل �إجازة �سنوية خلال مدة الدرا�سة،  10. لا� ي�ستح���ق المج���از درا�سيًّ
وت����سري علي���ه النظ���م والإج���راءات المعمول بها فيم���ا يخت�ص بالإج���ازات ال�سنوية 

وغيرها في المعاهد والكليات الجامعية طوال مدة الإجازة الدرا�سية.
11. �تعتر�ب� الإج���ازة الدرا�سي���ة م���دة خدم���ة فعلي���ة للموظ���ف، وتدخ���ل في ا�ستحق���اق 
العا�ل�وة الدورية وفقًا لقواعد نظ���ام �إدارة الأداء ومكاف�أة نهاي���ة الخدمة �أو ت�أدية 

الا�شتراكات التقاعدية.
���ا بنظ���ام التف���رغ الكام���ل عل���ى ����ضوء نتائج  12. �يت���م تقيي���م �أداء الموظ���ف المج���از درا�سيًّ

التح�صيل الدرا�سي وبناءً على التقارير الواردة لجهة العمل.
المادة )87(

تمديد الإجازة الدرا�سية
مع مراعاة البند )1/ هـ( من المادة رقم )89( من هذا القرار:

1. �يج���وز لرئي�س الجه���ة الاتحادية �أو من يفو�ضه مد الإج���ازة الدرا�سية للموظف �إذا 
كان���ت هن���اك ظ���روف ملحة تقت����ضي �ضرورة مد تل���ك الإجازة، عل���ى �أن يكون طلب 

التمديد م�ستندًا �إلى مبررات �أكاديمية �أو متطلبات تعود لجهة الدرا�سة.
2. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه منح الموظ���ف، الذي لا زال في �إجازة 
درا�سي���ة للح����صول عل���ى م�ؤه���ل علمي، �إج���ازة درا�سية �أخ���رى �إذا ح����صل على قبول 

�أكاديمي لمرحلة �أعلى من ال�سابقة.
المادة )88(

التزامات الموُفد في الإجازة الدرا�سية
يلتزم الموُفد في �إجازة درا�سية في الداخل �أو الخارج بما ي�أتي:

1. �المواظبة على ح�ضور الدرا�سة ب�شكل منتظم وفقًا للجداول المعتمدة لها.
2. ��إنهاء الدرا�سة في المدة المقررة والمرخ�ص بها.

3. �الح�صول على الم�ؤهل العلمي الموفد من �أجله.
4. �عدم تغيير التخ�ص�ص الموفد من �أجله �أو تحويل درا�سته �إلى دولة �أو جامعة �أخرى 
�أو كلية �أو معهد، بدون موافقة م�سبقة من رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه.

5. ��أن يق���وم بخدم���ة الجهة الت���ي �أوفدته لفر�ت�ة م�ساوية لمدة الإج���ازة الدرا�سية، ومع 
ذل���ك يج���وز ق����ضاء الفترة الم�شار �إليه���ا في جهة حكومية اتحادي���ة �أو محلية �أخرى، 

بموافق���ة رئي�س الجهة الاتحادية �أو م���ن يفو�ضه، وفي حالة الإخلال بهذا الالتزام، 
يلت���زم الموفد ب���رد كافة النفقات والمخ�ص����صات المالية التي �صرفت ل���ه �أثناء الإجازة 
الدرا�سية وفقًا للت�شريعات ال�سارية في هذا ال�ش�أن، ويدخل من بينها ما تقا�ضاه من 

ا �أو جزئيًّا. رواتب من الجهة التي يعمل بها، ما لم يتم �إعفاءه منها كليًّ
6. ��أن يبا�ش���ر عمل���ه خا�ل�ل )15( خم�سة ع�شر يومً���ا، �إذا كانت الإج���ازة الدرا�سية داخل 
الدول���ة، وخا�ل�ل �شهر على الأكثر �إذا كان���ت خارج الدولة، وذلك من تاريخ ح�صوله 
عل���ى الم�ؤه���ل العلم���ي �أو م���ن تاريخ انتهاء م���دة الإج���ازة الدرا�سية �أيهم���ا �أ�سبق و�إلا 
اعتر�ب� منقطعً���ا عن العمل، وتُطب���ق عليه الأحكام المقررة في ه���ذا ال�ش�أن، ما لم يتم 

الاتفاق بين الجهة والموُفد على غير ذلك.
المادة )89(

�إنهاء الإجازة الدرا�سية
1. �يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادية �أو من يفو����ضه �إنهاء الإج���ازة الدرا�سية للموظف 

وذلك في �أيٍّ من الحالات التالية:
�أ. �الانقط���اع ع���ن الدرا�سة بدون ع���ذر مقبول بناءً على التقاري���ر الدرا�سية الواردة 

عن الموفد من �سفارة الدولة �أو الملحقيات الثقافية �أو البعثات الدبلوما�سية.
ب. �تغير�ي� التخ�ص�ص��� العلم���ي الموف���د من �أجل���ه �أو الجه���ة العلمية الملتح���ق بها �أو 
بل���د الدرا����سة المعتم���د دون الح����صول عل���ى الموافق���ة الم�سبقة م���ن رئي�س الجهة 

الاتحادية �أو من يفو�ضه.
ج. �ارت���كاب �أي فع���ل �أو �سل���وك �شائ���ن �أو القي���ام ب����أي ت����صرف م���ن �ش�أن���ه الإ����ضرار 
بم�صال���ح الدول���ة �أو �سمعته���ا �أو ممار����سة �أي ن�ش���اط يُ�شكل انته���اكًا للت�شريعات 

ال�سارية في بلد الدرا�سة.
د. �ع���دم الالتح���اق بالدرا����سة وع���دم قب���ول رئي����س الجه���ة الاتحادية لمر�ب�رات عدم 
الالتح���اق بالدرا����سة، فتخ�صم م���دة الانقطاع من ر�صيد �إجازات���ه ال�سنوية وما 

زاد عن ذلك فيُح�سب انقطاعًا عن العمل بدون راتب.
هـ. �ع���دم اجتي���از الاختبارات المقررة لانتقاله للمرحل���ة التالية من الدرا�سة لأكثر 
م���ن م���رة خا�ل�ل م���دة الدرا����سة، ويج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادي���ة في حالات 

ال�ضرورة التجاوز عن هذه الحالة لمرة واحدة �إ�ضافية.
2. �يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �إنهاء الإجازة الدرا�سية ب�سبب حاجة وظروف العمل 
�أو الم�صلح���ة العام���ة، وفي ه���ذه الحال يُعف���ى الموظف من رد كافة الر����سوم والنفقات 
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والمخ�ص�صات المالية والرواتب التي �صرفت له طوال المدة المنق�ضية من الإجازة.
3. �يجوز وقف الإجازة الدرا�سية بناءً على طلب الموظف لظروف يُقدرها رئي�س الجهة 

الاتحادية، وفي هذه الحالة تمدد الإجازة الدرا�سية مدة م�ساوية لمدة الوقف.
4. �وفي جميع الأحوال لا يخل ذلك بالم�ساءلة الت�أديبية عند الاقت�ضاء.

المادة )90(

رد الر�سوم والنفقات الدرا�سية
با�ستثن���اء م���ا ورد في البندي���ن )2، 3( م���ن الم���ادة رق���م )89( م���ن هذا الق���رار، يلتزم 
الموظ���ف ب���رد كاف���ة الر�سوم والنفق���ات والمخ�ص�صات المالي���ة والرواتب الت���ي �صرفت له 
ا �أو  ط���وال م���دة درا�ست���ه في ح���ال �إنهاء الإج���ازة الدرا�سية، ما لم يت���م �إعفا�ؤه منه���ا كليًّ

جزئيًّا وفقًا للت�شريعات ال�سارية في هذا ال�ش�أن.
المادة )91(

�أداء الاختبارات الف�صلية وال�سنوية
1. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه من���ح الموظف المواطن الم�سجل في �أيٍّ 
م���ن برام���ج التعل���م الذاتي �أو الم�ستمر ع���ن بُعد )داخل �أو خارج الدول���ة(، �أو الموظف 
المواط���ن المنتظ���م في الدرا�سات الم�سائي���ة داخل الدولة في �إحدى الكلي���ات والمعاهد �أو 
المدار����س المعر�ت�ف بها، �أو الموظف الملتحق ببرنام���ج للح�صول على ال�شهادات المهنية 
�أو التخ�ص�صي���ة وتطوير المه���ارات، �إجازة براتب �إجمالي لأداء الامتحانات الف�صلية 
وال�سنوي���ة لتل���ك البرام���ج التعليمي���ة ومناق�ش���ة �أطروح���ات الدرا����سات العليا، على 
���ُحتدد مدته���ا بالأي���ام الفعلي���ة للامتحان���ات، ولا ينطبق ذلك عل���ى الامتحانات  �أن 
ال�شهري���ة �أو عل���ى �أي امتحان���ات قبول �أو ت�سجي���ل �أو مناق�شة الم�شروع���ات الدرا�سية 

خلال الف�صل الدرا�سي.
2. �يج���وز من���ح الموظ���ف المواطن �إج���ازة �إ�ضافية ت�سبق ب���دء الامتحانات الم�ش���ار �إليها في 
البن���د )1( م���ن هذه الم���ادة بمدة لا تزيد عل���ى )3( ثلاثة �أيام �إذا كان���ت الامتحانات 
ت����ؤدى خ���ارج الدول���ة، على �ألا يتجاوز مجم���وع الإجازات )10( ع�ش���رة �أيام في ال�سنة 

دون �أن تدخل �ضمنها الأيام الفعلية للامتحان.
3. �يجوز منح الموظف المواطن �إذن درا�سي ق�صير لمدة �ساعتين يوميًّا لح�ضور الح�ص�ص 
نح  الدرا�سي���ة في �أي برنام���ج درا�سي معتمد وذلك حتى انتهاء ذلك البرنامج، ولا ُمي
ه���ذا الإذن في حال���ة ع���دم تعار�ض��� مواعيد العم���ل الر�سمية مع مواعي���د الح�ص�ص 

الدرا�سية.

المادة )92(

�إجازة الخدمة الوطنية والاحتياطية
الوطني���ة  لت�أدي���ة الخدم���ة  الرات���ب  �إج���ازة مدفوع���ة  المواط���ن  الموظ���ف  ي�ستح���ق 

والاحتياطية وفق الت�شريعات ال�سارية في الدولة.
المادة )93(

الإجازة بدون راتب
1. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه منح الموظ���ف �إجازة بدون راتب لمدة 
لا تتج���اوز )30( ثلاث���ون يومً���ا في ال�سنة الواح���دة �شريطة �أن تتوف���ر لدى الموظف 

�أ�سباب جدية تقت�ضي منحه هذه الإجازة.
2. �يُ�شترط لمنح الإجازة بدون راتب ما ي�أتي:

�أ. ��ألا يكون للموظف ر�صيد من الإجازات ال�سنوية.
ب. ��ألا ي�ؤث���ر من���ح الإجازة على �سير وانتظام العمل في ����ضوء مقت�ضيات وم�صلحة 

العمل.
ج. ��أية �شروط �أخرى تُقدرها الجهة الاتحادية.

3. �تعتر�ب� العطا�ل�ت الأ�سبوعي���ة والر�سمية الت���ي تتخلل مدة الإج���ازة بدون راتب 
جزءًا منها.

4. �يج���وز لجهة العم���ل في الظروف الا�ستثنائية الطارئة التي يُحددها مجل�س الوزراء 
منح الموظف �إجازة بدون راتب خلال تلك الظروف وفقًا لما تقت�ضيه م�صلحة العمل 

لديها.
الإجازات الأخرى

المادة )94(

�إجازة العدة
ن���ح الموظف���ة الم�سلمة التي يتوفى عنها زوجه���ا �إجازة عدة براتب �إجمالي لمدة )4(  1. ُمت�

�أربعة �أ�شهر و)10( ع�شرة �أيام من تاريخ الوفاة.
2. �عل���ى الموظف���ة �إبلاغ رئي�سه���ا المبا�شر عن وفاة ال���زوج وفق �إجراءات الم���وارد الب�شرية 
المعتم���دة في الحكوم���ة الاتحادي���ة، وترف���ق �شه���ادة الوف���اة م�صدق���ة ومعتم���دة م���ن 

الجهات الر�سمية �سواءً داخل �أو خارج الدولة بح�سب مكان الوفاة.
3. �ي�ستم���ر احت�ساب ا�ستحقاقات مكاف�أة نهاية الخدم���ة وت�أدية الا�شتراكات التقاعدية 
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والإجازة ال�سنوية عن فترة �إجازة العدة المعتمدة.

المادة )95(

�إجازة الحج
نح الموظف الم�سلم �إجازة لمدة )15( خم�سة ع�شر يوم براتب �إجمالي لأداء فري�ضة  1. ُمي�

الحج ولمرة واحدة فقط خلال مدة خدمته.
2. �يجوز للموظف الجمع بين �إجازة الحج وبين الإجازة ال�سنوية.

3. لا� يج���وز من���ح �إجازة الحج �إلا بع���د ق�ضاء فترة الاختبار بنج���اح، وعلى الموظف بعد 
عودته �أن يقدم الإثبات اللازم لأداء فري�ضة الحج.

ا مكت�سبًا ل���ه، وبالتالي لا  4. لا� تعتر�ب� �إج���ازة الح���ج التي لم يح�صل عليه���ا الموظف حقًّ
تدخل في ح�ساب ر�صيد الإجازة ال�سنوية عند انتهاء خدمة الموظف.

المادة )96(

�إجازة مرافقة مري�ض خارج الدولة
1. �يجوز لرئي�سا الجهة لاتحادية �أو من يفو�ضه، منح الموظف المواطن �إجازة ا�ستثنائية 
لم���دة �شهر برات���ب �إجمالي وذلك لمرافقة مري�ض من �أقارب���ه )الزوج، الزوجة، الأب، 
الأم، الاب���ن، الابن���ة، الأخ، الأخ���ت( وذلك للعلاج خارج الدول���ة بناءً على تو�صية من 

جهة طبية ر�سمية في الدولة.
2. �يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية بناءً على تو�صية من �سفارة الدولة في بلد العلاج �أو 
اللجنة الطبية الم�شكلة لدى وزارة ال�صحة ووقاية المجتمع تمديد هذه الإجازة لمدة 

)2( �شهرين بحد �أق�صى براتب �إجمالي.
3. �يعتر�ب� �أي تمدي���د لهذه الإجازة يزيد عما ذك���ر في البندين )1 و2( �أعلاه لأي �سبب 

من الأ�سباب، �إجازة بدون راتب.
4. �تعتر�ب� �أي موافق���ة لاحقة على منح ذات الموظف خلال ال�سنة �إجازة مرافق مري�ض 

خارج الدولة لنف�س الحالة �أو �أي حالة �أخرى، �إجازة بدون راتب.
5. لا� تمنح �إجازة مرافق مري�ض خارج الدولة في الحالات التالية:

�أ. ��إذا كان الموظف يعمل بعقد م�ؤقت �أو بعقد دوام جزئي �أو يعمل عن بعد.
ب. �الموظف الذي لا زال �ضمن فترة الاختبار.

ج. �الموظف الذي يخ�ضع لمعالجة الأداء المتدني.

6. �ا�ستثن���اءً عم���ا ورد في ه���ذه الم���ادة، يج���وز لرئي�س الجه���ة الاتحادية لح���الات �إن�سانية 
يُقدرها، منح �أو تمديد هذه الإجازة للموظف، �شريطة �أن يكون هناك تو�صية من 
اللجن���ة الطبي���ة �أو �سف���ارة الدولة في بلد العلاج، تدعم ق���رار المنح �أو التمديد لتلك 

الحالات.
المادة )97(

�إجازة مرافقة مري�ض داخل الدولة
1. �يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه منح الموظف المواطن �إجازة ا�ستثنائية 
لم���دة �شه���ر بناءً عل���ى تو�صية من جهة طبي���ة، وذلك لمرافقة زوجه الآخ���ر �أو �أي من 
�أبن���اءه �أو �أح���د والدي���ه في ح���ال تلق���ي العا�ل�ج داخ���ل الدول���ة وكان���ت حال���ة المري�ض 

ت�سب وفقاً لما يلي: ت�ستدعي بقاءه في الم�ست�شفى على �أن ُحت
�أ. �)15( خم�سة ع�شر يوم الأولى، براتب �إجمالي.

ب. �)15( خم����سة ع�ش���ر يوم التالي���ة، تُخ�صم من ر�صيد �إج���ازة الموظف ال�سنوية �إن 
كان له ر�صيد، و�إن لم يكن له ر�صيد تعتبر بدون راتب.

ولا يجوز تمديد هذه الإجازة لمدة �أخرى.
2. �عن���د ع���ودة الموظف، علي���ه �أن يقدم لجه���ة عمله تقري���رًا �صادرًا من الجه���ة الطبية 
الت���ي يتلق���ى فيها المري�ض العا�ل�ج يت�ضمن ا����سم المري�ض وتاريخ دخول���ه الم�ست�شفى 
وم���ن كان في مرافقت���ه وتاري���خ الخروج �إذا كان قد �أنهى العا�ل�ج و�أية بيانات تطلبها 
جه���ة عم���ل الموظف، ف�إذا لم يقدم الموظف ه���ذا التقرير يقوم الرئي�س المبا�شر برفع 

تو�صية لإدارة الموارد الب�شرية لاتخاذ الإجراءات اللازمة بحق الموظف.
3. لا� تمنح �إجازة مرافق مري�ض داخل الدولة في الحالات التالية:

�أ. ��إذا كان الموظف يعمل بعقد م�ؤقت �أو بعقد دوام جزئي �أو يعمل عن بعُد.
ب. �الموظف الذي لا زال �ضمن فترة الاختبار.

ج. �الموظف الذي يخ�ضع لمعالجة الأداء المتدني.
4. �يجوز لرئي�س الجهة الاتحادية لحالات �إن�سانية يُقدرها، منح هذه الإجازة للموظف 

ا�ستثناءً عما ورد في البند )3( من هذه المادة.
المادة )98(

�أحكام عامة ب�ش�أن الإجازات
نح الإجازات الم�ستحقة للموظف في حدود المدد الم�صرح بها من ال�سلطة المخت�صة. 1. ُمت�
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2. �تعتر�ب� مدة خدمة الموظ���ف م�ستمرة �أثناء تمتعه ب�أيٍّ من الإجازات المقررة والم�صرح 
بها.

3. �يلت���زم الموظ���ف ب�أن يبا�شر عمله في الوق���ت المحدد بعد انتهاء الإجازة الم�صرح له بها، 
و�إلا اعتبر منقطعًا عن عمله.

4. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف عن مدد انقطاعه ع���ن العمل غير المرخ�ص به �أيًّا من الإجازات 
المقررة.

5. �يج���وز لل�سلط���ة المخت����صة، الترخي�ص��� للموظ���ف للقي���ام ب�أكر�ث� من نوع م���ن �أنواع 
الإجازات ب�شكل مت�صل وفقًا لأحكام قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار.

6. �خلال مدة نقل وندب و�إعارة الموظف �إلى جهة �أخرى، يتم تر�صيد �إجازاته وتحديد 
ا�ستحقاقاته من كل نوع من �أنواع الإجازات حتى نهاية اليوم ال�سابق لتاريخ �سريان 
النق���ل �أو الن���دب �أو الإع���ارة، حي���ث يت���م الترخي�ص للموظ���ف ب�إجازات���ه من الجهة 

المنقول �أو المنتدب �أو المعار �إليها وفقًا للقواعد المطبقة بها.
7. لا� يجوز للموظف �أن ينقطع عن عمله �إلا في حدود الإجازات الممنوحة له، وفي حال 
انقط���اع الموظ���ف عن عمل���ه �أو عدم عودته بع���د انتهاء الإجازة الممنوح���ة له يتبع في 

�ش�أنه الآتي:
�أ. �في حال قبول ال�سلطة المخت�صة عذر الموظف المنقطع عن العمل، يتم خ�صم مدة 
الانقط���اع م���ن ر�صيد �إجازاته ال�سنوي���ة �إن كان له ر�صيد ف����إن لم تكفِ، اعتبرت 
المدة الزائدة انقطاعًا عن العمل بدون راتب ولا تحت�سب المدة التي تم احت�سابها 

انقطاعًا عن العمل من �ضمن مدة خدمة الموظف.
ب. �في ح���ال ع���دم قبول ال�سلط���ة المخت�صة ع���ذر الموظف المنقطع ع���ن العمل، يوقع 
عليه الجزاءات الواردة بجدول المخالفات الخا�صة بالدوام الر�سمي و�صولًا �إلى 

�إنهاء الخدمة.
التفرغ الوظيفي

المادة )99(

�إجازة التفرغ لتمثيل الدولة
1. �يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادية �أو من يفو����ضه، منح الموظف المواط���ن �إجازة تفرغ 
ا�ستثنائية براتب �إجمالي، وذلك للقيام ب�أية �أعمال �أو مهام تتعلق بتمثيل الدولة في 
الف���رق الوطني���ة �أو الن�شاطات الريا�ضية �أو الثقافية، �أو لأية �أ�سباب �أخرى م�شابهة 

لا تتعل���ق ب�ش���كل مبا�شر بعم���ل الجهة الاتحادية التي يعمل به���ا الموظف، وذلك بناءً 
عل���ى طل���ب الجه���ات الر�سمية المعني���ة بتلك المجالات ولم���دة �شهر، ويج���وز تمديدها 
لم���دد مماثل���ة وبحد �أق����صى )6( �ست���ة �أ�شه���ر، �إذا كان الن�شاط مدرجً���ا �ضمن خطط 
وج���داول الأن�شط���ة المقررة م�سبقًا في الجهة الطالبة وبما لا يتعار�ض مع متطلبات 

جهة العمل.
2. �يُ�شترط لا�ستحقاق �إجازة التفرغ ما ي�أتي:

�أ. ��أن يك���ون ل���دى الموظ���ف م�ؤهلات �أو خر�ب�ات تخ�ص�صية �أو مه���ارات �أو موهبة في 
المجالات المذكورة في البند ال�سابق.

ب. ��أن تك���ون الم�شارك���ة لتمثيل الدولة بناءً على طلب كتاب���ي من الجهات الر�سمية 
ددها ووفقًا للأنظم���ة المعتمدة في هذا  المعني���ة بتلك المج���الات وللمدة الت���ي ُحت

ال�ش�أن.
3. �يتقا����ضى الموظ���ف راتبه الإجمالي م���ن الجهة الحكومية التابع له���ا، بالإ�ضافة �إلى 
�أي���ة مكاف����آت �أو حواف���ز يح�صل عليها من الجهة الر�سمي���ة المعنية التي يعمل لديها 
خا�ل�ل فر�ت�ة الإج���ازة الا�ستثنائي���ة بالإ�ضاف���ة �إلى �إجازت���ه ال�سنوي���ة والمر�ضي���ة من 
الجه���ة الت���ي يعمل ل�صالحه���ا وفقًا للنظم المعم���ول بها، ولا ي�ستح���ق ر�صيد �إجازات 
�سنوي���ة �أو مر�ضي���ة عن مدة الإجازة من الجهة الحكومي���ة التابع لها، وعند عودته 

تحت�سب �إجازته ال�سنوية والمر�ضية ن�سبة وتنا�سب مع المدة المتبقية من ال�سنة.
4. �تدخ���ل م���دة الإج���ازة في ا�ستحقاق العا�ل�وة الدوري���ة والترقية وت�أدي���ة الا�شتراكات 

التقاعدية.
5. �تق���وم الجه���ة التي يعمل ل�صالحها الموظف بعد انته���اء �إجازة التفرغ بتقديم تقرير 
�إلى جهة عمل الموظف الأ�صلية مو�ضحًا به الأعمال التي تم �إنجازها خلال الفترة 

ال�سابقة وم�ستوى كفاءة �أدا�ؤه لهذه الأعمال والإنجازات.

المادة )100(

�إجازة التفرغ للعمل الحر
يجوز منح الموظف المواطن �إجازة تفرغ وظيفي للعمل الحر وفق الآليات وال�شروط 

التي يُحددها مجل�س الوزراء بهذا ال�ش�أن.
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المخالفات الوظيفية
المادة )101(

ال�سلوك ال�شخ�صي والمخالفات
1. �عل���ى الموظ���ف �أن ي�سل���ك بت�صرفاته م�سل���كًا لائقًا يتف���ق ومعايير ال�سل���وك المعتمدة 
للوظائ���ف العام���ة، وفقً���ا لم���ا تح���دده وثيق���ة ال�سل���وك المهن���ي و�أخلاقي���ات الوظيفة 
العام���ة، ولائح���ة �أمن المعلوم���ات في الحكوم���ة الاتحادية، ولائحة تنظي���م ا�ستخدام 
موظفي الجهات الاتحادية لو�سائل التوا�صل الاجتماعي ال�صادرة من قبل مجل�س 
ال���وزراء، و�أي���ة لائح���ة/ نظ���ام ي����صدر لاحقً���ا به���ذا ال�ش����أن، و�أن يلت���زم بالت�شريعات 

ال�سارية في الدولة.
2. �كل موظ���ف يخال���ف الواجب���ات الوظيفي���ة وفقً���ا لأحكام قان���ون الم���وارد الب�شرية �أو 
ا مع ع���دم الإخلال  يخ���رج عل���ى مقت����ضى الواجب في �أعم���ال وظيفته يُج���ازى �إداريًّ

بالم��سؤولية المدنية �أو الجزائية عند الاقت�ضاء.
3. لا� يُعف���ى الموظف من الجزاءات الإدارية، �إلا �إذا �أثبت �أن ارتكابه للمخالفات المت�صلة 
بالوظيف���ة كان تنفي���ذًا لأم���ر مبا�ش���ر ����صدر �إليه م���ن رئي����سه المبا�ش���ر، بالرغم من 

تنبيهه �إلى المخالفة وفي هذه الحالة تكون الم��سؤولية على م�صدر الأمر.
4. �يج���ب عل���ى جهة عمل الموظ���ف �إبلاغ النيابة العام���ة �إذا تبين �أن م���ا ارتكبه الموظف 

ينطوي على جريمة جزائية.
���ا عل���ى ذات الفع���ل �أو المخالف���ة �أكثر من م���رة �أو �أن  5. لا� يج���وز معاقب���ة الموظ���ف �إداريًّ

يفر�ض عليه �أكثر من جزاء.

المادة )102(

النزاعات الوظيفية
تلتزم الجهة الاتحادية، للحد من الإ�شكالات والنزاعات الوظيفية التي تحدث في 
بيئة العمل، بالمحافظة على علاقات توا�صل فعالة وعادلة بين الجهة الاتحادية وبين 
موظفيه���ا، وذل���ك من خلال اعتم���اد �إجراءات فورية لحل تل���ك الإ�شكالات والنزاعات، 
دون �أن يخ���ل ذل���ك بح���ق الموظف بتق���ديم التظلمات الت���ي ينبغي ت�سويته���ا من خلال 
الإج���راءات الداخلية للجه���ة الاتحادية ب�شكل وا�ضح وعادل، مع منح الموظف الفر�صة 

الكافية للدفاع عن وجهة نظره.

المبادئ العامة
المادة )103(

�إدارة المخالفات
تت���ولى �إدارة الم���وارد الب�شرية في الجهة الاتحادية م��سؤولية فر�ض الجزاء المنا�سب، 
م���ن الج���زاءات المن�صو�ص��� عليها في المادة رق���م )107( من هذا الق���رار، على �أي موظف 
يرتك���ب مخالف���ة �إداري���ة �أو �سلوكية بما في ذل���ك المخالفات المرتبطة بال���دوام الر�سمي، 
با�ستثن���اء ج���زاء الف����صل م���ن الخدمة، وله���ا �أن تو����صي لرئي�س الجهة �أو م���ن يفو�ضه 
بوق���ف الموظف عن العمل م�ؤقتً���ا والا�ستعانة ب�أهل الخبرة في الم�سائل الفنية �أو ت�شكيل 
فرق من ذوي الاخت�صا�ص من داخل الجهة للتحقيق في المخالفة ذات الطابع الفني في 

الأحوال التي تتطلب ذلك.
المادة )104(

معايير ج�اسمة المخالفات
على �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية مراعاة درجة ج�سامة المخالفة عند 

توقيع الجزاء وفقًا للمعايير الا�ستر�شادية الآتية:
1. �مدى الإخلال ب�سرية البيانات والمعلومات المتعلقة بجهة العمل.

2. �الأثر المالي المترتب على المخالفة.
3. ��أثر المخالفة على �سمعة الجهة الاتحادية والعاملين فيها نتيجة ارتكاب المخالفة.

4. �ا�ستغلال الموظف المخالف لل�سلطة المناطة به.
5. �ن�سبة تكرار الموظف للمخالفات ب�أنواعها.

6. �وجود �شق جزائي �أو �أخلاقي في المخالفة المرتكبة.
7. �مخالفة مبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة.

8. �ا�ستغلال و�سائل التوا�صل الاجتماعي للإ�ساءة ل�سمعة الجهة �أو الحكومة.

المادة )105(

�إجراءات �إخطار �إدارة الموارد الب�شرية بالمخالفة
1. �يت���م �إخط���ار �إدارة الم���وارد الب�شرية في الجه���ة الاتحادية بارت���كاب الموظف للمخالفة 
وف���ق �إج���راءات الم���وارد الب�شرية المتبع���ة في الحكوم���ة الاتحادية و�أنظمته���ا الرقمية 
المعتم���دة، م���ن ر�ؤ����ساء الموظ���ف مو�ضحًا ب���ه المخالفة المن�سوب���ة �إلى الموظ���ف والأدلة 
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والقرائن المتعلقة بها.
2. �تق���وم �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة ب�إخط���ار الموظ���ف المخال���ف بن���وع 
المخالف���ة المن�سوب���ة ل���ه وا�ستدع���اءه للتحقيق خلال م���دة لا تتج���اوز )3( ثلاثة �أيام 
عم���ل، وفي ح���ال ع���دم ح����ضور الموظ���ف في الموع���د المق���رر، فله���ا �أن تق���وم بالت����صرف 

وال�سير في �إجراءات التحقيق في غيبته.
3. �تق���وم �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادي���ة في غ����ضون )2( �أ�سبوعين بدرا�سة 
المخالف���ة والأدل���ة والقرائ���ن وفر�ض��� الج���زاء المنا����سب وف���ق الت�شريع���ات ال�ساري���ة، 

و�إ�شعار الموظف بما فر�ض عليه من جزاء.

المادة )106(

�إجراءات النظر في المخالفة
1. �لإدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة النظ���ر في المخالف���ة المرتكب���ة م���ن قبل 

الموظف ومن ثم تقرير ما يلي:
�أ. �حفظ الطلب لعدم المخالفة.

ب. �حفظ الطلب لعدم �صحة ن�سبة ارتكاب المخالفة للموظف.
ج. �حف���ظ الطل���ب لع���دم الأهمية، وذل���ك حال م���ا �إذا كان ما ن�سب �إلي���ه لا يُ�ستحق 

توقيع جزاء عنه.
د. �حفظ الطلب لعدم كفاية الأدلة.

المنا�سب���ة،  الإداري���ة  ب�إح���دى الج���زاءات  الموظ���ف ومجازات���ه  هـ. ��إق���رار م��سؤولي���ة 
والمن�صو�ص��� عليه���ا في ه���ذا القرار، با�ستثن���اء جزاء الف�صل م���ن الخدمة والتي 

تتطلب رفع تو�صية ب�ش�أنها لل�سلطة المخت�صة بالتعيين.
2. �يج���ب �أن يك���ون قرار �إدارة الموارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية مُ�سببًا ومتنا�سبًا مع 

الواقعة الثابتة بحق الموظف المخالف.
3. �يُخط���ر الموظ���ف بقرار الجزاء ال�صادر في �ش�أنه مع �إخطار الوحدة التنظيمية التابع 

لها.
4. �يج���وز لرئي����س الجهة الاتحادي���ة �أو من يفو�ضه بن���اءً على تو�صية م���ن �إدارة الموارد 
الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادية، �إيقاف الموظف المخالف عن العمل احتياطيًّا و�إيقاف 
����صرف ن�صف راتبه حتى انتهاء �إج���راءات التظلم والاعترا�ض، ف�إذا برئ الموظف �أو 
رف له ما �أوقف من راتبه،  حفظ التحقيق معه �أو عُوقب بلفت النظر �أو الإنذار، �صُ

�أما �إذا فر�ضت عليه عقوبة �أ�شد ف�إن القرار حول ما �أوقف من رواتبه يرجع لتقدير 
رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه.

5. �في حال���ة م���ا �إذا ر�أت �إدارة الم���وارد الب�شرية في الجهة الاتحادي���ة �أن ما ارتكبه الموظف 
ينط���وي ع���ن مخالف���ة مالي���ة، فعليه���ا عر�ض الأم���ر على رئي����س الجه���ة الاتحادية 
للنظر في �إحالة المو�ضوع لديوان المحا�سبة للتحقيق فيه طبقًا لقانون �إن�شاء الجهة، 
وت�صدر الجزاءات المو�صى بها من ديوان المحا�سبة بقرار من رئي�س الجهة الاتحادية 

�أو من يفو�ضه.
6. ��إذا كان الفع���ل المرتك���ب م���ن قبل الموظف يُ�ش���كل جريمة جزائية، تق���وم �إدارة الموارد 
الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة برف���ع تو�صي���ة �إلى رئي����س الجهة الاتحادي���ة ب�إحالة 
الموظ���ف �إلى النياب���ة العام���ة، ولا يمن���ع �إحال���ة الموظ���ف �إلى التحقي���ق الجزائي من 
توقي���ع الج���زاء الإداري عليه، ما لم يكن الف����صل في المخالفة الت�أديبية متوقفًا على 

الف�صل في الجريمة الجزائية.
7. ��إذا ر�أت �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة �أن ج���زاء الف����صل م���ن الخدم���ة 
يتنا����سب والوقائ���ع الثابتة بحق الموظ���ف، يتعين عليها رفع تو�صي���ة بذلك لل�سلطة 

المخت�صة بالتعيين.
المادة )107(

الجزاءات الإدارية
1. �تكون جزاءات المخالفات التي يجوز توقيعها على الموظف من قبل جهة العمل وفقًا 

للتالي:
�أ. �لفت النظر الخطي.

ب. �الإنذار الخطي.
ج. �الخ����صم م���ن الرات���ب الأ�سا����سي بم���ا لا يتج���اوز �أج���ر )10( ع�ش���رة �أي���ام عن كل 

مخالفة وبما لا يتجاوز )60( �ستين يومًا في ال�سنة.
د. �الوق���ف ع���ن العم���ل بدون راتب �إجمالي لمدة لا تقل ع���ن �شهر ولا تزيد على )3( 

ثلاثة �أ�شهر.
هـ. �الف�صل من الخدمة، مع حفظ حق الموظف في معا�ش التقاعد �أو مكاف�أة نهاية 

الخدمة.
2. �يتم توقيع الجزاء المنا�سب على الموظف ح�سب ج�سامة وخطورة المخالفة المرتكبة.
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التظلمات
المادة )108(

لجنة التظلمات
تُ�ش���كل بق���رار من رئي�س الجهة الاتحادي���ة لجنة تُ�سمى "لجن���ة التظلمات"، يُناط 
بها النظر في تظلمات الموظفين من الجزاءات التي تُفر�ض عليهم من قبل جهة العمل 
�أو �أي �إج���راءات �أو ق���رارات �أخرى تتخذ بحقهم، برئا�سة �أحد موظفي الإدارة العليا في 
الجه���ة الاتحادي���ة، على �ألا تق���ل درجته عن الدرجة الخا�صة �أو م���ا يعادلها في الجهات 
الاتحادي���ة، وع���دد م���ن الأع����ضاء عل���ى �أن يك���ون م���ن بينه���م ممث���ل ع���ن �إدارة ال�ش�ؤون 

القانونية في الجهة الاتحادية.
المادة )109(

اخت�اص�اصت لجنة التظلمات
تخت�ص��� لجن���ة التظلم���ات بالنظ���ر في التظلمات المقدم���ة �إليها م���ن الموظفين على 
الجزاءات والإجراءات الإدارية �أو �أي �شكل من �أ�شكال التظلم، من خلال الاطلاع على 
مل���ف التحقي���ق و�سم���اع من ترى �سماع �أقواله عن الواقعة مح���ل التحقيق، كما لها �أن 
تعي���د المو����ضوع �إلى �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية لا�ستيف���اء �أي جوانب �أو 
نق�ص��� في التحقي���ق و�إعادته �إليه���ا وا�ستكمال بحث التظلم و�إ����صدار قرارها ب�ش�أنه بما 

ي�أتي:
1. �عدم قبول التظلم �شكلًا.

2. �قبول التظلم �شكلًا ورف�ضه مو�ضوعًا.
3. �قبول التظلم �شكلًا وتخفي�ض �أو �إلغاء الجزاء.

ويج���ب �ألا ي����ضار المتظل���م من تظلمه، فا�ل� يجوز للجنة التظلم���ات تعديل الجزاء 
بتوقيع جزاء �أ�شد من الجزاء المتظلم منه.

المادة )110(

�آلية التظلم
1. �يجوز للموظف �أن يتقدم �إلى لجنة التظلمات بتظلم وفقًا لإجراءات الموارد الب�شرية 
و�أنظمته���ا الرقمي���ة المعتمدة في الحكومة الاتحادية، من الجزاءات التي قررت �إدارة 
الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية فر�ضها عليه، �أو �أية قرارات �أو �إجراءات �إدارية 
�أخ���رى ����صادرة بحقه، وذلك خا�ل�ل مدة لا تتجاوز )5( خم�سة �أي���ام عمل من تاريخ 

�إبا�ل�غ الموظ���ف بالقرار، ويُ�ستثنى م���ن ذلك تظلمات تقيي���م الأداء والتي تُنظم وفق 
�أحكام نظام �إدارة الأداء.

2. �يتعن�ي� عل���ى الموظف التظلم من القرارات ال�صادرة ب�ش�أنه �أمام لجنة التظلمات قبل 
الاعترا�ض��� عليه���ا �أم���ام لجنة الاعترا����ضات الم�شكلة وفق المادة رق���م )129( من هذا 

القرار، ولا يترتب على تقديم التظلم وقف تنفيذ القرار المتظلم منه.
المادة )111(

�إجراءات التظلم
1. �تتلق���ى لجن���ة التظلم���ات طل���ب التظل���م وف���ق �إج���راءات الم���وارد الب�شري���ة المتبع���ة في 

الحكومة الاتحادية و�أنظمتها الرقمية المعتمدة.
2. �عل���ى اللجن���ة الاطا�ل�ع عل���ى جمي���ع الأوراق المتعلق���ة بالمخالف���ة �أو مو����ضوع التظلم 

وطلب �أي �إي�ضاحات متعلقة بالمخالفة من الوحدة التنظيمية التي يتبعها.
3. �عل���ى لجنة التظلمات �سماع �شه���ادة ال�شهود، �إن وجدوا، ومناق�شتهم في �أقوالهم، ولا 
يج���وز �سم���اع �شه���ادة �شاهد في ح����ضور �شاهد �آخر، ويك���ون لإج���راءات التظلم �صفة 

ال�سرية.
4. �تقوم لجنة التظلمات بالنظر و�إ�صدار قرار في التظلم المقدم لها من الموظف خلال 

)2( �أ�سبوعين من تاريخ ا�ستلام الطلب.
المادة )112(

قرارات لجنة التظلمات
1. �تك���ون ق���رارات لجن���ة التظلم���ات قطعي���ة في التظلمات المرفوع���ة �إليها ب�ش����أن توقيع 
جزائ���ي لف���ت النظ���ر والإن���ذار الخطين�ي�، ويجوز للموظ���ف الاعترا�ض��� على باقي 
الجزاءات المفرو�ضة عليه �أمام لجنة النظر في الاعترا�ضات وفق �أحكام هذا القرار.

2. �تلتزم الجهة الاتحادية بقرار لجنة التظلمات، ولا يجوز لها الاعترا�ض عليه.
3. �ت����صدر لجن���ة التظلم���ات قرارها بعدم قب���ول التظل���م �إذا لم يكن لمق���دم الطلب فيه 

ددها هذا القرار. م�صلحة �أو لم يقدم وفق المدد والإجراءات التي ُحت
المادة )113(

�إلغاء الأثر القانوني
يُلغى الأثر القانوني للجزاءات بانق�ضاء المدد الزمنية الآتية:

1. �)3( ثلاثة �أ�شهر في حالة لفت النظر الخطي.
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2. �)6( �ستة �أ�شهر في حالة الإنذار الخطي.
3. ��سنة واحدة في حالة الجزاءات الأخرى.

ت����سب المدة م���ن تاريخ توقيع الج���زاء، ويترتب عل���ى �إلغاء  وفي جمي���ع الأح���وال ُحت
حى الجزاءات الم�شار �إليها  الجزاء اعتباره ك�أن لم يكن من ناحية الأثر القانوني، ولا ُمت
قب���ل انق����ضاء هذه المدد، وعلى �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية اتباع �إجراءات 
الم���وارد الب�شرية و�أنظمتها الرقمية المعتمدة في الحكومة الاتحادية للاحتفاظ ب�سجل 

�إلكتروني للموظف عن العقوبات التي تُفر�ض على الموظف.
المادة )114(

ال�شكوى على بيئة العمل
يج���وز للموظ���ف �أن يتقدم لإدارة الموارد الب�شرية في الجه���ة الاتحادية ب�أية �شكوى 
تتعل���ق ببيئ���ة العم���ل، وعلى هذه الإدارة مراجع���ة ال�شكاوى التي تُق���دم �إليها ودرا�ستها 
ورفع التو�صيات والحلول المقترحة ب�ش�أنها �إلى الإدارة العليا في جهة العمل ومتابعتها 
�إلى �أن يتم حلها، وفي جميع الأحوال لا يجوز للموظف الاعترا�ض على �ساعات العمل 

�أو الدرجة الوظيفية �أو الراتب �أو المكاف�آت.
المادة )115(

وقف الموظف عن العمل ووقف �صرف راتبه
يجوز للجهة الاتحادية وقف الموظف عن العمل و�إيقاف �صرف كل �أو بع�ض راتبه 
ثل جرائ���م جنائية  و�إحالت���ه للجه���ات الق�ضائي���ة، ب�سب���ب ثب���وت مخالفات وظيفي���ة ُمت

مُعاقب عليها قانونًا وفق الأحكام المبينة في قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار.
المادة )116(

الا�ستمرار بلاإجراءات الإدارية المتعلقة بالمخالفة
لا تح���ول ا�ستقالة الموظف، دون الا�ستم���رار بالإجراءات الإدارية المتعلقة بالمخالفة 
المرتكب���ة من���ه، عل���ى �أن يتم وقف ����صرف �أي م�ستحقات مالية للموظ���ف من قبل جهة 

العمل لحين الانتهاء من �إجراءات التحقيق و�صدور قرار قطعي بعدم م��سؤوليته.
المادة )117(

�سقوط المخالفة الوظيفية
1. �ت�سقط المخالفة الوظيفية بموت الموظف �أو بانق�ضاء )2( �سنتين من تاريخ ارتكابه 
له���ا، وتنقط���ع هذه الم���دة في الحالة الثانية باتخاذ �أي �إجراء م���ن �إجراءات التحقيق 

فيه���ا م���ن قب���ل جهة العم���ل �أو من قبل الجه���ات الق�ضائي���ة المخت����صة وت�سري مدة 
جديدة من تاريخ �آخر �إجراء اتخذ في المخالفة.

2. ��إذا تع���دد الموظف���ون المن����سوب لهم ارتكاب نف����س المخالفة ف�إن انقطاع الم���دة بالن�سبة 
لأحده���م يترتب علي���ه انقطاعها بالن�سبة للباقين ول���و لم تكن قد اتخذت بحقهم 
�إج���راءات قاطع���ة للمدة، عل���ى �أن تبد�أ م���دة �سقوط جديدة من الي���وم التالي لآخر 

�إجراء اتخذ فيها.
المادة )118(

الإحالة للق�اضء ب�سبب جريمة جزائية
�إذا �أحي���ل الموظ���ف �إلى الق����ضاء لارتكاب���ه جريم���ة جزائية، فيج���وز لرئي�س الجهة 
الاتحادي���ة �أو م���ن يفو����ضه �إيق���اف الموظف ع���ن العمل و�إيق���اف �صرف راتب���ه �إلى حين 

�صدور حكم ق�ضائي قطعي في الجريمة المن�سوبة �إليه.

المادة )119(

�إنهاء الخدمة ب�سبب جرائم ال�شرف والأمانة
تُنه���ى خدم���ات الموظ���ف في ح���ال �إدانت���ه ب�أي���ة جناي���ة �أو جنح���ة مخلة بال�ش���رف �أو 
الأمان���ة �أو الأخا�ل�ق، �أو في ح���ال �إدانت���ه ب�أي���ة جناي���ة �أو جنحة �أخرى وحك���م عليه ب�أية 

عقوبة مقيدة للحرية لمدة تزيد على )3( ثلاثة �أ�شهر.

المادة )120(

التعامل مع الموظف بعد التحقيق �أو الإدانة
1. �يُع���اد الموظف �إلى وظيفت���ه ويُ�صرف له ما �أوقف من رواتبه في حال حفظ التحقيق 
مع���ه �أو ����صدور ق���رار ب����أن لا وج���ه لإقام���ة الدع���وى الجزائي���ة ����ضده �أو براءته من 
���ا وتوقيع الجزاءات  التهم���ة المن�سوب���ة �إلي���ه، على �ألا يحول ذل���ك دون م�ساءلته �إداريًّ

الإدارية المنا�سبة بحقه.
2. �يُع���اد الموظ���ف �إلى وظيفت���ه دون �أن يُ����صرف ل���ه م���ا �أوقف م���ن رواتب���ه �إذا �أدين ب�أية 
جنح���ة غر�ي� مخلة بال�ش���رف والأمان���ة وحُكم علي���ه بالحب�س مدة لا تزي���د عن )3( 
ثلاث���ة �أ�شه���ر �أو بالغرام���ة المالي���ة �أو �إذا حُك���م علي���ه بالغرام���ة �أو بالحب�س مع وقف 

التنفيذ.
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المادة )121(

الحب�س الاحتياطي
���ا في جريمة غر�ي� نا�شئة ع���ن الوظيفة �أو  يُعام���ل الموظ���ف ال���ذي يُحب����س احتياطيًّ
ب�سببه���ا، م���ا لم تك���ن متعلقة ب�إحدى الجرائ���م المخلة بال�شرف �أو الأمان���ة �أو الأخلاق، 
معامل���ة الموظ���ف المنقطع عن العمل على �أن تُخ����صم مدة الانقطاع من ر�صيد �إجازاته 

ف�إن لم تكفِ اعتبرت تلك المدة �إجازة بدون راتب.

المادة )122(

الحب�س تنفيذًا لحكم ق�اضئي
كل موظف يُحب�س تنفيذًا لحكم ق�ضائي في دعوى مدنية، يُوقف عن عمله ويُحرم 
من راتبه الإجمالي طوال مدة حب�سه، ويجوز لرئي�س الجهة الاتحادية �إنهاء خدماته 

�إذا زادت مدة الحب�س المحكوم بها عن )3( ثلاثة �أ�شهر.

المادة )123(

الموظف الموقوف عن العمل
�إذا ����صدر ق���رار الف����صل م���ن الخدم���ة بح���ق موظف موق���وف عن العم���ل، اعتبرت 

خدمته مُنتهية من تاريخ الإيقاف ولا تُدفع له �أية رواتب عن فترة الإيقاف.

المادة )124(

مخالفات الموظف المعار
يك���ون توقي���ع الجزاءات عن المخالف���ات التي يرتكبها الموظف المع���ار من اخت�صا�ص 
الجه���ة الت���ي �أعير �إليه���ا وفق الإجراءات والج���زاءات الإدارية المعمول به���ا لديها، على 
�أن يت���م �إعا�ل�م جه���ة عمل���ه الأ�صلية بالمخالف���ة المرتكبة م���ن قبله والج���زاءات الإدارية 

المفرو�ضة عليه.
المادة )125(

الاعترا�ض على قرار لجنة التظلمات
���ا عل���ى قرار لجن���ة التظلم���ات ال����صادر في غير  يج���وز للموظ���ف الاعترا�ض��� خطيًّ
جزائ���ي الإن���ذار ولفت النظ���ر الكتابيين، وذلك بتق���ديم اعترا�ض وفقً���ا لآليات الموارد 
الب�شري���ة و�أنظمته���ا الرقمي���ة المعتم���دة في الحكوم���ة الاتحادي���ة، �إلى لجن���ة النظ���ر في 
الاعترا����ضات الم�شكل���ة في الهيئ���ة وفق الم���ادة رق���م )128( من هذا الق���رار، وذلك خلال 

م���دة لا تتج���اوز )5( خم�سة �أيام عمل من تاريخ �إبلاغه بالقرار، و�إلا اعتبر قرار لجنة 
التظلمات قطعيًّا.

المادة )126(

الحقوق الوظيفية للمُعتر�ض
لا يترتب على حق الموظف بالاعترا�ض على قرار لجنة التظلمات م�سا�س بحقوقه 

الوظيفية الأخرى التي يتمتع بها بموجب الت�شريعات ال�سارية.

المادة )127(

الاعترا�اضت
يجب �أن يت�ضمن اعترا�ض الموظف على البيانات الآتية:

1. �ا�سم الموظف وجهة عمله ووظيفته وعنوانه.
2. �بيان الإجراءات والقرارات ال�صادرة بحقه.

3. �الق���رار ال�صادر م���ن لجنة التظلمات في �ش�أن ما نُ�سب �إلي���ه وتاريخ �صدوره و�إبلاغه 
به.

4. �مو����ضوع الاعترا�ض��� والأ�سب���اب الت���ي بُن���ي عليه���ا، مرفقًا ب���ه الم�ستن���دات التي يرى 
�أهمية تقديمها.

المادة )128(

لجنة النظر في الاعترا�اضت
تُ�ش���كل لجن���ة في الهيئة بقرار من رئي�سها، ت�سمى "لجن���ة النظر في الاعترا�ضات"، 
وتخت�ص��� بالنظر في الاعترا�ضات على الق���رارات ال�صادرة من لجنة التظلمات في �ش�أن 
الجزاءات الموقعة على الموظفين في غير جزاءات الإنذار ولفت النظر الكتابيين، �أو �أي 
�إج���راءات �أو ق���رارات ����صادرة في حقهم، ويك���ون للجنة مُقرر يخت���اره الرئي�س من غير 

�أع�ضائها دون �أن يكون له �صوت معدود.

المادة )129(

�آلية عمل لجنة النظر في الاعترا�اضت
تتلق���ى اللجن���ة الاعترا�ض��� المقدم م���ن الموظف في ����ضوء القرار ال����صادر من لجنة 
التظلم���ات �أو �أي ج���زاءات �أو �إج���راءات ����صادرة بحق���ه، وتك���ون �آلي���ة العم���ل ب�ش�أنه على 

النحو الآتي:
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1. �النظ���ر في الاعترا�ض��� المق���دم م���ن الموظ���ف في ����ضوء قرار لجن���ة التظلم���ات �إن وجد 
وكافة الم�ستندات المرفقة به خلال )3( ثلاثة �أ�سابيع من تاريخ ا�ستلام الطلب، وفي 
ا من جهة عمل الموظف المعتر�ض خلال )10( ع�شرة �أيام  ح���ال ع���دم تلقي اللجنة ردًّ
كن للجنة اتخاذ قرارها بالنظر للم�ستندات المقدمة. عمل من مخاطبة الجهة، ُمي

2. �للجنة في �سبيل ممار�سة اخت�صا�صاتها اتباع الآتي:
�أ. �تكلي���ف م���ن ت���راه منا�سبًا لإجراء ما يلزم من بح���وث �أو درا�سات تتعلق بمو�ضوع 
الاعترا�ض���، وللمكل���ف بذلك الاطلاع عل���ى الأوراق وال�سجلات وطلب البيانات 

التي يرى �ضرورة الاطلاع عليه.
ب. �ا�ستدع���اء من تراه م���ن موظفي جهة عمل الموظف ل�سم���اع �أقواله �أو الح�صول 

على الإفادة اللازمة ب�ش�أن الاعترا�ض المقدم �إليها من الموظف.
ج. �الات����صال ب���كل من ت���رى الات�صال بهم م���ن موظفي الجهات الاتحادي���ة �إذا ر�أت 

�ضرورة لذلك، وكان مت�صلًا بمو�ضوع الاعترا�ض.
د. �طل���ب الر�أي من �أي جه���ة اتحادية �أخرى مخت�صة حول مو�ضوع الاعترا�ض �إذا 
ر�أت لذل���ك مقت����ضى، والا�ستئنا�س بال���ر�أي عند �إعداد القرار ال���ذي �سي�صدر في 

�ش�أن الاعترا�ض المقدم من الموظف.

المادة )130(

�إجراءات لجنة النظر في الاعترا�اضت
1. �ت����صدر لجن���ة النظ���ر في الاعترا����ضات قراره���ا في مو����ضوع الاعترا�ض��� المق���دم م���ن 
الموظ���ف وذل���ك ب�أغلبي���ة �أع�ضائه���ا، وفي حال���ة الت����ساوي يرج���ح الجانب ال���ذي منه 

الرئي�س، وللجنة النظر في الاعترا�ضات �أن ت�صدر قرارها بما ي�أتي:
�أ. �عدم قبول الاعترا�ض �شكلًا.

ب. �قبول الاعترا�ض �شكلًا ورف�ضه مو�ضوعًا.
ج. �قبول الاعترا�ض �شكلًا وتخفي�ض �أو �إلغاء الجزاء.

2. �تلت���زم الجه���ة الاتحادية بتنفيذ القرارات ال�صادرة من لجنة النظر في الاعترا�ضات 
في الحكوم���ة الاتحادي���ة ذات العلاق���ة بموظفيها خا�ل�ل )10( ع�شرة �أي���ام عمل من 

تاريخ �إبلاغ الجهة الاتحادية بالقرار.
3. �تكون القرارات ال�صادرة عن لجنة النظر في الاعترا�ضات، نهائية.

4. لا� تُقب���ل الدع���وى المرفوعة من الموظ���ف �أمام الق�ضاء ا�ستن���ادًا لأحكام قانون الموارد 
الب�شرية وه���ذا الق���رار والقرارات ال�صادرة تنفيذًا لهم���ا، �إذا لم ي�سبقها اللجوء �إلى 
لجن���ة التظلمات ولجن���ة النظر في الاعترا�ضات خلال الم���دد والإجراءات وال�شروط 

ددها هذا القرار. التي ُحت

المادة )131(

�إخطار الموظف بقرار لجنة النظر في الاعترا�اضت
يُخط���ر الموظ���ف بقرار اللجن���ة مع بيان �أ�سبابه، وذلك خا�ل�ل )3( ثلاثة �أيام عمل 

من تاريخ �صدوره، مع �إحاطة جهة عمله بذلك.

المادة )132(

ح�ضور اجتماع لجنة النظر في الاعترا�اضت
يجوز للموظف الذي يلج�أ �إلى لجنة النظر في الاعترا�ضات في الجهات الاتحادية، 
�أن يق���دم طل���ب منه لجهة العمل للح�صول على �إج���ازة �أو ا�ستئذان من العمل لح�ضور 

مختلف جل�سات اللجنة.

الثقافة الم�ؤ�س�سية
المادة )133(

وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة
1. �يتعين على جميع موظفي الجهات الاتحادية الالتزام بالاطلاع على وثيقة ال�سلوك 
المهن���ي و�أخلاقي���ات الوظيفة العامة، ولائحة �أمن المعلوم���ات في الجهات الاتحادية، 
ولائح���ة ا�ستخدام موظفي الجه���ات الاتحادية لو�سائل التوا����صل الاجتماعي، و�أية 
�أدل���ة �أو لوائ���ح تُ����صدر لاحقً���ا، واجتي���از التدريب الخا�ص��� بها وفق �إج���راءات الموارد 

الب�شرية في الحكومة الاتحادية و�أنظمتها الرقمية.
2. �ينبغ���ي عل���ى �إدارة الموارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادية �أن تعم���ل على توفير و�سيلة 
كنه ب�أية و�سيلة من فهمها والتوقيع  للموظف الذي لا ي�ستطيع التدريب بحيث ُمت

على الالتزام بها، ويجب تعريف الموظفين بها.
3. �كل موظ���ف يتخل���ف عن الاطلاع والتدري���ب على الوثيقة، يُفر�ض��� عليه جزاء من 

قبل �إدارة الموارد الب�شرية.
4. �عل���ى �إدارات الم���وارد الب�شري���ة بالجه���ات الاتحادية �إطلاع وتدري���ب الموظفين الجدد 
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عل���ى وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقي���ات الوظيفة العامة، ولائحة �أمن المعلومات في 
الجه���ات الاتحادية ولائحة ا�ستخ���دام موظفي الجهات الاتحادية لو�سائل التوا�صل 

الاجتماعي، و�أية �أدلة �أخرى ت�صدر لاحقًا بهذا ال�ش�أن.

المادة )134(

خدمة المتعاملين
يج���ب على الجه���ات الاتحادية خدم���ة المتعاملين وفق �أف�ضل المعاير�ي� والإجراءات 
وبطريق���ة مهني���ة فعال���ة تلب���ي تطلعاته���م من خلال تر�سي���خ علاقات متمي���زة معهم، 

وعلى الموظف في �سبيل تحقيق ذلك القيام بما يلي:
1. �ع���دم الانخ���راط في �أي ن�ش���اط ترويجي يتعل���ق بالمتعاملين، والت���زام الحياد التام في 

تعامله معهم.
2. �رف�ض��� �أي���ة محاول���ة يق���وم به���ا �أيٌّ م���ن المتعاملن�ي� لتق���ديم �أي���ة �إغ���راءات �أو منافع 
�شخ�صية بهدف الح�صول على تعامل خا�ص، ويجب على الموظف في جميع الأحوال 

�إبلاغ ال�سلطات المخت�صة في الجهة الاتحادية عن تلك المحاولات.
3. �احر�ت�ام الآخري���ن وخ�صو�صيتهم وملكيتهم الفكري���ة و�ألا يت�سبب في ال�ضرر لهم �أو 

لعملهم.
4. ��إظهار الاعتدال في ت�صرفاته وتعامله مع الجميع وفقًا لميثاق المتعاملين.

المادة )135(

الهدايا والر�شاوى
1. �يُحظر على الموظف �أن يقبل �أية هدايا ما لم تكن هدية دعائية �أو ترويجية رمزية 
وتحم���ل ا����سم و�شع���ار الجهة التي تقدمه���ا، على �أن تقوم الجه���ة الاتحادية بتحديد 
الوحدة التنظيمية التي ي�سمح لها بقبول الهدايا نيابة عنها وذلك لتتولى توزيعها 

وفقًا لل�ضوابط والمعايير المعتمدة لدى الجهة الاتحادية.
2. لا� يج���وز تق���ديم وتوزي���ع الهداي���ا �إلا با����سم الجه���ة الاتحادي���ة وم���ن قب���ل الوح���دة 

التنظيمية التي تعتمدها.
3. �م���ع مراع���اة �أحكام الت�شريعات ال�سارية في الدولة، يُحظر على الموظف قبول �أو �أخذ 

�أو تقديم �أو طلب الر�شاوى.
4. �ولغاي���ات ه���ذا القرار، يُق�صد بالر�شوة تقديم �أي مبلغ م���الي �أو خدمة معينة �أو �أي 

�ش���يء ل���ه قيمة مادية �أو معنوية لأي موظف ع���ام كي يُف�سد م�سار العمل باتخاذ �أي 
�إجراء من �ش�أنه:

�أ. �تعجيل �أي عمل يكون الموظف مطالبًا، بحكم عمله، ب�أدائه.
ب. ��أن ي�ؤدي �إلى امتناع الموظف عن �أداء عمل مكلف به.

ج. ��أن ي����ؤدي �إلى تو����سط الموظ���ف ل���دى موظ���ف �آخ���ر لإنه���اء معامل���ة �أو اتخ���اذ �إجراء 
بالمخالفة للت�شريعات ال�سارية.

وفي جمي���ع الأح���وال، يجب التحقيق في جميع حالات الر�شاوى الم�شتبه بها �أو التي 
يُبل���غ عنه���ا، و�إذا ثب���ت بنتيجة التحقي���ق �أو في حال وجود دلائل قوي���ة، على �أن الموظف 
ق���د طل���ب �أو قب���ل �أو ا�ستل���م �أو دف���ع لموظف �آخ���ر �أية ر�ش���وة، فيتم تحويل���ه �إلى الجهات 
الق�ضائي���ة المخت����صة دون �أن يخ���ل ذل���ك بح���ق الجه���ة الاتحادي���ة في اتخ���اذ الإجراءات 
المتعلق���ة بالمخالف���ات بح���ق الموظ���ف المخالف وفقً���ا للإج���راءات وال�ضواب���ط المن�صو�ص 

عليها في قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار.

المادة )136(

ت�اضرب الم�اصلح
يج���ب عل���ى الموظف خلال ت�أدية واجباته الوظيفي���ة، تجنب �أي ت�ضارب قد يقع في 
الم�صال���ح بين ن�شاطات���ه الخا�صة وم�صالح الحكومة وعملياته���ا، و�أن يتجنب كذلك �أي 
عم���ل يمك���ن �أن تثار ب�ش�أنه �أية �شبه���ات بت�ضارب الم�صالح، وعليه ب�شكل خا�ص تجنب ما 

ي�أتي:
1. �الا�شر�ت�اك في �أي���ة عملي���ة �أو ق���رار ر�سم���ي ي�ؤث���ر ب�شكل مبا�ش���ر �أو غر�ي� مبا�شر على 
نجاح متعهد �أو مورد يكون من �أقاربه حتى الدرجة الرابعة، وت�شمل القرابة قرابة 

الن�سب والم�صاهرة.
2. �الا�شر�ت�اك في �أي ق���رار ق���د ي�ؤدي �إلى من���ح �أية منافع لأيٍّ م���ن �أقاربه حتى الدرجة 

الرابعة، وت�شمل القرابة قرابة الن�سب والم�صاهرة.
3. �الا�شر�ت�اك في �أي���ة عملية �أو قرار ر�سمي ي�ؤث���ر ب�شكل مبا�شر �أو غير مبا�شر في نجاح 
م���ورد �أو متعه���د �أو م�ش���روع يك���ون الموظ���ف �شري���كًا فيه ب����أي �شكل كان، وي����ؤدي �إلى 

ح�صوله على ن�سبة �أو ح�صة �أو منفعة مادية مبا�شرة �أو غير مبا�شرة.
4. �ا�ستغا�ل�ل من�صب���ه الوظيف���ي، �أو ت�سري���ب �أي���ة معلوم���ات ح�صل عليه���ا بحكم عمله 
لتحقيق �أهداف معينة �أو الح�صول على خدمة �أو معاملة خا�صة من �أي جهة كانت.
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المادة )137(

العمل لدى الغير
يحظ���ر عل���ى الموظ���ف العمل ل���دى الغير ب�أج���ر �أو ب���دون �أج���ر �إلا بموافقة خطية 
م�سبق���ة م���ن الجه���ة الاتحادي���ة الت���ي يعمل به���ا، وفي جمي���ع الأح���وال يُ�شر�ت�ط لعمل 
الموظف لدى الغير �ألا ي�ؤثر ذلك العمل ب�شكل �سلبي على واجباته ومهامه الوظيفية، 

و�ألا ينعك�س �سلبًا على الجهة الاتحادية.

المادة )138(

توظيف الأقارب
لا يج���وز تعين�ي� موظفن�ي� مم���ن تربطه���م ببع�ض��� علاق���ة زوجي���ة �أو �صل���ة قرابة 
حت���ى الدرج���ة الثانية في نف�س الوحدة التنظيمية، �أو �ضم���ن نف�س العلاقة الإ�شرافية 
المبا�ش���رة، وفي جمي���ع الأحوال عل���ى الموظف عدم الا�شتراك في �أية ق���رارات �أو تو�صيات 

تتعلق بتعيين �أو نقل �أو ترقية �أيًّا من ه�ؤلاء.

المادة )139(

�سيا�سة ال�صحة وال�سلامة والبيئة
ت�صدر الهيئة دليل لل�صحة وال�سلامة المهنية لموظفي الحكومة الاتحادية.

المادة )140(

�أيام و�اسعات العمل الر�سمي
���ُحت�دد �أي���ام وعدد �ساع���ات العمل الر�سمية بالجهات الاتحادي���ة طوال العام بموجب   .1

قرار ي�صدر عن مجل�س الوزراء.
2. �يج���وز لرئي����س الجه���ة الاتحادية �أن يعتمد لائح���ة تُنظم الدوام الم���رن وفقًا لحاجة 

العمل وفي حدود عدد ال�ساعات المعتمدة �أ�سبوعيًّا.
3. �تكون العطلات الر�سمية للجهات الاتحادية بالدولة وفقًا لما يُحدده القرار ال�صادر 

عن مجل�س الوزراء.

المادة )141(

نظام المناوبات
1. �يُق����صد بنظ���ام المناوبات تقديم الخدمة على م���دار الـ )24( �ساعة من خلال �أ�سلوب 

التن���اوب بن�ي� الموظفن�ي� �ضم���ن فر�ت�ات �أو �ساعات معين���ة لتقديم الخدم���ة �أو المهام 
الوظيفية.

2. �يج���وز للجه���ة الاتحادي���ة تطبي���ق نظ���ام المناوب���ات عل���ى كل �أو بع�ض��� الوظائ���ف �أو 
التق�سيم���ات التنظيمية بها بح�سب ظروف ومتطلبات العمل بها، ب�شرط �ألا يجاوز 

مجموع �ساعات العمل للموظف عن )48( �ساعة �أ�سبوعيًّا.

المادة )142(

الالتزام بمواعيد العمل الر�سمي
ا  1. �عل���ى جميع الموظفين الالتزام بمواعيد العمل المقررة وت�سجيل الح�ضور �إلكترونيًّ
�أو غر�ي� ذل���ك من الو�سائل المعتمدة لدى الجهة، بما يفي���د الوقت الفعلي للعمل في 

المواعيد المقررة لنمط العمل المعتمد له.
2. �لرئي����س الجه���ة الاتحادي���ة �أو م���ن يفو����ضه الإعف���اء من ه���ذا الالتزام لم���ن يراه من 

الموظفين حال ما �إذا تطلبت طبيعة عملهم ذلك.
3. �على الموظف �إبلاغ رئي�سه المبا�شر �إذا لم يتمكن من الح�ضور والان�صراف في المواعيد 

ددها الجهة. الر�سمية لظروف طارئة وفق الآليات التي ُحت
4. �تُخ�ص�ص �ساعات العمل الر�سمية للموظف الذي ي�ؤدي مهامه من مقر العمل لأداء 
الواجب���ات الوظيفي���ة ولا يجوز له مغادرة مكان العمل في �أوقات العمل الر�سمية �إلا 
ب����إذن مُ�سب���ق من الرئي�س المبا�شر وفق �إجراءات الم���وارد الب�شرية في الجهة الحكومة 

الاتحادية و�أنظمتها الرقمية المعتمدة.
5. �عل���ى الموظ���ف ال���ذي يعم���ل عن بع���د، �أن ي����ؤدي المه���ام والتكليف���ات المطلوب���ة منه في 
الأوق���ات والمواعي���د التي تُقررها جهة العمل وبما يتوافق مع �أنظمة العمل عن بعد 

المعتمدة بهذا ال�ش�أن.
المادة )143(

مخالفات الدوام الر�سمي
1. �يعتر�ب� الرئي����س المبا�ش���ر الم�����سؤول الأول ع���ن التبلي���غ عن الت���زام الموظ���ف بمواعيد 
العمل الر�سمي �سواءً من مقر الجهة، �أو عن بعد، واتخاذ الإجراءات اللازمة ب�ش�أن 
توقيع العقوبة، و�إبلاغ �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية بذلك، حيث تقوم 
�إدارة الم���وارد الب�شري���ة وفق الأنظمة المعتمدة بالت�أكد من المخالفات المتعلقة بالدوام 
الر�سم���ي، والت���زام الرئي����س المبا�شر بالج���زاءات المقررة في الجدول ال���وارد في الملحق 
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رقم )3( المرفق بهذا القرار.
2. �تلت���زم �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة بالت�أك���د م���ن الت���زام الر�ؤ����ساء 
المبا�شري���ن بالقيام بدوره���م في متابعة التزام موظفيهم بالدوام الر�سمي، وفي حالة 
ثبوت عدم التزام �أي رئي�س مبا�شر بذلك تقوم بمجازاته وفق الت�شريعات ال�سارية.

3. �يجوز تعديل جدول مخالفات الدوام الر�سمي الوارد في الملحق رقم )3( المرفق بهذا 
القرار، بقرار من رئي�س الهيئة �إذا اقت�ضت الم�صلحة العامة بذلك.

4. �يج���ب �أن تكون الج���زاءات المتوقعة على الموظف مُ�سببة، و�أن يتم �إخطار الموظف بها 
خلال )3( ثلاثة �أيام عمل من تاريخ �صدورها.

5. لا� يجوز توقيع �أكثر من جزاء على الموظف عن المخالفة الواحدة.
6. ��إذا ق���ام الموظ���ف بارت���كاب �أكر�ث� م���ن مخالف���ة خا�ل�ل الأ�سب���وع، تعتر�ب� كل مخالفة 
م�ستقل���ة ع���ن الأخرى من حيث النوع ومك���ررة من حيث عدد المرات، وعلى الرئي�س 
المبا�ش���ر بالتن�سي���ق م���ع �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة توقي���ع العقوبة 
الأعل���ى لأ�ش���د نوع م���ن المخالف���ات المرتكبة ج�سامة عل���ى �ضوء م���ا يوازيها من عدد 
تك���رار المرات لمجموع المخالفات المرتكب���ة والمبينة في الجدول �أعلاه بغ�ض النظر عن 

التدرج.
7. ��إذا ك���رر الموظ���ف المخالفة للمرة الرابع���ة خلال ال�سنة الواحدة، تت���ولى �إدارة الموارد 
الب�شرية في الجهة الاتحادية �إقرار جزاء �أعلى وفقًا لأنواع الجزاءات المبينة في المادة 

رقم )107( من هذا القرار.

المادة )144(

التعوي�ض عن العمل في الإجازات الأ�سبوعية
1. �يج���وز للرئي����س المبا�شر تكلي���ف الموظف بالعم���ل في �أيام الإج���ازات الأ�سبوعية، وفقًا 

لمقت�ضيات وم�صلحة العمل.
نح الموظف المكلف بالعمل في �أيام الإجازات الأ�سبوعية، �أيامًا م�ساوية لعدد الأيام  2. ُمي�

ا عنها. التي عمل خلالها عو�ضً
ا ع���ن الأيام التي عملها خلال  3. �وفي كل الأح���وال، لا يج���وز منح الموظف مقابلًا نقديًّ

الإجازات الأ�سبوعية.

المادة )145(

التعوي�ض عن العمل في العطلات الر�سمية
1. �يجوز للرئي�س المبا�شر تكليف الموظف بالعمل في يوم عطلة ر�سمية، وفقًا لمقت�ضيات 

وم�صلحة العمل.
ن���ح الموظف المكلف بالعمل في �أيام العطا�ل�ت الر�سمية، �أيامًا م�ساوية لعدد الأيام  2. ُمي�

ا عنها. التي عمل خلالها عو�ضً
المادة )146(

نظام التعوي�ض عن العمل الإ�اضفي
���ا عن العم���ل الإ�ضافي ال���ذي يُكلف به في غر�ي� �أوقات العمل  ن���ح الموظ���ف تعوي�ضً ُمي

الر�سمية وفقًا لل�ضوابط الآتية:
1. ��أن يُكلف الموظف بعمل �إ�ضافي بعد مواعيد العمل الر�سمي.

2. ��أن ي�صدر التكليف من مدير الإدارة التي يتبع لها الموظف �أو من في حكمه مت�ضمنًا 
طبيعة الأعمال التي �سيقوم بها الموظف وعدد �ساعات العمل التي يتطلبها �إنجازه.
3. �يقت����صر ����صرف التعوي�ض��� النق���دي ع���ن العمل الإ����ضافي على الموظف ال���ذي ي�شغل 

الدرجة الرابعة �أو ما يعادلها في الجهات الاتحادية فما دون.
4. �يُح����سب ع���دد ال�ساع���ات الإ�ضافية بعد ت�أدي���ة الموظف �ساعات العم���ل الر�سمية كحد 

�أدنى.
ا عن �ساعات العمل الإ�ضافية بمعدل  5. �يج���وز �أن يك���ون التعوي�ض بمنح �إجازات عو�ضً

يوم عن كل )8( �ساعات عمل.
ا،  6. ��ألا يتجاوز التعوي�ض عن العمل الإ�ضافي ن�سبة )30%( من الراتب الأ�سا�سي �شهريًّ

ا. وبحد �أق�صى )2000( �ألفين درهم �شهريًّ
7. ��ألا يتجاوز ال�صرف، البند المخ�ص�ص لذلك في موازنة الجهة الاتحادية.

8. ��أن يتفق العمل الإ�ضافي المكلف به مع احتياجات العمل الفعلية.

�إنهاء الخدمة
المادة )147(

�أ�سباب �إنهاء الخدمة
تنتهي خدمة الموظف لأي من الأ�سباب الآتية:
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1. �عدم اجتياز فترة الاختبار بنجاح.
2. �عدم الكفاءة الوظيفية.

3. �عدم اللياقة ال�صحية.
4. �الانقطاع عن العمل بدون مبرر مقبول لمدة )10( ع�شرة �أيام عمل مت�صلة، �أو )20( 

ع�شرون يوم عمل متقطعة، خلال ال�سنة الواحدة.
5. �الإحلال بق�صد توطين وظائف غير المواطنين.

6. ��إعادة الهيكلة.
7. �الإقالة بقرار من مجل�س الوزراء.

8. ��صدور مر�سوم اتحادي ب�إنهاء الخدمة.
9. �الف�صل من الخدمة بقرار يتعلق بمخالفة �إدارية �أو العزل بحكم ق�ضائي.

10. ��إدانته في جناية �أو جُنحة مخلة بال�شرف �أو الأمانة �أو الأخلاق.
11. �الحكم عليه بالحب�س لمدة تزيد على )3( ثلاثة �أ�شهر، في �أية جناية �أو جُنحة.

12. ��سحب جن�سية الدولة �أو �سقوطها عن الموظف.
13. �عدم تجديد عقد التوظيف، �أو �إنهائه قبل انتهاء مدته.

14. �الا�ستقالة.
15. �بلوغ �سن الإحالة للتقاعد.

16. �الإحالة للتقاعد قبل بلوغ ال�سن القانونية.
17. �الوفاة.

المادة )148(

�سلطة �إنهاء الخدمة
ي�صدر ب�إنهاء الخدمة للأ�سباب الواردة في المادة رقم )147( من هذا القرار، قرارًا 

من ال�سلطة المخت�صة بالتعيين، وذلك فيما عدا الآتي:
1. ��إقال���ة الموظ���ف، في����صدر بها ق���رار من مجل�س ال���وزراء وذلك بناءً عل���ى تو�صية من 
رئي����س الجهة الاتحادية المعني، م���ع �صرف الراتب الإجمالي لفترة الإ�شعار المقررة 
ت�سب هذه المدة من �ضمن مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية. لدرجته، على �ألا ُحت
2. ��إنهاء الخدمة للوفاة، في�صدر بها قرار من رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه.

المادة )149(

عدم اجتياز فترة الاختبار
1. �يجوز لجهة العمل خلال فترة الاختبار �إنهاء خدمة الموظف، �إذا ثبت �أنه غير كف�ؤ 
�أو غر�ي� �صال���ح للقيام بمه���ام وظيفته �أو ب�سبب �أدائه غر�ي� المر�ضي وذلك بقرار من 
ال�سلط���ة المخت����صة بالتعيين بناءً على تو�صية من الرئي����س المبا�شر للموظف المعني 
وذل���ك وفقً���ا للآلي���ات المعتمدة، �شريطة منح���ه فترة �إ�شعار لا تقل ع���ن )5( خم�سة 

�أيام عمل.
2. لا� يُ����صرف للموظ���ف ال���ذي تنته���ي خدمته �أثناء فر�ت�ة الاختبار �أي ب���دل مالي عن 

فترة الإ�شعار.

المادة )150(

عدم الكفاءة الوظيفية
1. �يج���وز لل�سلط���ة المخت����صة بالتعين�ي� �إنه���اء خدم���ة الموظ���ف ب�سب���ب ع���دم كفاءت���ه 
الوظيفية في حال ح�صوله على تقييم �سنوي وفقًا للم�ستوى والإطار الزمني الذي 

يُحدده نظام �إدارة الأداء لهذا الغر�ض.
2. �يُ�شترط في جميع الأحوال �صرف ما يُعادل الراتب الإجمالي لفترة الإ�شعار المقررة 

لدرجته الوظيفية، وذلك دون الم�سا�س بم�ستحقاته الأخرى.

المادة )151(

عدم اللياقة ال�صحية
1. �يتم �إنهاء خدمة الموظف المواطن لأ�سباب �صحية وفقًا للأحكام والإجراءات المتبعة 

لدى الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.
2. �يجوز لل�سلطة المخت�صة بالتعيين �إنهاء خدمات الموظف غير المواطن �إذا ثبت للجنة 

الطبية عدم لياقته ال�صحية لأداء �أعباء وظيفته.
ويُ�شر�ت�ط في جمي���ع الأحوال �إنهاء خدم���ات الموظف مبا�شرةً م���ع �صرف ما يعادل 
ت�سب هذه  الرات���ب الإجم���الي عن م���دة الإ�شعار المقررة لدرجته الوظيفي���ة، على �ألا ُحت

المدة من �ضمن مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية.



-104--105-

المادة )152(

الانقطاع عن العمل
1. �تُنه���ى خدم���ة الموظف في ح���ال انقطاعه عن العمل ب���دون �إذن م�سبق �أو عذر مقبول 
لم���دة تزي���د ع���ن )10( �أيام عم���ل مت�صل���ة �أو )20( ع�شرون يوم عم���ل متقطعة خلال 

ال�سنة الواحدة.
2. �يك���ون �إنه���اء خدم���ة الموظف وفقًا لأح���كام هذه المادة من تاري���خ �أول يوم ينقطع فيه 
ع���ن العم���ل �إذا كانت مدة الانقط���اع مت�صلة ومن اليوم الت���الي لبلوغ مدة انقطاعه 

)20( ع�شرين يوم عمل �إذا كانت مدة الانقطاع متقطعة.
3. لا� يُ����صرف للموظ���ف الذي تنتهي خدمته ب�سبب الانقطاع عن العمل �أي بدل مالي 

عن فترة الإ�شعار.
المادة )153(

الإحلال بق�صد التوطين
يج���وز بق���رار م���ن ال�سلطة المخت����صة بالتعيين �إنه���اء خدمة الموظف غر�ي� المواطن 
ب�سبب توطين الوظيفة التي ي�شغلها �شريطة، �إعطاء الموظف �إ�شعارًا بذلك، مع �صرف 
ت�سب  الراتب الإجمالي لفترة الإ�شعار المقررة في عقد التوظيف الخا�ص به، على �ألا ُحت

هذه المدة من �ضمن مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية.

المادة )154(

�إعادة الهيكلة
يج���وز �إنه���اء خدم���ة الموظف بن���اءً على الآث���ار المالي���ة والإدارية الناتجة ع���ن �إعادة 
هيكلة الوحدات التنظيمية، �أو الوظائف فيها، �شريطة �إعطاء الموظف �إخطارًا بذلك، 
مع �صرف الراتب الإجمالي لفترة الإ�شعار المقررة في عقد التوظيف الخا�ص به، على 

ت�سب هذه المدة من �ضمن مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية. �ألا ُحت

المادة )155(

الإقالة بقرار من مجل�س الوزراء
يجوز �إنهاء خدمة الموظف بموجب قرار �إقالة ي�صدر من مجل�س الوزراء بناءً على 
تو�صي���ة من رئي����س الجهة الاتحادية المعني، وذلك لأي �سبب م���ن الأ�سباب، مع �صرف 
ت�سب هذه المدة من �ضمن  الراتب الإجمالي لفترة الإ�شعار المقررة لدرجته، على �ألا ُحت

مدة خدمته لدى الجهة الاتحادية.

المادة )156(

�صدور مر�سوم اتحادي
تُنهى خدمة الموظف بناءً على مر�سوم اتحادي مع �صرف الراتب الإجمالي لفترة 
ت�سب هذه المدة من �ضمن مدة خدمته  الإ�شع���ار المق���ررة لدرجته الوظيفية، على �ألا ُحت

لدى الجهة الاتحادية.
المادة )157(

�إنهاء الخدمة بقرار يتعلق بمخالفة �إدارية �أو العزل بحكم ق�اضئي
1. �يج���وز بق���رار م���ن ال�سلطة المخت����صة بالتعيين �إنه���اء خدمة الموظف بن���اءً على حكم 
ق�ضائ���ي بعزل���ه، �أو لأ�سب���اب ت�أديبي���ة بناءً على تو�صي���ة من �إدارة الم���وارد الب�شرية في 

الجهة الاتحادية.
���ُحت�دد �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجهة الاتحادي���ة �ضمن تو�صيتها وفقً���ا لكل حالة،   .2
فر�ت�ة الإ�شع���ار والم�ستحق���ات الت���ي يج���وز �صرفه���ا للموظ���ف �أو خ�صمه���ا من���ه وفقًا 

لأحكام قانون الموارد الب�شرية وهذا القرار.
3. �تُعتر�ب� خدمة الموظف الت���ي تُنهى خدمته بحكم ق�ضائي مُنتهي���ة اعتبارًا من تاريخ 

�صدور الحكم النهائي.
4. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف ال���ذي تنتهي خدمته بموجب حك���م ق�ضائ���ي �أو مخالفة �إدارية 

بدل مالي عن فترة الإ�شعار.
المادة )158(

الإدانة في جناية �أو جُنحة
1. �تُنه���ى خدمة الموظف في حال �إدانت���ه ب�أية جناية �أو جُنحة مخلة بال�شرف �أو الأمانة 
�أو الأخا�ل�ق، كم���ا يج���وز لجه���ة العم���ل �إنهاء خدمت���ه في ح���ال �إدانته ب�أي���ة جناية �أو 
جُنح���ة جزائي���ة �أخرى، وحُك���م عليه ب�أية عقوبة مقيدة للحري���ة لمدة تزيد على )3( 

ثلاثة �أ�شهر، وذلك اعتبارًا من تاريخ �صدور الحكم النهائي.
2. لا� يُ����صرف للموظ���ف ال���ذي تُنه���ى خدمته وفق �أح���كام هذه المادة �أي ب���دل مالي عن 

فترة الإ�شعار.
المادة )159(

الحكم بالحب�س لمدة تزيد على )3( ثلاثة �أ�شهر
1. �يج���وز لجه���ة العم���ل �إنه���اء خدم���ة الموظف ال���ذي يُحب����س تنفيذًا لحك���م ق�ضائي في 
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دعوى مدنية، �إذا زادت مدة الحب�س عن )3( ثلاثة �أ�شهر.
2. �يُعتم���د تاري���خ ق���رار الحك���م النهائي كتاري���خ لإنهاء خدم���ة الموظف �إذا ق���ررت جهة 

العمل �إنهاء خدمة الموظف ال�صادر بحقه الحكم.
3. لا� يُ����صرف للموظ���ف ال���ذي تنتهي خدمت���ه وفق �أحكام هذه الم���ادة �أي بدل مالي عن 

فترة الإ�شعار.

المادة )160(

�سحب جن�سية الدولة �أو �سقوطها عن الموظف
1. �تُنهى خدمة الموظف الذي ت�سقط �أو تُ�سحب منه الجن�سية اعتبارًا من تاريخ �صدور 

المر�سوم.
2. لا� ي�ستحق الموظف الذي تنتهي خدمته لهذا ال�سبب بدل مالي عن فترة الإ�شعار.

المادة )161(

عدم تجديد العقد �أو �إنهائه قبل انتهاء مدته
لل�سلطة المخت�صة بالتعيين الحق في عدم تجديد عقد الموظف �أو �إنهائه في �أي وقت 
�شريط���ة �إعط���اء الموظف �إ�شعارًا بذلك وفقًا لل�ش���روط المن�صو�ص عليها في العقد وهذا 

القرار.

المادة )162(

الا�ستقالــة
1. �يج���وز للموظ���ف �أن ي�ستقيل من وظيفته بطلب، يت�ضم���ن �إخطار الجهة الاتحادية 

دد في عقد الموظف. بفترة الإ�شعار المقررة وفقًا لما هو ُحم
2. �تعتر�ب� الا�ستقال���ة مقبولة حُكمً���ا في حال عدم قيام الجهة الاتحادي���ة باتخاذ القرار 

المنا�سب ب�ش�أنها و�إبلاغ الموظف بها خطيًّا خلال �شهر من تقديمها.

المادة )163(

بلوغ �سن الإحالة للتقاعد
1. �تُنهى خدمة الموظف ببلوغه �سن الإحالة للتقاعد وفقًا للت�شريعات ال�سارية في هذا 
دد خدمته بقرار من رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه. ال�ش�أن، وذلك ما لم ُمت
2. �عل���ى الجهة الاتحادية مراعاة �إخط���ار الموظف عند عدم رغبتها بتمديد خدمته �إذا 

بلغ �سن الإحالة للتقاعد، وذلك قبل مدة لا تقل عن )6( �ستة �أ�شهر من بلوغه �سن 
الإحال���ة للتقاع���د، ب�أنه لن يت���م التمديد له، و�أنه �سوف يت���م �إنهاء خدمته بموجب 

الت�شريعات ال�سارية، حتى يت�سنى له ترتيب ال�ش�ؤون الخا�صة به بعد التقاعد.

المادة )164(

الإحالة للتقاعد قبل بلوغ ال�سن القانونية
يج���وز بالا�ستن���اد �إلى �سيا����سة ت����صدر ع���ن مجل�س ال���وزراء بناءً على اقر�ت�اح وزارة 
المالي���ة بالتن�سيق مع الهيئة، وبما يتوافق مع قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية، 
�إنه���اء خدم���ة الموظف المواط���ن و�إحالته للتقاعد قبل بلوغه ال����سن القانونية للتقاعد، 

ددها ذات ال�سيا�سة. �سواء برغبته �أو رغبة جهة العمل وفق ال�شروط التي ُحت

المادة )165(

الوفــــــاة
1. �تُنهى خدمة الموظف بوفاته.

2. ��إذا ت���وفي الموظ���ف خا�ل�ل خدمت���ه ل���دى الجهة الاتحادي���ة وف���اة طبيعي���ة، �أو نتيجة 
لح���ادث خارج م���كان العمل غير نا�شئ عن انتحار، فت����صرف الجهة الاتحادية دفعة 
واحدة لل�شخ�ص الذي حدده خطيًّا قبل وفاته ما يعادل الرواتب الإجمالية لثلاثة 
�أ�شهر بالإ�ضافة �إلى الراتب الإجمالي لل�شهر الذي تحدث فيه الوفاة كاملًا وغيره 

من الم�ستحقات المن�صو�ص عليها في القانون.
3. ��إذا لم يق���م الموظ���ف بتحدي���د ال�شخ�ص��� المنوه عن���ه في البند ال�ساب���ق، فت�صرف تلك 

الرواتب لمن كان يعولهم عند وفاته بالت�ساوي فيما بين الذكور والإناث.
4. �تُعتر�ب� المبال���غ المن�صو�ص��� عليه���ا في ه���ذه الم���ادة منح���ة لا يج���وز اعتبارها ج���زءًا من 
م�ستحق���ات نهاي���ة الخدم���ة �أو خ�صمه���ا منها ب�أي �شكل م���ن الأ�شكال، كم���ا لا يجوز 
الحج���ز عليه���ا �أو �إج���راء المقا����صة بينها وبين �أي���ة مبالغ قد تك���ون م�ستحقة للجهة 

الاتحادية على الموظف المتوفى.
5. �في حال���ة وف���اة الموظف غر�ي� المواطن خلال خدمت���ه لدى الجه���ة الاتحادية، ورغب 
ذويه دفنه في بلده، فتتحمل الجهة الاتحادية تكاليف نقل جثمانه �إلى �أقرب مطار 

دولي في بلده بالإ�ضافة �إلى تذكرة �سفر واحدة لأحد مرافقي الجثمان.
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المادة )166(

فترة الإ�شعار
1. �يلت���زم الموظ���ف بالا�ستم���رار في عمل���ه �إلى حن�ي� انق����ضاء فر�ت�ة الإ�شع���ار، وم���ع ذلك 
يج���وز للجه���ة الاتحادية بن���اءً على طلب الموظ���ف تقلي�ص فترة الإ�شع���ار بعد قبول 
الا�ستقالة و�إنهاء خدماته مبا�شرةً �شريطة موافقته على دفع بدل الإ�شعار الم�ستحق 
ت�سب هذه المدة م���ن �ضمن مدة خدمته  له���ا �أو خ�صم���ه من م�ستحقاته، عل���ى �ألا ُحت

لدى الجهة الاتحادية.
2. �يجوز للجهة الاتحادية من تلقاء نف�سها، خلال فترة الإ�شعار، �إنهاء خدمة الموظف 

الم�ستقيل �شريطة �أن تدفع له راتبه الإجمالي الم�ستحق له عن هذه الفترة.
3. �يجوز للجهة الاتحادية �إعفاء الموظف الم�ستقيل الذي تمت الموافقة له على تقلي�ص 

فترة الإ�شعار، من دفع بدل الإ�شعار الم�ستحق عليه للجهة الاتحادية.

المادة )167(

مقابلات تق�صي �أ�سباب الا�ستقالة
���ُجتري �إدارة الم���وارد الب�شرية في الجهة الاتحادي���ة مقابلة �شخ�صية مع كل موظف 
ي�ستقي���ل م���ن عمل���ه �أو يتقدم بطل���ب عدم تجديد عق���ده، وذلك بهدف جم���ع البيانات 
اللازم���ة لتح�ن�ي�س وتطوي���ر �أنظم���ة و�سيا����سات العمل، ويج���ب �أن ت�ضم���ن �إدارة الموارد 
الب�شرية في الجهة الاتحادية �صفة ال�سرية لتلك البيانات والمعلومات التي ت�سفر عنها 

نتيجة المقابلة.
المادة )168(

مكاف�أة نهاية الخدمة
ت����سب ا�ستحقاق���ات الموظ���ف المواط���ن عن���د انتهاء خدمت���ه وفقً���ا لأحكام القانون  1. ُحت�
الاتح���ادي رق���م )7( ل�سن���ة 1999 ب�إ�صدار قان���ون المعا�شات والت�أمين���ات الاجتماعية، 

وتعديلاته.
2. �ي�ستح���ق الموظ���ف )غر�ي� المواطن( المعُّن�يّ� بنمط ال���دوام الكامل عند انته���اء خدمته 

�سب وفق الراتب الأ�سا�سي بواقع: مكاف�أة نهاية خدمة ُحت
�أ. �الراتب الأ�سا�سي لـ)21( يوم عن كل �سنة من ال�سنوات الخم�س الأولى.

ب. �الراتب الأ�سا�سي لـ)30( يوم عن كل �سنة من ال�سنوات التي تزيد عن ذلك.
ت����سب مكاف����أة نهاي���ة الخدم���ة للموظف ال���ذي يعمل ب�أنم���اط عمل �أخ���رى على  3. ُحت�

�أ�سا�س ن�سبة وتنا�سب من الآلية المبينة في البند )2( من هذه المادة.
4. لا� ي�ستحق الموظف مكاف�أة نهاية الخدمة �إذا كانت مدة خدمته في الجهة الاتحادية 

�أقل من �سنة واحدة مت�صلة.
ت�سب فترة الإ�شع���ار و�إجمالي عدد �أيام  5. �لغاي���ات احت����ساب مكاف�أة نهاي���ة الخدمة، ُحت
الإجازة الم�ستحقة التي لم ي�ستنفذها الموظف وفق �أحكام قانون الموارد الب�شرية وهذا 

القرار، جزءًا من مدة الخدمة ويعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا.
6. �م���ع مراعاة القان���ون الاتح���ادي للمعا�ش���ات والت�أمين���ات الاجتماعية، تُدف���ع مكاف�أة 
نهاي���ة الخدم���ة للموظف الذي يح����صل على جن�سية الدولة عل���ى �أ�سا�س �آخر راتب 

�أ�سا�سي عند اكت�سابه جن�سية الدولة.
7. �يحق للجهة الاتحادية خ�صم �أية مبالغ من مكاف�أة نهاية خدمة الموظف، ل�سداد ما 
يك���ون م�ستحقً���ا عليه م���ن ديون والتزامات في ذمته للجه���ة الاتحادية، وفقًا لأحكام 

الت�شريعات ال�سارية.
8. �لمجل����س ال���وزراء اعتماد �أنماط و�آليات �أخرى ل�سداد مكاف����أة نهاية الخدمة وقواعد 

�صرفها.
المادة )169(

�آلية تطبيق مكاف�أة نهاية الخدمة
تُ�ستحق مكاف�أة نهاية الخدمة كما يلي:

1. �الموظف���ون غر�ي� المواطنن�ي� الم�ستم���رون عل���ى ر�أ�س عملهم قب���ل العمل به���ذا القرار: 
ت�سب مكاف�أة نهاية خدمتهم وفق الأنظمة ال�سابقة ال�سارية في الجهة الاتحادية  ُحت

قبل �صدور هذا القرار.
ت�سب ا�ستحقاقات مكاف�أة نهاية الخدمة لكافة الموظفين  2. �بعد العمل بهذا القرار: ُحت
غر�ي� المواطنن�ي� )الم�ستمرين والجدد( وفقًا لما هو مبين في المادة رقم )168( من هذا 

القرار.

المادة )170(

تف�سير اللوائح وما يرتبط بها
تخت�ص الهيئة بتف�سير اللوائح والنظم المتعلقة بالموارد الب�شرية.



-110--111-

المادة )171(

توقيع العقود
تلت���زم الجه���ات الاتحادي���ة بتوقي���ع جمي���ع الموظفين عن���د التعين�ي� �أو عن���د انتهاء 
عقوده���م عل���ى نم���وذج عق���د العم���ل ال���وارد في الملح���ق رق���م )1( المرفق به���ذا الق���رار، 
والمخ�ص�ص��� لكاف���ة �أنماط العم���ل وفقًا لإجراءات الم���وارد الب�شري���ة والأنظمة الرقمية 

المعتمدة في الحكومة الاتحادية.

المادة )172(

الأحكام الختامية
1. �تعتر�ب� ق���رارات مجل�س ال���وزراء ال�صادرة قب���ل �صدور المر�سوم بقان���ون اتحادي رقم 
)49( ل�سنة 2022 ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية، ب�ش�أن ا�ستثناء بع�ض 
الجه���ات الاتحادي���ة م���ن تطبيق قان���ون الم���وارد الب�شري���ة في الحكوم���ة الاتحادية �أو 

بع�ض �أحكامه، �سارية المفعول ما لم يقرر مجل�س الوزراء خلاف ذلك.
2. �ي�ستم���ر العم���ل بج���داول الدرج���ات والروات���ب المعتمدة قب���ل �سري���ان �أحكام المر�سوم 
بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022 ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية، 

ولا يجوز �إجراء �أي تعديل عليها �إلا بقرار من مجل�س الوزراء.
3. �لمجل�س الوزراء تغيير المدد �أو الن�سب �أو القيم الواردة في هذا القرار، وفق متغيرات 

واحتياجات العمل، وما تقت�ضيه الم�صلحة العامة.
ن���ح بدل ال�سكن والبدلات المتعلقة بالت�أمن�ي� ال�صحي وتذاكر ال�سفر وبدل تعليم  4. ُمي�
الأبن���اء وف���ق الأنظم���ة المعتمدة بهذا ال�ش����أن في الحكومة الاتحادي���ة �شريطة �أن يتم 
الن�ص��� عل���ى �أي بدل تُقرر جهة العمل منحه للموظف في بند المزايا ال�سنوية الوارد 

�ضمن عقد التوظيف.
5. �تت���ولى الهيئة بالتن�سيق م���ع وزارة المالية والجهات الاتحادية المعنية، الإ�شراف على 
تنفيذ �إجراءات ت�سكين الموظفين الحاليين على الفئات المقابلة لرواتبهم الإجمالية 

بما يتوافق مع ال�شروط وال�ضوابط الواردة في هذا القرار.

المادة )173(

الإلغاءات
1. �تُلغ���ى الق���رارات �أدن���اه، كم���ا تُلغى �أية ق���رارات �أو �أحكام �أخرى تتعار�ض��� و�أحكام هذا 

القرار:

�أ. �ق���رار مجل�س الوزراء رقم )1( ل�سنة 2018 في �ش�أن اللائحة التنفيذية للمر�سوم 
بقان���ون اتح���ادي رق���م )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش����أن الم���وارد الب�شري���ة في الحكوم���ة 

الاتحادية وتعديلاته.
ب. �قرار مجل�س الوزراء رقم )21( ل�سنة 1999 ب�ش�أن المخ�ص�صات المالية للع�سكريين 

المتقاعدين الذين يتم تعيينهم في الحكومة الاتحادية.
ج. �ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )17( ل�سن���ة 2011 ب�ش����أن تحدي���د ال�سق���ف الأعل���ى 

للامتيازات المالية والعينية للعقود الخا�صة وتعديلاته.
د. �ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )221/ 9 و/ 1( ل�سن���ة 2015 في �ش����أن اعتم���اد نماذج 

الخبراء والم�ست�شارين المواطنين وغير المواطنين.
ال�سابق���ة فيم���ا لا يتعار�ض��� م���ع  بالق���رارات واللوائ���ح والأنظم���ة  العم���ل  2. �ي�ستم���ر 
�أحكام قان���ون الم���وارد الب�شرية وهذا الق���رار، وذلك لحين ����صدور الأنظمة واللوائح 

والقرارات التي تحل محلها.

المادة )174(

ن�شر اللائحة التنفيذية والعمل به
يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به من تاريخ 1 يوليو 2023.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

بتاريخ: 15/ �شوال/ 1444هـ
الموافق: 5/ مايو/ 2023م
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ملحق رقم )1(

نموذج عقد التوظيف الموحد لموظفي الحكومة الاتحادية

البند رقم )1(

البيانات الأ�اس�سية

�إنه في يوم الموافق / / �أبرم هذا العقد بين كل من:
جهة اتحادية/ هيئة ................. �ويمثلها/

ب�صفته ................. �ويُ�شار �إليها فيما بعد بالطرف الأول
وبين الموظف/ ................................................................

مواطن: ..........................................................................

غير مواطن: ..................................................................

جن�سيته: .........................................................................
رقم جواز ال�سفر: ...........................................................
رقم بطاقة الهوية: ........................................................
الحالة الاجتماعية: .......................................................
متقاعد ع�سكري: ...........................................................
متقاعد مدني: ...............................................................
العنوان: ..........................................................................
الإمارة: ..........................................................................
المنطقة: ..........................................................................
رقم الهاتف: ...................................................................
رقم الهاتف المتحرك: ....................................................
�صندوق البريد: ............................................................

ويُ�شار �إليه فيما بعد بالطرف الثاني.

وبن���اءً على ق���رار التعيين ال�صادر من ال�سلطة المخت�صة ل���دى الطرف الأول برقم 
)...( ل�سن���ة )...( بتاري���خ )../ ../ ...(، وبم���ا �أن الط���رف الث���اني ق���د �أتم الإج���راءات 

المطلوبة لتعيينه ح�سب الت�شريعات ال�سارية، اتفق الطرفان على التالي:

البند رقم )2(

تمهيد
يعتر�ب� التمهي���د ال�ساب���ق و�أية م�ستن���دات �أو ملحق���ات مقدمة من الط���رف الثاني 
والمطلوبة ك�شرط للتعيين جزءًا لا يتجز�أ من هذا العقد حيث يعتبر هذا العقد باطلًا 
في ح���ال ع���دم ثبوت �صحته���ا، كما يعتبر هذا العق���د بعد توقيعه ه���و الوثيقة النهائية 

المعتمدة المتفق عليها مع الموظف ويحل محل �أي اتفاق �سابق عليه.

البند رقم )3(

التعيين والراتب والوظيفة
1. �وافق الطرف الأول على تعيين الطرف الثاني للعمل لديه في قطاع/ .... �إدارة/ ... 

وفقًا لبنود هذا العقد وح�سب البيانات التالية:
نمط التوظيف: ............................................................................................................
نوع العمل: ....................................................................................................................
نوع المزايا )لا توجد، خبراء وم�ست�شارين، الخا�صة(: ...................................................

الوظيفة: .........................................................

الدرجة: ...........................................................

الراتب الأ�سا�سي: .............................................
العا�ل�وة الخا����صة �أو �أي���ة بدلات �أخ���رى للموظف وف���ق الأنظمة المعتم���دة في الحكومة 

)مطلوب تو�ضيحها �إن وجدت(: ..................................................................................
الراتب الإجمالي )�شامل الراتب الأ�سا�سي وكافة العلاوات والبدلات(: .....................
المزايا ال�سنوية الأخرى وفق الأنظمة المعتمدة في الحكومة الاتحادية )�إن وجدت(:.....

2. �يجوز لجهة العمل نقل الموظف �إلى �أي وظيفة �أخرى �سواءً داخل الجهة �أو �إلى جهة 
حكومية �أخرى بناءً على م�صلحة ومقت�ضيات العمل.
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البند رقم )4(
�سريان العقد

م���ع مراع���اة البند الخام�س �أدن���اه ي�سري هذا العقد لم���دة )...( )تحدد الجهة مدة 
العقد بناءً على طبيعة عمل الجهة بما لا يزيد عن )3( ثلاثة �سنوات(، تبد�أ من تاريخ 

/ / 20 ولغاية / / 20، ويُجدد وفق الت�شريعات ال�سارية بموافقة الطرفين.

البند رقم )5(

فترة الاختبار
1. �يخ�ضع "الطرف الثاني" لفترة اختبار مدتها )6( �ستة �أ�شهر يجوز تمديدها لـ)6( 

�ستة �أ�شهر �أخرى.
2. �يج���وز "للط���رف الأول" �إنه���اء خدم���ة "الطرف الث���اني" خلالها بعد فر�ت�ة �إ�شعار 
لم���دة )5( خم����سة �أي���ام عمل، �إذا ثبت ع���دم كفاءته للعمل، كما يج���وز للطرف الثاني 

الا�ستقالة من وظيفته خلال فترة الاختبار بعد تقديمه فترة �إ�شعار مماثلة.

البند رقم )6(

الإجــــازات
ن���ح الطرف الثاني �إجازة �سنوية مدفوعة الراتب الإجمالي )... يوم عمل( وفقًا  1. ُمي�
للدرج���ة الوظيفي���ة، عل���ى �ألا ت�ستح���ق ه���ذه الإج���ازة �إلا بع���د �إتمام فر�ت�ة الاختبار 

بنجاح.
�ملاحظة: )تك���ون �إجازة الموظ���ف التابع للكادر التعليمي وفقً���ا للتقويم الدرا�سي 

دده الجهات المخت�صة بذلك(. الذي ُحت
نح الطرف الثاني الإجازات الأخرى، وفق ال�شروط وال�ضوابط المن�صو�ص عليها  2. ُمي�
في المر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022، ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة 

الاتحادية ولائحته التنفيذية والقرارات ال�صادرة تنفيذًا لهما.

البند رقم )7(

فترة الإ�شعار
تك���ون فر�ت�ة الإ�شع���ار المق���ررة للط���رف الثاني لم���دة )... ي���وم( بما يتفق م���ع �أحكام 
اللائح���ة التنفيذية للمر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش����أن الم���وارد 

الب�شرية في الحكومة الاتحادية.

دد الجهة فترة الإ�شعار بناءً على الدرجة الوظيفية، وطبيعة عمل  ملاحظة: )ُحت
الجهة بما لا يزيد عن )3( ثلاثة �أ�شهر(.

البند رقم )8(

الترقيات والعلاوات
تخ����ضع ترقي���ات الط���رف الث���اني للأح���كام المن�صو�ص��� عليه���ا في المر����سوم بقانون 
اتح���ادي رقم )49( ل�سنة 2022، ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية ولائحته 

التنفيذية والقرارات ال�صادرة تنفيذًا لهما.

البند رقم )9(

�اسعات العمل
تك���ون �ساع���ات العم���ل والعطا�ل�ت الر�سمي���ة والتعوي�ض ع���ن العم���ل الإ�ضافي وفق 
�أحكام المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سن���ة 2022، ب�ش����أن الم���وارد الب�شري���ة في 

الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية والقرارات ال�صادرة تنفيذًا لهما.

البند رقم )10(

�أ�سباب �إنهاء الخدمة
ي�سري على الطرف الثاني �أ�سباب �إنهاء الخدمة المبينة في المر�سوم بقانون اتحادي 
رقم )49( ل�سنة 2022، ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية 

والقرارات ال�صادرة تنفيذًا لهما.

البند رقم )11(

التزامات الطرف الثاني
1. �يلت���زم الطرف الثاني ب�أحكام المر�سوم بقانون اتح���ادي رقم )49( ل�سنة 2022، ب�ش�أن 
الم���وارد الب�شري���ة في الحكوم���ة الاتحادية ولائحت���ه التنفيذي���ة والق���رارات ال����صادرة 
تنفي���ذًا لهم���ا، ووثيقة مب���ادئ ال�سلوك المهن���ي و�أخلاقيات الوظيف���ة العامة، ونظام 
�أم���ن المعلوم���ات، ولائح���ة تنظي���م ا�ستخ���دام موظف���ي الجه���ات الاتحادي���ة لو�سائ���ل 

التوا�صل الاجتماعي، و�أية لوائح �أو �أنظمة ت�صدر لاحقًا بهذا ال�ش�أن.
2. �يلت���زم الط���رف الث���اني بالقي���ام بجمي���ع الواجب���ات والمه���ام والم��سؤولي���ات المتعلق���ة 
بالوظيف���ة، و�أن ي����ؤدي مهام���ه بدق���ة و�أمان���ة طبقً���ا للو����صف الوظيف���ي، و�أية مهام 

�أخرى يُكلف بها من قبل ر�ؤ�سائه ذات �صلة بعمله.



-116--117-

3. ��أن يمتن���ع الط���رف الث���اني عن المحظورات ال���واردة ب�أي من الت�شريع���ات المعمول بها 
في الدولة.

4. ��أن يحاف���ظ عل���ى الأ����سرار الت���ي يطل���ع عليها بحك���م وظيفته ����سواء �أثن���اء ا�ستمرار 
علاقته بالعمل �أو بعدها.

5. �يق���ر الطرف الثاني بقبول���ه �أداء مهام وم��سؤوليات الوظيفة المنوطة به وفقًا لبنود 
ه���ذا العق���د، والمر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سن���ة 2022، ب�ش�أن الموارد الب�شرية 
في الحكوم���ة الاتحادية ولائحت���ه التنفيذية والقرارات ال�صادرة تنفي���ذًا لهما، و�أية 

ت�شريعات ذات علاقة.

البند رقم )12(

الم�ستندات والوثائق
يج���ب عل���ى الطرف الث���اني عند انته���اء خدمته لأي �سب���ب من الأ�سب���اب �أن يُ�سلم 
الط���رف الأول م���ا في حوزت���ه من الممتل���كات، �أو الأجه���زة، �أو الوثائ���ق، �أو المرا�سلات، �أو 
التقاري���ر، �أو الر�سوم���ات، �أو المخططات، �أو الملفات، وما �شاب���ه ذلك، التي تعود ملكيتها 
للطرف الأول، ويتعهد الطرف الثاني بعدم الاحتفاظ �أو ا�ستخدام �أية �أ�صول �أو ن�سخ 

عنها، وت�سليمها للطرف الأول �سواءً كانت ورقية �أو �إلكترونية �أو ب�أي �شكل �آخر.

البند رقم )13(

التعديل على العقد
يح���ق للط���رف الأول �أثن���اء �سريان هذا العق���د �أو عند انتهاء مدت���ه، تغيير �أي بند 
م���ن البن���ود الواردة في هذا العقد �سواءً بالتعديل �أو الإلغاء �أو الحذف وفقًا لما تقت�ضيه 

م�صلحة العمل في الحكومة الاتحادية.

البند رقم )14(

ف�سخ العقد
يح���ق للط���رف الأول وفقًا لما تقت�ضيه م�صلح���ة العمل لديه، ف�سخ هذا العقد �أثناء 
�سريان���ه �أو �إنه���اءه قب���ل انته���اء مدته بالا�ستن���اد �إلى الت�شريعات والأنظم���ة المعتمدة في 

الحكومة الاتحادية، ودون �إبداء الأ�سباب.

البند رقم )15(

خ�صم الم�ستحقات المالية
للطرف الأول الحق في خ�صم �أية مبالغ من م�ستحقات الطرف الثاني وفقًا لأحكام 
الت�شريعات ال�سارية، ل�سداد ما يكون م�ستحقًا للطرف الأول من ديون والتزامات على 

الطرف الثاني.

البند رقم )16(

الظروف الطارئة
يج���وز للطرف الأول في الظ���روف الطارئة ووفقًا لل�ضوابط التي يُحددها مجل�س 
ال���وزراء، من���ح الط���رف الث���اني �إج���ازة ا�ستثنائي���ة غر�ي� مدفوع���ة الرات���ب للم���دة التي 

يُحددها رئي�س الجهة الاتحادية.

البند رقم )17(

المحاكم المخت�صة
تخت�ص��� المحاك���م الاتحادي���ة في دول���ة الإم���ارات العربي���ة المتح���دة بالنظ���ر في كافة 

المنازعات النا�شئة عن تنفيذ هذا العقد.

البند رقم )18(

مكاف�أة نهاية الخدمة
1. �ت�سري على الطرف الثاني )المواطن( �أحكام قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية، 

وتعديلاته، وذلك طيلة مدة �سريان هذا العقد.
2. �ي�ستح���ق الط���رف الثاني )غير المواطن( مكاف�أة نهاي���ة الخدمة وفق الأحكام المبينة 
في اللائحة التنفيذية للمر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022 ب�ش�أن الموارد 

الب�شرية في الحكومة الاتحادية.
3. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف غير المواط���ن المعين وفق مزاي���ا الخبراء والم�ست�شاري���ن، مكاف�أة 

نهاية الخدمة عن �سنوات خدمته لدى الجهة الاتحادية.
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البند رقم )19(

ن�سخ العقد
حُرر هذا العقد باللغة العربية من ن�سختين �أ�صليتين، بيد كل طرف ن�سخة للعمل 
بمقت�ضاها، وعند وجود العقد بلغة �أخرى بالإ�ضافة للغة العربية، يُعتد بالعقد المحرر 

باللغة العربية في حال وجود �أي اختلاف.

الطرف الثاني 						     الطرف الأول

ملحق رقـــم )2(

جــــدول رقــــم )�أ(

ب�ش�أن مخ�ص�اصت الإيفاد في المهام الر�سمية والتدريبية

وظيفة الموفد ودرجته 
الوظيفية

رئي�س وفدمركز الموفد
ع�ضو �ضمن وفد/ �أو موفد 

بمفرده

الا�ستحقاق
ال�ضيافةال�ضيافة

كاملةبدونكاملةبدون

وكيل الوزارة ومدير عام 
ومن في حكمهما.

--1.050525بدل رئا�سة وفد
3.0001.5003.0001.500بدل ال�سفر

4.0502.0253.0001.500الإجمالي

وكيل الوزارة الم�ساعد ومن 
3.0001.5003.0001.500بدل ال�سفرفي حكمه.

الموظفون من الدرجة 
الخا�صة حتى الدرجة 

الثانية، ومن في م�ستواهم.
2.5001.2502.5001.250بدل ال�سفر

الموظفون من الدرجة 
الثالثة فما دون، �أو ما 

يعادلها.
2.0001.0002.0001.000بدل ال�سفر

جدول رقـــــم )ب(

ب�ش�أن تذاكر ال�سفر للموفد في مهمة ر�سمية �أو برنامج �أو دورة تدريبية خارج الدولة

درجة ال�سفرالدرجة الوظيفية
الدرجة الأولىوكيل الوزارة ومدير عام ومن في حكمهما.

وك��ي��ل ال�����وزارة الم�����س��اع��د وم���ن في ح��ك��م��ه، وم��وظ��ف��و ال��درج��ات 
درجة رجال الأعمالالخا�صة.

الدرجة ال�سياحيةالموظفون من الدرجة الأولى فما دون، �أو ما يعادلها.
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ملحق رقـــــــم )3(

ب�ش�أن مخالفات الدوام الر�سمي

نوع المخالفة
تدرج الجزاء خلال ال�سنة

المرة الثالثةالمرة الثانيةالمرة الأولى

�أولًا: المخالفات المتعلقة بمواعيد العمل المقررة دون عذر مقبول

الت�أخير عن العمل وبما لا 
يجاوز ال�ساعتين، وما زاد 
عن ذلك يعامل معاملة 

الموظف المنقطع عن العمل.

خ�صم يوم من �إنذار خطيلفت نظر خطي
الراتب الإجمالي

الانقطاع عن العمل بدون 
�إذن قانوني ثلاثة �أيام ف�أقل

خ�صم يوم من 
الراتب + �أيام 

الانقطاع

خ�صم يومين من 
الراتب الإجمالي 

+ �أيام الانقطاع

خ�صم ثلاثة 
�أيام من الراتب 
الإجمالي + �أيام 

الانقطاع

�أكثر من ثلاثة �أيام و�أقل 
من ع�شرة �أيام

خ�صم ثلاثة �أيام 
من الراتب + �أيام 

الانقطاع

خ�صم �أربعة 
�أيام من الراتب 
الإجمالي + �أيام 

الانقطاع

خ�صم خم�سة 
�أيام من الراتب 
الإجمالي + �أيام 

الانقطاع

ثانيًا: المخالفات المتعلقة بالتوقيع الإلكتروني وفقًا للآليات المعتمدة في الحكومة الاتحادية

عدم التوقيع بما يفيد 
الوقت الفعلي للح�ضور 
والان�صراف بدون عذر 

مقبول

خ�صم يوم من 
الراتب الإجمالي

خ�صم يومين من 
الراتب الإجمالي

خ�صم ثلاثة 
�أيام من الراتب 

الإجمالي

التلاعب في طريقة �إثبات 
الح�ضور والان�صراف

خ�صم خم�سة 
�أيام من الراتب 

الإجمالي

يُحال �إلى �إدارة الموارد الب�شرية لتقرير 
جزاء �أعلى

ثالثًا: المخالفات المتعلقة بمغادرة مكان العمل بدون �إذن �أو عذر مقبول

مغادرة مكان العمل بدون 
�إذن �أو عذر يقبله الرئي�س 

المبا�شر
خ�صم يوم من �إنذار خطيلفت نظر خطي

الراتب الإجمالي

نوع المخالفة
تدرج الجزاء خلال ال�سنة

المرة الثالثةالمرة الثانيةالمرة الأولى

رابعًا: المخالفات المتعلقة بالانتظام الفعلي للدوام

التواجد دون مبرر مقبول 
في غير المكان المخ�ص�ص 

للعمل
خ�صم يوم من �إنذار خطيلفت نظر خطي

الراتب الإجمالي

خ�صم يومين من النوم �أثناء العمل
الراتب الإجمالي

يُحال �إلى �إدارة الموارد الب�شرية لتقرير 
جزاء �أعلى

ملحق رقــــــم )4(

ب�ش�أن العلاوة الفنية

قيمة العلاوةالفئة الم�ستحقة للعلاوة

التخ�ص�صية  الم��ه��ن��ي��ة/  ال��ف��ن��ي��ة/  ال���وظ���ائ���ف  ���ش��اغ��ل��وا 
ت�شمل  وال��ت��ي  الج��ام��ع��ي��ة(،  الم����ؤها�ل�ت  )مم���ن يحملون 
ووظ��ائ��ف  تخ�ص�صاتها،  بجميع  الهند�سية  ال��وظ��ائ��ف 
تقنية المعلومات، ووظائف الهند�سة الزراعية، ووظائف 

الجيولوجيا.

)50 %( من الراتب الأ�سا�سي وبحد 
ا. �أق�صى )5.000( درهمًا �شهريًّ

التخ�ص�صية )ممن  المهنية/  الفنية/  الوظائف  �شاغلوا 
ت�شمل  والتي  الثانوية(،  ف��وق  الدبلوم  �شهادة  يحملون 
تخ�ص�صاتها،  بجميع  الم�����س��اع��دة  الهند�سية  ال��وظ��ائ��ف 

ووظائف تقنية المعلومات، والمر�شدين الزراعيين.

)30 %( من الراتب الأ�سا�سي، وبحد 
ا. �أق�صى )2.500( درهمًا �شهريًّ



-122--123-

ملحق رقــــــم )5(

ب�ش�أن جدول مزايا الخبراء والم�ست�شارين

فئة مزايا الخبراء 
والم�ست�شارين

الموظف المواطـــن

الدرجة الوظيفية 
المقابلة في الكادر 

العام

الراتب 
الأ�اس�سي

عدد �سنوات 
الخبرة

الحد الأق�صى 
لإجمالي الراتب 
ال�شهري )درهم(*

A)34.000الخا�صة )�أ
)20( �سنة 
120.000فما فـــــــوق

B)25.500الخا�صة )ب
)15( �سنة �إلى 
90.000)19( �سنـــــــــــــــة

C17.300الأولى
)10( �سنوات 
55.000�إلى )14( �سنة

وظيفتي  ل�شاغلي  فقط  والم�ست�شارين  الخرب�اء  مزايا  وفق  المواطن  الموظف  تعيين  يُ�شترط 
�أو )م�ست�شار م�ساعد/ خبير م�ساعد( ممن ي�شغلون الدرجة الأولى �إلى  )م�ست�شار/ خبير( 

الدرجة الخا�صة )�أ( �أو ما يعادلها في جداول الدرجات والرواتب الأخرى المعتمدة.

* �تدخل جميع مفردات الراتب المقررة للدرجة الوظيفية التي يعين عليها الخبير �أو الم�ست�شار 
الواردة في جدول الدرجات والرواتب المعتمد في الجهة الاتحادية �أو بموجب �أي قرارات �أخرى 

�ضمن �إجمالي الراتب ال�شهري الذي يمنح له وبما لا يتجاوز الحد الأق�صى المبين �أعلاه.

فئة مزايا الخبراء 
والم�ست�شارين

الموظف غير المواطـن

الدرجة الوظيفية 
المقابلة في الكادر 

العام

الراتب 
الأ�اس�سي

عدد �سنوات 
الخبرة

الحد الأق�صى 
لإجمالي الراتب 
ال�شهري )درهم(*

A

7.475الأولى

)20( �سنة 
120.000فما فــــــوق

B
)15( �سنة �إلى 
90.000)19( �سنــــــــــــــــة

C
)10( �سنوات 
55.000�إلى )14( �سنة

يُ�شترط تعيين الموظف غير المواطن وفق مزايا الخبراء والم�ست�شارين فقط ل�شاغلي وظيفتي 
)م�ست�شار/ خبير( �أو )م�ست�شار م�ساعد/ خبير م�ساعد( ممن ي�شغلون الدرجة الأولى �أو ما 

يعادلها في جداول الدرجات والرواتب الأخرى المعتمدة.

* �تدخل جميع مفردات الراتب المقررة للدرجة الوظيفية التي يعين عليها الخبير �أو الم�ست�شار 
الواردة في جدول الدرجات والرواتب المعتمد في الجهة الاتحادية �أو بموجب �أي قرارات �أخرى 

�ضمن �إجمالي الراتب ال�شهري الذي يمنح له وبما لا يتجاوز الحد الأق�صى المبين �أعلاه.
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ملحق رقــــم )6(

ب�ش�أن جدول المزايا الخا�صة

الدرجة 
الوظيفية

الموظف غير المواطنالموظف المواطن

الراتب 
الأ�اس�سي

الحد الأق�صى لإجمالي 
الراتب ال�شهري )درهم(

الراتب 
الأ�اس�سي

الحد الأق�صى 
لإجمالي الراتب 
ال�شهري )درهم(*

--34.000100.000الخا�صة )�أ(
--25.50076.000الخا�صة )ب(

17.30051.0007.47585.000الأولى

15.94048.0006.90060.000الثانية

يُ�شترط التعيين وفق المزايا الخا�صة فقط ل�شاغلي الوظائف العليا من الموظفين ممن 
الدرجات  ج��داول  في  يعادلها  ما  �أو  )�أ(  الخا�صة  ال��درج��ة  �إلى  الثانية  ال��درج��ة  ي�شغلون 

والرواتب الأخرى المعتمدة.

* �تدخل جميع مفردات الراتب المقررة للدرجة الوظيفية التي يعين عليها الموظف وفقًا 
�أو بموجب  الاتحادية  المعتمد في الجهة  والرواتب  الدرجات  ج��دول  للمزايا الخا�صة في 
نح له وبما لا يتجاوز الحد  �أخ��رى �ضمن �إجمالي الراتب ال�شهري الذي ُمي �أي ق��رارات 

الأق�صى المبين �أعلاه.

)3(
مر�سوم بقانون اتحادي ب�ش�أن

الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية



-126--127-

مر�سوم بقانون اتحادي رقم )56( ل�سنة 2022م)*(
ب�ش�أن الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية

	 رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة، نحن محمد بن زايد �آل نهيان
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وبناءً على ما عر�ضه وزير دولة للتطوير الحكومي والم�ستقبل، وموافقة مجل�س 
الوزراء،

�أ�صدرنا المر�سوم بقانون الآتي:
المادة )1(

التعريفات
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا المر�سوم بقان���ون، يكون للكلم���ات والعب���ارات التالية المعاني 

المبينة قرين كل منها، ما لم يدل �سياق الن�ص على غير ذلك:
الدولــــــــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

مجل�س الــــــوزراء: مجل�س وزراء دولة الإمارات العربية المتحدة.
الحكومة الاتحادية: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

الجهات الاتحاديــة:��أي���ة وزارة من�ش����أة وفق القان���ون الاتحادي رق���م )1( ل�سنة 1972 ب�ش�أن 
اخت�صا����صات ال���وزارات و�صلاحي���ات ال���وزراء، وتعديلات���ه، وكذل���ك 
�أي���ة هيئ���ة �أو م�ؤ�س����سة �أو �أجه���زة تنظيمي���ة اتحادي���ة تابع���ة للحكومة 

الاتحادية.
الهيئـــــــــــــــــــة: �الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شري���ة الحكومي���ة المن�ش����أة بموج���ب 
المر����سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008 ب�ش�أن الموارد الب�شرية 

في الحكومة الاتحادية.
الرئيـــــــــــــــــ�س: رئي�س الهيئة.

المدير العـــــــــــام: مدير عام الهيئة.

* الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة و�سبعة وثلاثون )ملحق 1( - ال�سنة الثانية والخم�سون.
      14 ربيع الأول 1444هـ - الموافق 10 �أكتوبر 2022م.
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المادة )2(

ا�ستقلالية الهيئة
تعد الهيئة هيئة عامة اتحادية م�ستقلة تتمتع بال�شخ�صية الاعتبارية والا�ستقلال 
الم���الي والإداري، والأهلي���ة القانوني���ة اللازم���ة لمبا�ش���رة جمي���ع الأعم���ال والت�صرف���ات 

القانونية اللازمة لمبا�شرة اخت�صا�صاتها، وتتبع مجل�س الوزراء.
المادة )3(

مقر الهيئة
يك���ون المق���ر الرئي�س للهيئة في مدين���ة �أبو ظبي، ويجوز بقرار م���ن الرئي�س �إن�شاء 

فروع �أو مكاتب لها داخل الدولة.
المادة )4(

اخت�اص�اصت الهيئة
تتولى الهيئة ممار�سة الاخت�صا�صات الآتية:-

1. �القيام بال�صلاحيات والم��سؤوليات العامة ب�إدارة الموارد الب�شرية ور�أ�س المال الب�شري 
في الحكومة الاتحادية.

2. ��إع���داد ودرا����سة واقر�ت�اح الا�ستراتيجيات وال�سيا����سات والت�شريع���ات العامة المتعلقة 
بالم���وارد الب�شري���ة على م�ستوى الحكومة الاتحادي���ة، وعر�ضها على مجل�س الوزراء 

لاعتمادها.
3. �تطوي���ر ا�ستراتيجية الم���وارد الب�شري���ة وا�ستقطاب المواهب والحف���اظ على �أ�صحاب 
التخ�ص����صات والكف���اءات، والبن���اء الم�ستم���ر للمه���ارات في الحكوم���ة الاتحادي���ة بم���ا 

يتوافق مع توجهات الحكومة.
4. �تطوي���ر �سيا����سات التدري���ب والتمكن�ي� لتعزي���ز ق���درات وكف���اءة موظف���ي الحكوم���ة 

الاتحادية بما يحقق التوجهات الم�ستقبلية للحكومة الاتحادية.
5. �تطوي���ر منظوم���ة قيا����س �إنتاجي���ة وكف���اءة موظفي الحكوم���ة الاتحادي���ة، ومتابعة 

تنفيذها.
6. �اقر�ت�اح وتطوير �أنظمة و�أ�ساليب مبتكرة للعمل في الحكومة الاتحادية وفق �أف�ضل 

الممار�سات.
7. �درا����سة واقتراح جداول الروات���ب في الحكومة الاتحادية و�أنظمة المكاف�آت والحوافز 
بالتن�سيق مع الجهات المعنية بما يخدم تحقيق تناف�سية و�إنتاجية الموارد الب�شرية.

8. �اقر�ت�اح وتطبي���ق �أف�ضل الممار����سات والأنظمة لخلق بيئة عمل محف���زة ودعم جودة 
الحياة في بيئة العمل.

9. �م�ساع���دة الجهات الاتحادية على التنفيذ ال�سليم للت�شريعات وال�سيا�سات والأنظمة 
المتعلقة بالموارد الب�شرية.

10. �درا�سة واقتراح و�إدارة �آليات التحول الرقمي لأنظمة الموارد الب�شرية في الحكومة 
الاتحادية والأنظمة المرتبطة بها.

11. �درا����سة وتحليل كافة التقاري���ر والم�ؤ�شرات والم�سوحات المتعلق���ة بالموارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، ورفع التو�صيات والحلول ب�ش�أنها �إلى الجهات المعنية.

12. �اقر�ت�اح الان�ضم���ام �إلى المعاهدات والاتفاقيات الدولي���ة �أو التوقيع عليها، واقتراح 
اتفاقيات ال�شراكة مع الدول والمنظمات والهيئات الخليجية والإقليمية والدولية 
المتعلق���ة ب�أن�شط���ة واخت�صا�صات الهيئ���ة �أو الان�ضم���ام �إليه���ا، وذل���ك بالتن�سيق مع 

وزارة الخارجية والتعاون الدولي والجهات المعنية.
13. �تمثي���ل الدول���ة في المنظمات والمعار�ض والم�ؤتم���رات الدولية والإقليمية في المجالات 
الت���ي تخت�ص��� بها الهيئة، وذلك بالتن�سي���ق مع وزارة الخارجي���ة والتعاون الدولي 

والجهات المعنية.
14. ��أي اخت�صا����صات �أخ���رى تناط بالهيئة بموج���ب القوانن�ي� �أو اللوائ���ح �أو القرارات 

ال�صادرة من مجل�س الوزراء.
المادة )5(

رئي�س الهيئة
يكون للهيئة رئي�س ي�صدر بتعيينه وتحديد درجته مر�سوم اتحادي، ويُعد ال�سلطة 

العليا في الهيئة، وله في �سبيل ذلك ممار�سة الاخت�صا�صات وال�صلاحيات الآتية:-
بالاخت�صا����صات  المتعلق���ة  والت�شريع���ات  والا�ستراتيجي���ات  ال�سيا����سات  1. ��إق���رار 
المناطة بالهيئة وبالتن�سي���ق م���ع الجه���ات المعني���ة في الدولة، ورفعه���ا لمجل�س الوزراء 

للاعتماد.
العامة للهيئ���ة، والخط���ة الا�ستراتيجي���ة والبرام���ج والم�شاري���ع  ال�سيا����سة  2. �اعتم���اد 

اللازمة وفقًا للإجراءات المتبعة في هذا ال�ش�أن.
3. �اعتماد الأنظمة واللوائح وخطط العمل اللازمة لح�سن �سير العمل في الهيئة.

4. ��إقرار الهيكل التنظيمي للهيئة، ورفعه �إلى مجل�س الوزراء لاعتماده.
5. ��إق���رار م�شروع���ي الميزاني���ة ال�سنوية للهيئة وح�سابها الختامي، ورفعهم���ا �إلى وزارة 

المالية لت�ضمينهما �ضمن قانوني الميزانية والح�ساب الختامي الموحد.
ب�أن�شط���ة  المتعلق���ة  الدولي���ة  والمعاه���دات  الاتفاقي���ات  عل���ى  التوقي���ع  6. �اقر�ت�اح 
واخت�صا�صات الهيئ���ة �أو الان�ضم���ام �إليه���ا، وذل���ك بالتن�سي���ق م���ع وزارة الخارجي���ة 
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والتعاون الدولي وغيرها من الجهات المعنية.
7. �تعيين مدقق ح�سابات خارجي �أو �أكثر، �إذا دعت الحاجة لذلك، وتحديد �أتعابه.

القي���ام  لتمكين الهيئة م���ن  الم�ؤقت���ة  �أو  الدائم���ة  العم���ل  وف���رق  اللج���ان  8. �ت�شكي���ل 
باخت�صا�صاتها، وتحديد مهام تلك اللجان وفرق العمل ونظام عملها.

9. �قب���ول الهبات والإعانات والمنح بما يتفق مع اخت�صا�صات الهيئة، ووفقًا للت�شريعات 
النافذة في هذا ال�ش�أن.

10. ��أي اخت�صا����صات �أو �صلاحي���ات �أخ���رى تخ���ول له بمقت�ضى القوانن�ي� �أو اللوائح �أو 
قرارات مجل�س الوزراء.

وللرئي�س تفوي�ض بع�ض اخت�صا�صاته �أو �صلاحياته �إلى من يراه منا�سبًا من كبار 
موظفي الهيئة، على �أن يكون التفوي�ض خطيًّا ومحددًا.

المادة )6(

مدير عام الهيئة
يكون للهيئة مدي���ر عام ي�صدر بتعيينه وتحدي���د درجته مر�سوم اتحادي بناءً على 
تو�صي���ة الرئي����س، ويك���ون م��سؤولًا �أم���ام الرئي�س ع���ن تنفيذ �سيا����سات وا�ستراتيجيات 
وت�شريعات و�أنظمة الهيئة وح�سن ت�سيير �ش�ؤونها الفنية والإدارية والمالية، وله بوجه 

خا�ص ما ي�أتي:-
1. �اقتراح �سيا�سات الهيئة والقطاعات التابعة له وخططها الا�ستراتيجية وبرامجها، 

والإ�شراف على تنفيذها بعد اعتمادها.
2. �اقر�ت�اح م�شروع���ات القوانن�ي� والمرا�سي���م واللوائ���ح والق���رارات المتعلق���ة بالوح���دات 

التنظيمية التابعة له، وعر�ضها على الرئي�س لاتخاذ الإجراءات اللازمة ب�ش�أنها.
3. �اقر�ت�اح الأنظم���ة واللوائح وخط���ط العمل اللازم���ة لح�سن �سير العم���ل في الهيئة، 

وعر�ضها على الرئي�س للاعتماد.
4. �متابع���ة تنفيذ الخطط والبرامج والم�شاريع والأن�شطة التي ت�شرف عليها الهيئة �أو 

تقوم ب�إدارتها �أو تنفيذها.
5. �الإ�ش���راف عل���ى �إع���داد م�شروع���ي الميزاني���ة ال�سنوي���ة والح����ساب الختامي للهيئ���ة، 
وعر�ضهم���ا عل���ى الرئي����س لإقرارهم���ا، ومتابعة تنفي���ذ الميزانية �ضم���ن الاعتمادات 

المقررة لها.
6. �الإ�ش���راف على الوحدات التنظيمية التابعة له وتمكينها ومتابعة �إنجازاتها ونتائج 
�أدائها، واقتراح ما يلزم من �أنظمة و�إجراءات للإ�سهام في تح�سين الأداء وتطويره.

7. �اعتماد خطط وبرامج الت�أهيل والتدريب للجهاز الإداري في الهيئة.

8. �تمثيل الهيئة في علاقتها بالغير و�أمام الق�ضاء.
9. �رف���ع التقارير الدوري���ة المتعلقة ب�سير العم���ل في الهيئة والإنج���ازات والأداء المحقق 

وعر�ضها على الرئي�س.
10. �تعيين الموظفين والم�ست�شارين و�إنهاء خدماتهم وفق الت�شريعات ال�سارية.

11. ��إب���رام العق���ود والاتفاقي���ات اللازم���ة لتحقي���ق �أه���داف واخت�صا�صات الهيئة وف���ق 
الت�شريعات ال�سارية.

12. ��أي مه���ام واخت�صا����صات و�صلاحي���ات �أخ���رى تخ���ول �إلي���ه بمقت����ضى القوانن�ي� �أو 
اللوائح �أو يُكلف بها من الرئي�س.

للمدي���ر الع���ام تفوي�ض بع�ض اخت�صا�صات���ه �أو �صلاحياته �إلى �أيٍّ من يراه منا�سبًا 
من كبار موظفي الهيئة، على �أن يكون التفوي�ض خطيًّا ومحددًا.

المادة )7(

الجهاز الإداري
يكون للهيئة جه���از �إداري يت���م تعيين���ه وفقً���ا لأحكام قان���ون الم���وارد الب�شري���ة في 

الحكومة الاتحادية واللوائح والقرارات المنفذة له.

المادة )8(

ال�ش�ؤون المالية للهيئة
تتكون �إيرادات الهيئة من الموارد التالية:-

1. �الاعتمادات ال�سنوية التي تخ�ص� صللهيئة في الميزانية العامة للدولة.
2. �الهبات والتبرعات التي يقبلها الرئي�س.

المادة )9(

ال�سنة المالية
تب���د�أ ال�سن���ة المالية للهيئ���ة في الي���وم الأول م���ن يناي���ر وتنته���ي في الي���وم الح���ادي 

والثلاثين من دي�سمبر من كل عام.

المادة )10(

�أ�صول وموجودات ومخ�ص�اصت وموظفي الهيئة
تحتفظ الهيئة بموظفيه���ا و�أ�صوله���ا وموجوداته���ا وحقوقه���ا ومخ�ص�صاته���ا في 

الميزانية ال�سنوية وقت �صدور هذا المر�سوم بقانون.
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المادة )11(

تطبيق الهيئة للت�شريعات الاتحادية
1. �يخ�ضع العاملون في الهيئة لقانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية واللوائح 

والأنظمة ال�صادرة تنفيذًا له.
2. �تُطبق الهيئة الت�شريعات المنظمة لل�ش�ؤون المالية والتعاقدية والمحا�سبية والم�شتريات 

المعمول بها في الحكومة الاتحادية.
3. �تخ�ضع الهيئة لأحكام الرقابة المالية والإدارية المعمول بها في الحكومة الاتحادية.

4. �ي�ستم���ر العم���ل بالقرارات واللوائ���ح المعمول بها في الهيئة وقت ����صدور هذا المر�سوم 
بقانون، �إلى حين �صدور ما يحل محلها وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )12(

الإلغاءات
يُلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع هذا المر�سوم بقانون.

المادة )13(

ن�شر المر�سوم بقانون والعمل به
يُن�ش���ر ه���ذا المر����سوم بقان���ون في الجري���دة الر�سمي���ة، ويُعم���ل ب���ه من الي���وم التالي 

لتاريخ ن�شره.
محمـــد بـــــن زايـــــد �آل نهيــــــــان
رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة

�صدر عنا في ق�صر الرئا�سة- �أبو ظبي:-
بتاريخ: 9/ ربيع الأول/ 1444هـ

الموافق: 5/ �أكتوبر/ 2022م

قرار مجل�س الوزراء رقم )12( ل�سنة 2023م)*(
ب�ش�أن �إجازة التفرغ للعمل الحر لموظفي الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

ال���وزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن   1972 ل�سنة   )1( رق��م  الاتح���ادي  وعلى القانون   -
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، وتعديلاته،

الم��وارد الب�شرية في  - وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )49( ل�سنة 2022 ب�ش�أن 
الحكومة الاتحادية،

الحكومية،  الب�شرية  للموارد  الاتح��ادي��ة  رئي�س الهيئة  عر�ضه  ما  على  وب��ن��اءً   -
وموافقة مجل�س الوزراء،

قــــــــــــــــرر:
المادة )1(

المبينة  المعاني  التالية  والعبارات  بالكلمات  يُق�صد  القرار،  هذا  �أحكام  تطبيق  في 
قرين كل منها، ما لم يق�ضِ �سياق الن�ص بغير ذلك:

 1972 ل�سنة   )1( رق��م  الاتح��ادي  وفق القانون  من�ش�أة  وزارة  الجهة الاتحاديــــــــــة: ��أي��ة 
الوزراء وتعديلاته،  و�صلاحيات  ال���وزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن 
وكذلك �أي هيئة �أو م�ؤ�س�سة �أو �أجهزة تنظيمية تابعة للحكومة 

الاتحادية.
رئي�س الجهة الاتحادية: �الوزير �أو رئي�س مجل�س الإدارة �أو رئي�س الجهة �أو من في حكمهم 

بح�سب الحال.
الموظـــــــــــــــــــــــف: �الموظف المواطن الذي ي�شغل �إحدى الوظائف الواردة في ميزانية 

الجهة الاتحادية، ولا ي�شمل العقد الم�ؤقت والعمل الجزئي.
المواطـــــــــــــــــــــــن: الذي يحمل جن�سية دولة الإمارات العربية المتحدة.

الهيئـــــــــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.
الإجــــــــــــــــــــــازة: �إجازة التفرغ للعمل الحر.

 * الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة و�سبعة و�أربعون- ال�سنة الثالثة والخم�سون.
      21 �شعبان 1444هـ- الموافق 13 مار�س 2023م
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المادة )2(

نطاق التطبيق
المملوكة  ال�شركات  منها  ويُ�ستثنى  الاتح��ادي��ة،  الج��ه��ات  على  ال��ق��رار  ه��ذا  يُطبق 

للحكومة الاتحادية.
المادة )3(

ال�سلطة المخت�صة بمنح الإجازة
ال�شروط  الإج�����ازة، وذل���ك وف��ق  الم��وظ��ف  ي��ج��وز لرئي�س الج��ه��ة الاتح��ادي��ة منح 

وال�ضوابط الواردة في هذا القرار.
المادة )4(

�شروط و�ضوابط منح الإجازة
يُ�شترط لمنح الإجازة توفر ما ي�أتي:

القطاع  في  الاقت�صادي  لم�شروعه  الموظف  ت�أ�سي�س  الإج���ازة  من  الغر�ض  يكون  1. ��أن 
الخا�ص �أو �إدارة م�شروع قائم �أو الم�شاركة مع �آخرين في �إن�شاء م�شروع اقت�صادي.

من  الاق��ت�����ص��ادي  لم�شروعه  الال�زم��ة  التراخي�ص  على  حا�صلًا  الم��وظ��ف  ي��ك��ون  2. ��أن 
الجهات المخت�صة في الدولة �أو لديه م�ستندات تُثبت �أنه قد با�شر �أو قيد المبا�شرة في 
الإجراءات اللازمة للح�صول على التراخي�ص المطلوبة �أو يُثبت �أن لديه م�شروع 

�سابق يرغب في �إدارته بنف�سه �أو مُ�شارك مع �آخرين في م�شروع اقت�صادي.
3. ��أن يتم ا�ستيفاء المعايير الواردة في الأدلة التي ت�صدرها الهيئة بالتن�سيق مع وزارة 

الاقت�صاد.
4. ��أن يتم الالتزام بالن�سبة المئوية �أو العدد المقرر للجهة الاتحادية لمنح موظفيها هذه 

الإجازة وفق ما يتم تحديده من قبل الهيئة.
�أو ما يعادله في  �أداء بم�ستوى لا يقل عن 2  5. ��أن يكون الموظف حا�صلًا على تقييم 

جهة عمله.
6. ��ألا تقل �إجمالي مدة خدمة الموظف في الجهات التي عمل بها )اتحادية �أو محلية( 

عن )5( خم�س �سنوات.
7. ��أن يكون الموظف قد �أدى الخدمة الوطنية �أو لديه ما يثبت موقفه منها.

�إيفاده في بعثة درا�سية ما لم  8. ��ألا يكون الموظف ملتزم بالخدمة لجهة عمله جراء 
تقرر جهة العمل خلاف ذلك.

9. ��أن يحقق الموظف �أية �شروط �أو �ضوابط �إ�ضافية �أخرى ت�ضعها جهة العمل.

غيرها  �أو  الإلكترونية  الو�سائل  �أو  القنوات  ا�ستغلال  بعدم  الموظف  يتعهد  10. ��أن 
المتاحة لجهة العمل للترويج لم�شروعه الاقت�صادي.

المادة )5(

مدة الإجازة والمخ�ص�اصت المالية
تكون مدة الإجازة �سنة واحدة يتقا�ضى الموظف خلالها )50%( من راتبه الإجمالي 

عدا العلاوات والبدلات المرتبطة بالوظيفة.
المادة )6(

�أعداد الموظفين الذين يجوز منحهم الإجازة
ب�شكل  الإج��ازة  يتم منحهم  الذين  الموظفين  ن�سبة  �أو  عدد  تتولى الهيئة تحديد 

�سنوي على م�ستوى الحكومة الاتحادية وفق ما تقت�ضيه م�صلحة العمل لديها.

المادة )7(

واجبات الموظف
الموافقة الخا�صة  الموظف الا�ستمرار في جهة عمله بعد ح�صوله على  يجب على 
العقد المبرم  الوظيفية وفق  المقررة لدرجته  الإ�شعار  بالإجازة لمدة لا تقل عن فترة 
معه، على �أن يتم ت�سليم كافة المهام المناطة به �إلى موظف �آخر خلال تلك الفترة، ولا 

تدخل تلك الفترة �ضمن مدة الإجازة.
الم�شار  الفترة  تقلي�ص  �أو  �إعفاء  يفو�ضه  �أو من  لرئي�س الجهة الاتحادية  ويجوز 

�إليها ح�سب ما تقت�ضيه م�صلحة العمل في الجهة الاتحادية.

المادة )8(

�إنهاء الإجازة
تنتهي مدة الإجازة في الحالات التالية:

1. �انتهاء مدة الإجازة التي تمت الموافقة عليها.
2. �بناءً على طلب الموظف وموافقة رئي�س الجهة الاتحادية �أو من يفو�ضه.

المادة )9(

الجمع بين الإجازات
يجوز للموظف �أن يجمع بين هذه الإجازة والإجازة بدون راتب والإجازة ال�سنوية.
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)4(
جداول الرواتب في الحكومة الاتحادية

المادة )10(

�أحكام عامة
1. �يخ�ضع الموظف �أثناء الإجازة لأحكام قانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية 

ولائحته التنفيذية وكافة القرارات ال�صادرة بالا�ستناد له.
�أو  �أن���واع الترقية  ن��وع من  �أي  �أو  �إج���ازة �سنوية  �أث��ن��اء الإج���ازة  2. لا� ي�ستحق الموظف 

الحوافز �أو المكاف�آت �أو �أي نوع من �أنواع الإجازات الأخرى �أو الترقيات ب�أنواعها.
�أو �أي �إج��ازات �أخرى خلال الإج��ازة جزء منها ولا يتم  3. �تعتبر العطلات الر�سمية 

تمديد �أو تعوي�ض الموظف عنها.
الإج��ازة  الإج��ازة، حيث تعتبر مدة  التقاعد طيلة مدة  الموظف في  �إ�شراك  4. �ي�ستمر 
للموظف  ال�شهري  التقاعدي  الا�ستقطاع  وي�ستمر  للموظف،  مت�صلة  خدمة  مدة 
ويتحمل  الإج���ازة،  على  ح�صوله  قبل  الموظف  ا���شرت�اك  رات��ب  ح�ساب  �أ�سا�س  على 
الموظف ن�سبة الا�شتراك الخا�صة به، وتلتزم جهة العمل بتحويل كامل الا�شتراكات 
المواعيد  في  الاجتماعية  والت�أمينات  للمعا�شات  العامة  للهيئة  الم�ستحقة  ال�شهرية 

المقررة لها.
5. �بعد انتهاء مدة الإجازة يُعاد الموظف �إلى وظيفته الأ�صلية في الجهة الاتحادية �أو 
�إلى �أي وظيفة �أخرى تُقرها جهة العمل ح�سب ما تقت�ضيه م�صلحة العمل لديها.

المادة )11(

القرارات التنفيذية
ذلك  وله في  القرار،  لتنفيذ هذا  اللازمة  والأدل��ة  رئي�س الهيئة القرارات  ي�صدر 
م�صلحة  تقت�ضيه  ما  على  بناءً  القرار  ه��ذا  في  ال���واردة  وال�ضوابط  ال�شروط  تعديل 

العمل في الحكومة الاتحادية.
المادة )12(

ن�شر القرار والعمل به
يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به من تاريخ 01/ 01/ 2023.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 10/ �شعبان/ 1444هـ

الموافق: 2/ مار�س/ 2023م
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قرار مجل�س الوزراء رقم )23( ل�سنة 2012م)*(
ب�ش�أن اعتماد جداول الرواتب في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
بعد الاطلاع على الد�ستور،

ال���وزارات  اخت�صا�صات  ���ش���أن  في   1972 ل�سنة   )1( رق��م  الاتح���ادي  ال��ق��ان��ون  وعلى 
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له، 

في  الب�شرية  الم���وارد  ب�ش�أن   2008 ل�سنة   11 رق��م  اتح���ادي  بقانون  الم��ر���س��وم  وع��ل��ى 
الحكومة الاتحادية وتعديلاته، 

وعلى المر�سوم الاتحادي رقم )69( ل�سنة 1999 في �ش�أن لائحة الرواتب والبدلات 
الإ�ضافية لأع�ضاء ال�سلك الدبلوما�سي والقن�صلي وتعديلاته، 

وبناء على موافقة مجل�س الوزراء.
قــــــــــــــــــــــــــرر:

المادة الأولى
تعتمد جداول الرواتب المعدلة وال�شاملة للعلاوات والبدلات الأ�سا�سية المرتبطة 
رئي�س  ال�سمو  �صاحب  �ضوء مكرمة  على  والمعدلة  الاتحادية  الحكومة  بالوظيفة في 

الدولة، والمرفقة بهذا القرار.

المادة الثانية
تُلغى القرارات التالية:

1- �قرار مجل�س الوزراء رقم )16( ل�سنة 1976 ب�ش�أن نظام بدل ال�سكن للموظفين 
والم�ستخدمين المواطنين وتعديلاته.

2- قرار مجل�س الوزراء رقم )20( ل�سنة 1976 بنظام بدل الانتقال.
ب��دل الأث��اث  ال���وزراء رق��م )277/497( ل�سنة 1988 ب�ش�أن زي��ادة  3- �ق��رار مجل�س 

الخا�ص برئي�س المحكمة الاتحادية العليا.
4- �قرار مجل�س الوزراء رقم )15( ل�سنة 2000 ب�ش�أن زيادة العلاوة الفنية للأطباء 

وفنيي الطب المواطنين العاملين بوزارة ال�صحة.

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة وت�سعة وثلاثون - ال�سنة الثانية والأربعون 
    12 رم�اضن 1433هـ- 31 يوليو 2012م



-140--141-
2929

5- �قرار مجل�س الوزراء رقم )16/50م( ل�سنة 2002 ب�ش�أن منح بدل طبيعة عمل 
المواطنين  من  التعليمية  الهيئات  لأع�ضاء  توجيه  وب��دل  مدر�سية  �إدارة  بدل 

بوزارة التربية والتعليم.
6- �قرار المجل�س الوزاري للخدمات رقم )8/121( ل�سنة 2006 ب�ش�أن الموافقة على 
ب��وزارة  المعاقين  ت�أهيل  بمراكز  العاملين  للمواطنين  عمل  طبيعة  ب��دل  منح 
ال�ش�ؤون الاجتماعية وال�شروط المقررة بقرار مجل�س الوزراء رقم )16/50م( 

ل�سنة 2002م.

المادة الثالثة
ي�ستمر العمل بالأنظمة والقرارات المعمول بها بما لا يتعار�ض و�أحكام هذا القرار 
كما ي�ستمر العمل بالقرارات التي تنظم منح ال�سكن العيني للموظفين لحين �صدور 

القرارات التي تحل مكانها.

المادة الرابعة
ال��زي��ادة  ن�سبة  العليا  الاتح��ادي��ة  المحكمة  ورئي�س  الاتح���ادي  ال��ع��ام  النائب  نح  ُمي
وق��رار  2008م  ل�سنة   )9( رق��م  ال���وزراء  ق��رار مجل�س  والم��ق��ررة بموجب   %70 البالغة 
ب�أثر رجعي عن الفترة  �أعال�ه  �إليهما  الم�شار  ال��وزراء رقم )35( ل�سنة 2009م  مجل�س 
ال�سابقة وذلك اعتبارًا من تاريخ �سريان مفعول القرار المنظم لن�سبة الزيادة ولغاية 

تاريخ العمل بهذا القرار.

المادة الخام�سة
يلغى �أي حكم �أو قرار يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا القرار.

المادة ال�اسد�سة
م��ع م��راع��اة م��ا ج���اء في الم����ادة ال��راب��ع��ة �أعا�ل��ه، يعمل ب��ه��ذا ال��ق��رار اع��ت��ب��ارًا من 

2012/1/1م، وين�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا في �أبو ظبي:
بتاريخ: 28 رجب 1433هـ.
الموافق: 18 يونيو 2012م
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مر�سوم بقانون اتحادي

ب�ش�أن الم�اسواة في الرواتب بين الجن�سين
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مر�سوم بقانون اتحادي رقم )27( ل�سنة 2018م)*(
ب�ش�أن الم�اسواة في الرواتب بين الجن�سين 

	 رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة نحن خليفة بن زايد �آل نهيان
- بعد الإطلاع على الد�ستور،

ال���وزارات  اخت�صا�صات  1972 ب�ش�أن  ل�سنة   )1( رق��م  الإتح����ادي  وعلى القانون   -
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )5( ل�سنة 1985 ب�إ�صدار قانون المعاملات المدنية 
بدولة الإمارات العربية المتحدة، وتعديلاته،

- وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008 في �ش�أن الموارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

التمييز  مكافحة  �ش�أن  2015 في  ل�سنة   )2( رقم  اتح��ادي  بقانون  وعلى المر�سوم   -
والكراهية،

- وبناءً على موافقة مجل�س الوزراء،
�أ�صدرنا المر�سوم بقانون الآتي:

المادة )1(

التعريفات
المو�ضحة  المعاني  التالية  بالكلمات  بقانون، يق�صد  المر�سوم  �أحكام هذا  في تطبيق 

قرين كل منها، ما لم يق�ضِ �سياق الن�ص على غير ذلك:
الدولـــــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

الجهات الحكومية: �الوزارات والهيئات والم�ؤ�س�سات والمراكز والمجال�س والمكاتب الحكومية 
الإتحادية.

الرواتــــــــــــب: الرواتب الأ�سا�سية.

المادة 2
ت�سري �أحكام هذا المر�سوم بقانون على الجهات الحكومية الإتحادية.

* الجريدة الر�سمية - العدد رقم" 637" )ملحق 1( �ص 9..
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)6(
نظام �إدارة الأداء ونظام التدريب 
والتطوير لموظفي الحكومة الاتحادية

المادة 3

مبررات التفرقة او التمييز بين العاملين في الجهات الإتحادية
اللوائح والأنظمة المعمول بها  �أو التمييز في  لا يجوز للجهة الحكومية التفرقة 
لديها بين العاملين على �أ�سا�س جن�سه ذكراً كان �أو �أنثى في قيمة الرواتب التي تدفع 
لأي منهم في نف�س الدرجة الوظيفية، ما لم تكن هناك �أ�سباب ومبررات �أخرى تقت�ضي 
ذلك كاختلاف الم�ؤهل العلمي �أو التخ�ص�ص �أو المهارات �أو الخبرات �أو الكفاءات المهنية.

المادة 4
يلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة 5
يُن�شر هذا المر�سوم بقانون في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به بعد 14 يوماً من تاريخ 

ن�شره.

خليفـــة بـــن زايــد �آل نهيـــان
رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة

�صدر عنا في ق�صر الرئا�سة في �أبوظبي:
بتاريخ: 23/�سبتمبر/2018م
الموافق: 13/محرم/1440هـ
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قرار مجل�س الوزراء رقم )35( ل�سنة 2020م)*(
ب�ش�أن اعتماد نظام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية 

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )12( ل�سن���ة 2012 باعتم���اد نظ���ام �إدارة الأداء 
لموظفي الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )1( ل�سن���ة 2018 ب�ش����أن اللائح���ة التنفيذي���ة 
للمر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )11( ل�سنة 2008 ب�ش����أن الموارد الب�شري���ة في الحكومة 

الاتحادية وتعديلاته،
- وبن���اءً عل���ى م���ا عر����ضه رئي�س الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شري���ة الحكومية، 

وموافقة مجل�س الوزراء،
قــــــــــــرر:

المادة )1(
يُعتمد نظام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية المرفق بهذا القرار.

المادة )2(
تتولى الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية ممار�سات ال�صلاحيات الآتية:

1. ��إ�صدار التعليمات اللازمة لتنفيذ �أحكام هذا النظام والأدلة الا�ستر�شادية المرتبطة 
به.

2. تطوير النظام الإلكتروني بما يتوافق مع �أحكام هذا النظام.
3. تعديل النماذج والأدلة الا�ستر�شادية كلما اقت�ضت ال�ضرورة ذلك.

* الجريدة الر�سمية - العدد �ستمائة وثمانية و�سبعون- ال�سنة الخم�سون.
     21 رم�اضن 1441هـ- الموافق 14 مايو 2020م.



-160--161-

المادة )3(
يُلغ���ى قرار مجل�س الوزراء رق���م )12( ل�سنة 2012، الم�شار �إليه �أعلاه، كما يُلغى كل 

حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا القرار.

المادة )4(
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، ويُن�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 17/ رم�ضان/ 1441هـ

الموافق: 10/ مايو/ 2020م

نظام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية
المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )35( ل�سنة 2020م

المحتويات

- الف�صل الأول– الإطار العام
�أولًا: التعريفات

ثانيًا: المبادئ
ثالثًا: نطاق التطبيق

رابعًا: الأهداف
خام�سًا: ركائز النظام

- الف�صل الثاني– المهام والم��سؤوليات
)FAHR( أولًا: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية�

ثانيًا: رئي�س الجهة الاتحادية ومن في حكمه
ثالثًا: الإدارة العليا في الجهات الاتحادية

رابعًا: �إدارات الموارد الب�شرية في الجهات الاتحادية
خام�سًا: الر�ؤ�ساء المبا�شرون

�ساد�سًا: الموظفون
- الف�صل الثالث– دورة نظام �إدارة �أداء الموظفين

�أولًا: مراحل دورة �أداء الموظفين
1- تخطيط الأداء.

2- المراجعة المرحلية
3- التقييم النهائي للأداء ال�سنوي

المرحلة الأولى: تخطيط الأداء
�أ- �إ�سقاط الأهداف

1- �إعداد وثيقة الأداء ال�سنوي
2- تحديد الأهداف
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3- تحديد وزن الهدف
4- تحديد الكفاءات ال�سلوكية

5- تحديد الكفاءات التخ�ص�صية
6- �إدارة الأداء للموظفين لفئة الم�شاريع

المرحلة الثانية: المراجعة المرحلية
المرحلة الثالثة: تقييم الأداء ال�سنوي

�أولًا: م�سارات التقييم:
1- تقييم الأداء ال�سنوي للأهداف والمهام

2- تقييم الأداء ال�سنوي للكفاءات ال�سلوكية والتخ�ص�صية
ثانيًا: نتائج الأداء:

- الف�صل الرابع– عملية ال�ضبط وموازنة الن�سب وال�شكاوى والتظلمات
�أولًا: عملية ال�ضبط وموازنة الن�سب

ثانيًا: ال�شكاوى والتظلمات
التدريب و�سيا�سات  بالأداء  مرتبطة  - الف�صل الخام�س– مكاف�آت 

�أولًا: الترقيات والعلاوة الدورية
ثانيًا: المكاف�آت وخطط التدريب

- الف�صل ال�ساد�س– �إدارة الأداء المتدني والأحكام العامة
�أولًا: معالجة الأداء المتدني

ثانيًا: الأحكام العامة
- الف�صل ال�سابع– المرفقات

�أولًا: �إطار الكفاءات ال�سلوكية
ثانيًا: �إطار الكفاءات التخ�ص�صية

المقدمة

انطلاقً���ا من �سيا�سة الحكومة الاتحادية نح���و المراجعة الم�ستمرة ل�سيا�سات الموارد 
الب�شري���ة كلم���ا تطلبت م�صلحة العم���ل ذلك، وفي ظل التوجه���ات الحكومية نحو خلق 
بيئ���ة عم���ل �سعيدة و�إيجابية في الحكوم���ة الاتحادية، وبما يدعم رف���ع كفاءة الموظفين 
الإم���ارات 2021  يت���واءم م���ع ر�ؤي���ة  �أداء مهامه���م الوظيفي���ة بم���ا  الحكومين�ي� نح���و 
ومئوي���ة الإم���ارات 2071، وانطلاقً���ا من التحديث الم�ستمر لت�شريع���ات الموارد الب�شرية 
بم���ا يتما�ش���ى م���ع �أف����ضل الممار����سات، فقد قام���ت الهيئة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شرية 
الحكومي���ة بتطوي���ر نظ���ام �إدارة الأداء لموظف���ي الحكومة الاتحادية وال���ذي يهدف �إلى 

تحقيق الآتي:
- �إر�ساء قواعد الأداء ومعايير التقييم ال�سنوي للموظفين.

- تحديد م�ستويات الأداء التي تُ�ستحق عنها العلاوة الدورية.
- اعتماد م�ستويات الأداء المطلوبة للترقية.

- ر�سم م�سار التظلمات من نتائج تقييم الأداء ال�سنوي.
وبناءً على ذلك ف�إن هذا النظام المحدث يت�ضمن الملامح الآتية:

- ��إ�ضافة الكفاءات التخ�ص�صية مع مواءمة الكفاءات ال�سلوكية بما يتوافق مع نموذج 
الإم���ارات للقي���ادة الحكومية المعتمد لدى مكتب رئا�سة مجل����س الوزراء مع ما يتبع 

ذلك من تعديل للأوزان والكفاءات وفق التحديثات التي طر�أت على النظام.
- �من���ح المرون���ة الكافية للرئي����س المبا�شر والموظف لمراجعة وثيق���ة الأداء ال�سنوي طيلة 

العام من حيث تعديل الأهداف �أو �إ�ضافة �أهداف جديدة.
- �و�ضع �آليات لتقييم الموظفين المكلفين ب�إنجاز م�شاريع متخ�ص�صة في جهات عملهم.

- و�ضع �أطر لتقييم �أداء الموظف الملتحق بالخدمة الوطنية �أو المجاز درا�سيًا.
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الف�صل الأول: الإطار العام

�أولًا: التعريفات:
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا النظام، يق����صد بالكلمات والعب���ارات التالية المع���اني المبينة 

قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص خلاف ذلك:
الدولــــــــــــــــــــــــــة : الإمارات العربية المتحدة.

الحكومـــــــــــــــــــــــة : حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

مجل�س الــــــــــــــوزراء : مجل�س وزراء دولة الإمارات العربية المتحدة.

المر�سوم بقانـــــــــــــون : �المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش����أن الم���وارد 
الب�شرية في الحكومة الاتحادية وتعديلاته.

اللائحة التنفيذيـــــــــة : اللائحة التنفيذية للمر�سوم بقانون.

الجهة الاتحاديــــــــــــة : ��أي وزارات من�ش����أة وفق القانون الاتح���ادي رقم )1( ل�سنة 1972 
ب�ش����أن اخت�صا����صات الوزارات و�صلاحيات ال���وزراء، وتعديلاته، 
وكذل���ك �أية هيئة �أو م�ؤ�س����سة �أو �أجهزة تنظيمية اتحادية تابعة 

للحكومة.
الهيئـــــــــــــــــــــــــــة : الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

الإدارة العليــــــــــــــــا : وكيل الوزارة �أو وكيل الوزارة الم�ساعد ومن في حكمهما.

الموظـــــــــــــــــــــــــف : هو من ي�شغل �إحدى الوظائف الواردة في الميزانية.

تقييم الأداء ال�سنـــــوي: �ه���ي عملي���ة يج���ري خلاله���ا تقيي���م �أداء الموظ���ف بالمقارن���ة م���ع 
الأه���داف والم�ؤ�ش���رات الرئي�سية للأداء الت���ي تم و�ضعها ب�صورة 
م�شتركة بين كل من الموظف والرئي�س المبا�شر عن الفترة التي 
ددة  يتم خلالها التقييم، علمًا ب�أن هذه الأهداف والم�ؤ�شرات ُحم
�أ�اً�ل�ص في بداية فر�ت�ة التقييم خلال فر�ت�ة الأداء وذلك لمراعاة 

حدوث �أي تغييرات كبيرة في المهام �أو الم��سؤوليات.
�إطار الكفاءات ال�سلوكية: �ه���و عب���ارة ع���ن �إطار ع���ام متوافق مع نم���وذج الإم���ارات للقيادة 
الحكومي���ة ويت�ضمن الكفاءات الخا�ضع���ة للتقييم والتي يتعين 

توافرها لدى موظفي الجهات الاتحادية.

�إطار الكفاءات التخ�ص�صية: �عب���ارة ع���ن مرج���ع للمع���ارف والمه���ارات والق���درات المتوقع���ة 
والمطلوب���ة م���ن الموظ���ف للقيام بمه���ام وواجب���ات وم��سؤوليات 

وظيفته.
خطة التطوير الفرديــــــة: �ه���ي عب���ارة ع���ن خط���ة عمل مع���دة ب�ش���كل يتلاءم م���ع وظيفة 
ال�شخ�ص��� المعني لتطوي���ر كفاءات محددة، ويك���ون من �ش�أنها 
تح�ن�ي�س �أدائ���ه في وظيفته الحالية �أو من �أج���ل �إعداده لتولي 

م��سؤوليات �أخرى م�ستقبلية.
�أهداف الأداء الرئي�سيــــة: �ه���ي عبارة ع���ن �أهداف قابلة للقيا�س يت���م تحديدها والاتفاق 
عليه���ا م�سبقً���ا بن�ي� الرئي����س المبا�ش���ر والموظ���ف في بداية دورة 
تقيي���م الأداء ويكون من �ش�أنها عند نهاية دورة �إدارة الأداء �أن 
ت�ساع���د في قيا�س مدى تقدم الموظف نحو تحقيق الأهداف �أو 
المهام الفردية المطلوبة منه، وترتبط جميع الأهداف بتحقيق 

الخطة الا�ستراتيجية ب�شكل مبا�شر.
الرئي�س المبا�شـــــــــــــــــر: �هو ال�شخ�ص الم��سؤول عن عملية تخطيط وتقييم �أداء الموظف.

المراجعة المرحليـــــــــــــة : �ه���ي عب���ارة ع���ن اجتم���اع دوري يُعق���د بن�ي� الرئي����س المبا�ش���ر 
والموظ���ف من �أج���ل مراجعة وتقييم الم��سؤولي���ات وال�سلوكيات 
ال���واردة في وثيق���ة الأداء ال�سن���وي لك���ي يتمك���ن الموظ���ف م���ن 
معرفة موقعه من م�ستوى الأداء المطلوب لي�ستطيع ت�صحيح 
م����ساره وذل���ك قب���ل نهاية فر�ت�ة التقيي���م، على �أن يك���ون هذا 
الاجتم���اع موثقً���ا وموقعً���ا علي���ه م���ن قب���ل الطرفن�ي� ح����سب 

النموذج الخا�ص بذلك.
المراجعة الدوريـــــــــــــة : �وتعن���ي الرقاب���ة الوقائي���ة المتمثل���ة بالمراجع���ة الم�ستم���رة م���ن 
قب���ل الرئي����س المبا�ش���ر والموظ���ف لت�صحي���ح �أو دع���م الإنج���از 
وفقً���ا للأهداف والكفاءات ال�سلوكي���ة المحددة في وثيقة الأداء 

ال�سنوي.
تخطيط الأداء ال�سنـــــوي: �هي عبارة عن خطة عمل مدونة تت�ضمن الأهداف والكفاءات 
والمه���ام  الإنج���از  تقيي���م  وكيفي���ة  ه���دف  كل  وزن  بي���ان  م���ع 
والم��سؤولي���ات و�آلي���ات التقيي���م ل���كل ه���دف وكف���اءة وم�ست���وى 

المهارة المطلوب للكفاءات.
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وزن الأهــــــــــــــــــــداف: �ه���ي طريق���ة قيا����س ته���دف �إلى بي���ان و�أهمي���ة ثق���ل بع�ض��� 
الأهداف بالمقارنة مع �أهداف �أخرى خلال �سنة التقييم.

خطـــــــــــة تح�سين الأداء: �ه���ي خط���ة �إجرائي���ة يتم و�ضعه���ا لتح�ن�ي�س �أداء الموظف تكون 
وه���ي  مماثل���ة،  لم���دة  للتمدي���د  قابل���ة  �أ�شه���ر  ثلاث���ة  مدته���ا 
مخ�ص�صة للموظفين الذين يح�صلون على م�ستوى �أداء "1".

لجنة �ضبط وموازنة الن�سب: �ه���ي اللجن���ة الت���ي يت���م ت�شكيله���ا في كل جه���ة اتحادي���ة تطبق 
هذا النظام ويناط بها �ضمان التقييم العادل والمن�صف لنتائج 
تقيي���م الأداء ال�سن���وي كما ه���و مو�ضح في الف����صل الرابع من 

هذا النظام.
النظام الإلكترونـي للأداء: �ه���و نظ���ام �إلكتروني ينظ���م �إج���راءات العملية الت���ي يقوم بها 

الموظف والرئي�س المبا�شر.
نظام التدريب والتطويـــر: �النظام الخا�ص بتدريب وتطوير موظفي الحكومة الاتحادية 
والمعتمد بموجب قرار مجل�س الوزراء رقم )11( ل�سنة 2012.

ثانيًا: المبادئ:
ي�ستند نظام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية على المبادئ التالية:

- �التواف���ق الا�ستراتيج���ي: بمعن���ى تعزي���ز وتطوير ثقاف���ة الأداء من خا�ل�ل ربط �أداء 
الموظف الفردي بالتوجه الا�ستراتيجي للحكومة الاتحادية ب�شكل عام والجهة التي 

يعمل بها ب�شكل خا�ص.
- �الإدارة بالأه���داف: تعن���ي �إ�ش���راك الموظ���ف في عملي���ة التخطي���ط وو����ضع الأه���داف 
وتحقي���ق الارتب���اط ب�أهداف الجه���ة الا�ستراتيجي���ة، كونه ي�شعر ب����أن عمله ذو قيمة 

ومحل تقدير من جهة الإدارة مما يتحقق معه الر�ضا الوظيفي.
- �التغذي���ة الراجعة: ت�شجي���ع الملاحظات المن�صفة والإيجابية م���ن الر�ؤ�ساء المبا�شرين 

المتابعين لأداء موظفيهم وذلك ك�أ�سلوب لتطوير ومراجعة الأداء.
- �العلاق���ة التكاملي���ة )التبادلي���ة(: ربط الأداء بالحوافز والعا�ل�وات وفر�ص الترقية 
والتدري���ب والتطوي���ر حي���ث يعتمد قيا�س فاعلي���ة �أداء الجه���ة الحكومية على مدى 

تحقيقها للأهداف.
- �العدل والم�صداقية: �إر�ساء نظام لإدارة �أداء الموظفين يت�سم بالثبات والعدل والإن�صاف 
والم�صداقي���ة، م���ن خلال تحدي���د معايير و�سيا����سات و�إجراءات وا�ضح���ة تتما�شى مع 
ت�شريعات و�أنظمة الحكومة الاتحادية. ويعمل كعجلة تحفيز تعزز الولاء الوظيفي.

ثالثًا: نطاق التطبيق:
يطب���ق ه���ذا النظ���ام عل���ى كافة موظف���ي الجهات الاتحادي���ة بغ�ض النظ���ر عن نوع 
وم���دة العق���د بما في ذلك الموظفين ب���دوام جزئي وي�ستثنى من تطبي���ق النظام الفئات 

الآتية:
- �الموظفن�ي� �شاغل���ي الدرج���ات الوظيفي���ة م���ن الدرج���ة )8( �إلى الدرج���ة )14( �أو م���ا 
يعادله���ا م���ن درجات في الجهات الاتحادية التي لها ج���داول ودرجات خا�صة بها على 

�أن يتم تقييم �أداءهم بناءً على المهام المكلفين بها.
- ��أع����ضاء ال�سل���ك الق�ضائ���ي والدبلوما�سي على �أن تتوافق �أنظم���ة الأداء الخا�صة بهم 

مع المبادئ العامة والإطار العام لهذا النظام.

رابعًا: الأهداف:
ت�سعى الحكومة الاتحادية من خلال �إعداد هذا النظام �إلى:

- تر�سيخ منهج ي�ضمن ربط الأداء بمكاف�أة الإنجاز والنتائج المتميزة.
- �تح�ن�ي�س وزي���ادة �إنتاجية الموظفين من خا�ل�ل تقييم �أداء �سن���وي ين�سجم مع �أهداف 

الحكومة الاتحادية.
- �مطابق���ة الأهداف الا�ستراتيجية للجه���ات التابعة للحكوم���ة الاتحادية وتر�سيخها 

على الم�ستويات الفردية.
- ت�شجيع وتعزيز الإنجازات الفردية �ضمن مظلة روح العمل الجماعي.

- تطوير وت�شجيع ثقافة التعليم الم�ستمر وزيادة فر�ص التطوير الاحترافي المهني.
- تمكين الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية لمتطلبات ومهارات الم�ستقبل.

- �تمكن�ي� الجهات الحكومية الاتحادية م���ن تحديد وتقدير الموظفين الذين يتمتعون 
بدرج���ة عالي���ة م���ن الأداء المتمي���ز والكف���اءة والمه���ارة الت���ي ت�ساهم في تحقي���ق التميز 

الحكومي.
- �و����ضع �أ�س����س وا�ضح���ة لقيا�س مدى الإ�سهام���ات الفعلية في تحقي���ق و�إنجاز الأهداف 

الا�ستراتيجية للجهات الاتحادية.

خام�سًا: ركائز النظام:
�إن اله���دف م���ن �إع���داد نظ���ام �إدارة �أداء الموظفن�ي� ه���و �ضم���ان التركيز عل���ى �إنجاز 
الأه���داف الا�ستراتيجي���ة للحكوم���ة الاتحادي���ة، ولهذه الغاي���ة ف�إن المح���اور الرئي�سية 
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لنظام �إدارة �أداء الموظفين تتمحور حول ركيزتين �أ�سا�سيتين هما:
ع م���ن الموظف �إنج���ازه خا�ل�ل ال�سنة، حيث  ث���ل ه���ذا المحور م���ا يُتوقَّ 1. �الأه���داف: وُمي
�إن ه���ذه الأه���داف ت�ساعد الموظ���ف على التركيز على النواح���ي الرئي�سية الهامة في 
عمل���ه، مم���ا يحقق الإنج���از بكل كف���اءة وفاعلية، �إ�ضاف���ة لذلك تت���م مواءمة وربط 
جمي���ع �أه���داف الموظفين م���ع الأه���داف الم�ؤ�س�سية للجه���ات الاتحادي���ة �أو المتطلبات 

الت�شغيلية للإدارات والأق�سام.
2. �الكف���اءات: يبح���ث هذا المحور في الأ�سلوب �أو الآلية التي تحدد كيفية �إنجاز الموظف 
لأهداف���ه وف���ق الإطار العام للكف���اءات ال�سلوكية، �إذ يت�ضمن الإط���ار العام للكفاءات 
ال�سلوكية ثلاث محاور رئي�سية تم ا�ستقاءها من نموذج الإمارات للقيادة الحكومية 

وفقًا لما هو مبين في الجدول رقم )1( �أدناه.

جدول رقم )1(
�إطار عام الكفاءات ال�سلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكومية

التو�ضيح/ ال�شرحالمهاراتالمحور

الروح القيادية

ممكن للإن�سان

يله���م وي�شج���ع ويحف���ز الآخرين ويط���ور الطاق���ة الب�شرية 
والمواه���ب، ويخ���ول ويمكن ويبن���ي القيادات وينق���ل المهارات 
وي�ستفي���د م���ن قدراته���م عل���ى نحو فع���ال، ويتمت���ع بالذكاء 

العاطفي.

قدوة ح�سنة

يتحل���ى بالأخلاق والقي���م والنزاهة والتوا����ضع والاحترام، 
مفاهي���م  ويتبن���ى  ومثاب���ر،  و�شغ���وف  بالم�ستقب���ل  متفائ���ل 
ال�سع���ادة والإيجابي���ة وين�شرها، وي�سع���ى لتقديم م�ساهمات 

ملمو�سة، ويعك�س ال�صورة الح�سنة للدولة.

منفتح على العالم
متطل���ع  والتعاي�ش���،  والت�سام���ح  بال�سل���م  يتمت���ع  منفت���ح 
للتوا����صل م���ع الع���الم والا�ستف���ادة م���ن الخر�ب�ات المختلف���ة 

ولديه �شبكة علاقات، وواعي بالثقافة الدولية.

التو�ضيح/ ال�شرحالمهاراتالمحور

النظرة
الم�ستقبلية

م�ست�شرف للم�ستقبل
مطل���ع على الاتجاه���ات العالمية، يتخي���ل الم�ستقبل، ذات بعد 
نظ���ر، يعم���ل عل���ى الا�ست�شراف المبك���ر للفر�ص��� والتحديات 

وتحليلها وو�ضع ال�سيناريوهات والخطط الا�ستباقية.

مبتكر ومحفز
للتغير الجذري

مبتك���ر، يتبن���ى تفكرً�ي�ا �إبداعيً���ا وي�شجع ويحف���ز فكر ريادة 
الأعم���ال ويدرك �آليات عملية التغيير الجذري بين الأفراد 
وفي ال�سي���اق الم�ؤ�س����سي، ولديه ح����س الإقدام عل���ى المخاطرة 

وي�ؤمن �أن لا وجود لكلمة م�ستحيل.

ملم بتكنولوجيا
الم�ستقبل

مل���م بتكنولوجيا الم�ستقبل المتقدمة مث���ل الثورة ال�صناعية 
الرابع���ة وال���ذكاء الا�صطناع���ي وت�أثيرها وط���رق الا�ستفادة 

منها وا�ستثمارها في �صناعة الم�ستقبل و�سعادة الإن�سان.

متعلم با�ستمرار
ومدى الحياة

لدي���ه �شغ���ف التعل���م الم�ستمر وي�سع���ى للتطوي���ر الذاتي من 
�أج���ل تنوي���ع المه���ارات وتحديثه���ا با�ستم���رار لتتما�ش���ى م���ع 
الاطا�ل�ع  ح���ب  ولدي���ه  الم�ستقبلي���ة  والمتغر�ي�ات  المتطلب���ات 

والبحث والتنقيب عن ما هو جديد.

الإنجاز 
والت�أثير

مرن و�سريع
يتحل���ى بالمرونة وال�سرعة ويبني بيئة تعزز التغيير و�سرعة 
تحقي���ق الإنج���از والا�ستف���ادة بفعالي���ة م���ن الم���وارد المتاح���ة 

ويتمتع بالثقة بالذات في المواقف المختلفة.

ي�صنع قرارات ذكية 
وفعالة وكف�ؤه

يتبنى طريقة تفكير تمكنه من اتخاذ قرارات ذكية عملية 
�أث���ر، يتحل���ى بالوع���ي وال�شجاع���ة  وفعال���ة وحكيم���ة وذات 

والحنكة في اتخاذ التدابير ال�صحيحة.

يركز على الغايات العليا 
للحكومة وتحقيق 

النتائج

مطلع بتعمق على توجهات الحكومة، ين�شر مفهوم الغايات 
والأه���داف العلي���ا للحكوم���ة، يعم���ل وي�ساه���م عل���ى تحقيق 
الأه���داف الوطنية الم�شتركة والنتائج المحددة وخلق القيمة 

الم�ضافة.
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الف�صل الثاني: المهام والم��سؤوليات
بم���ا �أن ه���ذا النظام يت����صف بال�شمولية من حيث التطبي���ق والتنفيذ، الأمر الذي 
مع���ه يتطل���ب تحدي���د الم��سؤولي���ات وذل���ك لغاي���ات التطبيق م���ن قبل كاف���ة المعنيين في 
الحكومة الاتحادية، لهذا كان لابد من توزيع المهام والم��سؤوليات بين المعنيين كالتالي:

�أولًا: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية:
تتمثل مهام الهيئة فيما ي�أتي:

- �تطوي���ر كاف���ة �آلي���ات و�سيا����سات و�إج���راءات �إدارة �أداء موظف���ي الحكوم���ة الاتحادي���ة 
�إ�ضاف���ةً لتوفر�ي� �أدوات الدعم اللازمة لأف�ضل الممار����سات، لتطوير الأ�ساليب المتبعة 

لتحقيق الأهداف الموجودة في النظام.
- متابعة التزام الجهات الاتحادية بالأحكام المن�صو�ص عليها في هذا النظام.

- توفير الدعم الا�ست�شاري للجهات الحكومية الاتحادية خلال مرحلة التطبيق.
ثانيًا: رئي�س الجهة الاتحادية ومن في حكمه:

ت�شمل مهام رئي�س الجهة الاتحادية ومن في حكمه الم��سؤوليات الرئي�سية الآتية:
- الا�ضطلاع بالدور الرئي�س والم��سؤول عن تطبيق نظام �إدارة �أداء الموظفين.

- توفير الموارد اللازمة لغايات تطبيق النظام في الجهة الاتحادية المعنية.
- الإ�شراف العام على تطبيق النظام في الجهة الاتحادية المعنية.

- �التوجي���ه المبا�ش���ر للمعنين�ي� داخل الجه���ة الاتحادية نح���و الاهتمام بتفعي���ل النظام 
ح�سب القواعد المقررة فيه.

ثالثًا: دور الإدارة العليا في الجهات الاتحادية:
ت�شمل مهام الإدارة العليا الم��سؤوليات الرئي�سية الآتية:

- ��ضم���ان تطبيق نظام و�إج���راءات �إدارة �أداء الموظفين �إ�ضافة ل�ضمان التوا�صل الفعال 
مع المعنيين داخل الجهة الاتحادية.

- �ت���ولي الم��سؤولي���ة ع���ن التطبيق الفع���ال لعملية ال�ضب���ط وموازنة الن����سب الفعالة في 
جميع القطاعات والإدارات التابعة لهم.

رابعًا: �إدارات الموارد الب�شرية في الجهات الاتحادية:
يتعين على تلك الإدارات القيام بما ي�أتي:

- تولي م��سؤولية �إدارة وتطبيق نظام �إدارة �أداء الموظفين.
- �تقديم الدعم والم�ساندة للر�ؤ�ساء المبا�شرين خلال تطبيق نظام �إدارة �أداء الموظفين.
- �عقد ور�ش عمل ودورات تدريبية للر�ؤ�ساء المبا�شرين والموظفين تهدف �إلى توعيتهم 

حول نظام �إدارة الأداء.
- �التوا����صل م���ع الهيئ���ة لغاي���ات تو�ضيح �أي عقب���ات �أو �صعوب���ات من �ش�أنه���ا �أن تعرقل 

التطبيق ال�صحيح للنظام �أو �أي م�شاكل �أخرى طارئة.
- ��ضمان التزام كافة القطاعات والإدارات في الجهات الاتحادية بالإطار الزمني المحدد 

لدورة �أداء الموظفين.
خام�سًا: الر�ؤ�ساء المبا�شرون:

يت���ولى الر�ؤ����ساء المبا�ش���رون في الجه���ة الاتحادي���ة الم��سؤولي���ة الأولى ع���ن التطبيق 
الفعال لهذا النظام داخل �إداراتهم و�ضمن الوقت المحدد وذلك من خلال:

- الت�أكد من فهم مر�ؤو�سيهم لنظام �إدارة الأداء فهمًا �صحيحًا و�شاملًا.
- �مناق�ش���ة مر�ؤو�سيه���م والاتف���اق معهم عل���ى الأه���داف والكف���اءات ال�سلوكية وخطط 

التطوير الفردية.
- �متابع���ة �أداء مر�ؤو�سيهم و�إدارة تطوي���ر �أدائهم من خلال المراجعة الدورية الم�ستمرة 
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والمرحلية.
- �المناق�ش���ة والاتف���اق عل���ى وثيقة الأداء ال�سنوي المن�صو�ص عليه���ا في هذا النظام ووفق 
خط���ة التطوي���ر الفردي���ة ال���واردة في نظ���ام التدري���ب وتطوي���ر موظف���ي الحكوم���ة 

الاتحادية.
- �تزوي���د مر�ؤو�سيه���م وف���رق العم���ل بالتغذي���ة الراجع���ة ح���ول �أدائه���م، وقيا����س الأداء 

الفردي لكل موظف ب�شكل موثق على نظام معلومات الموارد الب�شرية "بياناتي".
- الإعداد الكامل والم�سبق للمراجعة المرحلية وتوثيقها ح�سب الأ�صول.

- اتخاذ كافة الإجراءات اللازمة لعملية التقييم ال�سنوي النهائي.
- تقييم �أداء مر�ؤو�سيهم بكل مو�ضوعية و�شفافية على �ضوء الإنجاز الذي تحقق.

- الالتزام بالإطار الزمني المحدد لدورة �إدارة �أداء الموظفين.
�ساد�سًا: الموظفون:

يعتبر الموظف الركيزة الأ�سا�سية لنظام �إدارة الأداء �إذ يطلب لعب دور كبير ومهم 
في تطبيق هذا النظام من خلال:

- اقتراح الأهداف والوزن الخا�ص بكل هدف والاتفاق عليها مع الرئي�س المبا�شر.
- �ال�سع���ي لطل���ب التغذي���ة الراجع���ة والملاحظات من الرئي����س المبا�شر و�إج���راء الحوار 

والاتفاق معه على خطط العمل وكيفية تطبيقها.
- �المب���ادرة بالبح���ث عن �أ�ساليب تطوي���ر الكفاءات المطلوبة وفق نظ���ام تدريب وتطوير 

موظفي الحكومة الاتحادية.
- �تنفيذ خطط الأداء المتفق عليها بموجب وثيقة الأداء ال�سنوي بدقة و�أمانة من �أجل 

�صقل الكفاءات وتحقيق الأهداف.
- المبادرة بالطلب �إلى الرئي�س المبا�شر لمراجعة الأداء من خلال المراجعة الدورية.

الف�صل الثالث: دورة نظام �إدارة �أداء الموظفين
يبحث هذا الف�صل في محتوى نظام �إدارة الأداء ومراحله وكيفية مواءمة الأهداف 
الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية مع الأهداف الفردية للموظف، ومن ثم كيفية �إعداد 
وثيق���ة الأداء والمراجع���ة المرحلي���ة ثم التقييم النهائي و�أعمال لجن���ة ال�ضبط وموازنة 
الن����سب وبيان م����سار التظلمات والنتائج المترتبة على نتائ���ج التقييم ال�سنوي النهائي 
م���ن حي���ث ربطه���ا بالترقي���ات والعا�ل�وة الدوري���ة والمكاف�آت وذل���ك وفق م���ا ن�ص عليه 

قانون الموارد الب�شرية ولائحته التنفيذية.
�أولًا: مراحل دورة �أداء الموظفين:

�إن دورة �إدارة �أداء الموظفين في الحكومة الاتحادية تمر في ثلاث مراحل هي:
1- تخطيط الأداء:

�إن مرحل���ة تخطي���ط الأداء لنظ���ام �إدارة �أداء الموظفن�ي� في الحكومة الاتحادية يتم 
تحديدها ا�ستنادًا �إلى مجموعة من المدخلات الداعمة لأداء الموظف:

- الم�شاريع والم��سؤوليات والمهام المناطة بكل موظف.
- الخطة الت�شغيلية والا�ستراتيجية لكل جهة اتحادية.

- �إطار الكفاءات ال�سلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات للقيادة الحكومية.
- �إطار الكفاءات التخ�ص�صية.

وتب���د�أ ه���ذه المرحل���ة في �شهري يناي���ر وفبراير من كل عام حيث يت���م الاتفاق فيها 
عل���ى و����ضع الأه���داف وتحديده���ا �إ�ضاف���ةً لبي���ان التوقع���ات والكف���اءات المطلوب���ة م���ن 
الموظ���ف والمتوق���ع من���ه �أن ينجزها م���ع نهاية ال�سن���ة وتدوين كل ذل���ك في وثيقة الأداء 
ال�سن���وي وذل���ك ح����سب الدرج���ة الوظيفية المبينة والت���ي يجب �أن يوق���ع عليها كل من 
الموظ���ف والرئي����س المبا�شر في هذه المرحلة مع الأخذ بعن�ي� الاعتبار �أن تخطيط الأداء 
متاح طوال العام في حال كانت طبيعة عمل الموظف ت�ستدعي �إ�ضافة �أو تعديل �أو حذف 
�أهداف طوال العام كمرونة متاحة للموظف والرئي�س المبا�شر دون التقيد ب�إطار زمني 

معين.
كما �أن التغذية الراجعة متاحة للموظف والرئي�س المبا�شر طوال العام.

2- المراجعة المرحلية:
يكون موعد هذه المرحلة في �شهري )يونيو ويوليو( من كل عام �إذ يتعين خلال هذه 
المرحل���ة مراجع���ة تطورات و�إنجازات الموظف �ضمن الأه���داف المخططة، وذلك لغايات 
الوق���وف عل���ى نقاط الق���وة وتعزيزها ونق���اط ال�ضعف ومعالجته���ا وتوجيه وت�صحيح 
م����سار العم���ل نحو تحقيق الأهداف والمهام المطلوبة بما يتوافق ويحقق �أف�ضل النتائج 

عند التقييم ال�سنوي وذلك ح�سب الدرجة الوظيفية المبينة في )وثيقة الأداء(.
كما �أن التغذية الراجعة للموظف والرئي�س المبا�شر متاحة طوال العام.

3- التقييم النهائي للأداء ال�سنوي:
تعتبر هذه المرحلة الحلقة الأخيرة في مراحل دورة �إدارة �أداء الموظفين حيث تبد�أ 
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في �آخ���ر �شهري���ن م���ن ال�سنة وهم���ا )�شهري نوفمر�ب� ودي�سمر�ب�( وفيهما يت���م التقييم 
النهائي لأداء الموظف ح�سب المعايير المعتمدة والمن�صو�ص عليها في هذا النظام.

وتجدر الإ�شارة هنا �إلى �أن المراحل الثلاث المذكورة �أعلاه يتخللها مراجعة دورية 
م�ستم���رة م���ع ����ضرورة التوجي���ه ومراقب���ة الإنج���از عل���ى ����ضوء وثيق���ة الأداء ال�سنوي 
والا�ستف���ادة م���ن التغذي���ة الراجعة الم�ستم���رة والموثقة على النظ���ام الإلكتروني للأداء 

لتقديم الدعم للموظفين من قبل الر�ؤ�ساء المبا�شرين.

1- المرحلة الأولى: تخطيط الأداء
قب���ل ال�ش���روع في تحدي���د الأهداف �ضمن وثيق���ة الأداء ال�سنوي الم�ش���ار �إليها �سابقًا 
يتعن�ي� �أولًا عل���ى الجهات الاتحادية اعتماد خططه���ا الا�ستراتيجية وتعميمها ورفعها 
في النظ���ام وذلك ليت�سنى للموظفين �إ�سقاط الأهداف الم�ؤ�س�سية كجزء ذي رابط وثيق 

من �أهدافهم الفردية.
�إ�سقاط الأهداف:

بن�ي� الخط���ة  الت���ام  التواف���ق والان�سج���ام  �إلى  الأه���داف  �إ�سق���اط  ته���دف عملي���ة 

الا�ستراتيجي���ة م���ن جه���ة و�إدارة الأداء م���ن جه���ة �أخ���رى كونه���ا تبد�أ من �أعل���ى الهرم 
الإداري ثم ت�ستمر نزولًا �إلى �أ�سفل الهرم �أي من م�ستوى �إلى �آخر كالآتي:

�أولًا: �م���ن خا�ل�ل نظ���ام �إدارة الأداء الإلكر�ت�وني يت���م تحمي���ل الخط���ة الا�ستراتيجي���ة 
للجه���ة الاتحادي���ة والخط���ة الت�شغيلية )لكافة الوح���دات التنظيمي���ة في الهيكل 

المتوفر في نظام بياناتي(.
ثانيًا: �يجتمع وكيل الوزارة مع وكلاء الوزارة الم�ساعدين )التابعين له( ومن في حكمهم 
بهدف مراجعة الأهداف الم�ؤ�س�سية للخطة الا�ستراتيجية المعتمدة �أ�صلًا في كل 
جه���ة اتحادي���ة "والتي تم تحميلها على النظام �سابقً���ا" لمواءمة الأهداف والمهام 
اللاحق���ة والت���ي �سوف تنبثق ع���ن �إدارة �أداء الموظفن�ي� التابعين لهم مع الخطة 

الا�ستراتيجية.
ثالثًا: �يق���وم وكي���ل ال���وزارة الم�ساع���د وم���ن في حكم���ه في كل جه���ة اتحادي���ة بالاجتم���اع 
م���ع م���دراء الإدارات التابعن�ي� ل���ه وفقً���ا للهي���كل التنظيمي لإبلاغه���م بالخطة 
الا�ستراتيجية وم�ؤ�شرات الأداء الرئي�سية لغايات الاتفاق على تحديد �أهدافهم 
ال�سنوي���ة الخا����صة بم���ا يتواف���ق مع الخط���ة الا�ستراتيجي���ة. وتظه���ر الأهداف 

ب�صورة تلقائية في النظام وفقًا للوحدة التنظيمية التابع لها الموظف.
رابعًا: �يك���رر م���دراء الإدارات م���ع ر�ؤ����ساء الوح���دات التنظيمية التابعة له���م ذات الدور 
م���ن حي���ث الاجتماع مع ر�ؤ�ساء الأق�سام �أو ر�ؤ����ساء الفرق �أو الم�شرفون لإبلاغهم 
بالخط���ة الا�ستراتيجية وم�ؤ�شرات الأداء الرئي�سية لغايات الاتفاق على تحديد 

�أهدافهم ال�سنوية الخا�صة والتي تظهر ب�صورة تلقائية في النظام.
خام�سًا: �يت���ولى كل رئي����س مبا�شر بعد ذلك الاجتماع مع موظفيه للاتفاق معهم على 
الأه���داف الفردي���ة والت���ي تم اختياره���ا م���ن النظ���ام ا�ستن���ادًا �إلى م��سؤوليات 
�أعماله���م الرئي�سي���ة و�أهداف الوحدات التنظيمي���ة التابعين لها. مع مراعات 
الف���روق الفردي���ة في م�ست���وى الأداء والتقييم���ات ال�سابق���ة، في ح���ال لم يت���م 
اعتم���اد الأه���داف م���ن قبل الرئي����س المبا�شر، يت���م رفع الأه���داف �إلى الرئي�س 

التالي للاعتماد.
�إعداد وثيقة الأداء ال�سنوي:

يتم �إعداد وثيقة الأداء ال�سنوي من خلال عدة خطوات كالآتي:
1. تحديد الأهداف:

لغاي���ات الب���دء في �إع���داد وثيق���ة الأداء ال�سنوي يُعق���د اجتماع بن�ي� كل من الموظف 
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والرئي����س المبا�ش���ر في بداية ال�سنة، وذلك لمناق�شة الأه���داف والكفاءات التي يتوقع من 
الموظ���ف المعن���ي �إنجازه���ا وتحقيقها م���ع نهاية ال�سن���ة �شريطة �أن تكون ه���ذه الأهداف 

متفقة مع معايير )SMART الأهداف الذكية( والتي يق�صد بها �أن تكون:
- �محددة– �أي مكتوبة بطريقة وا�ضحة لا تحتمل اللب�س من حيث ما يجب تحقيقه.

- �قابلة للقيا�س– يجب �أن يكون هناك مقايي�س وا�ضحة و�شفافة لقيا�س الأهداف.
- �قابل���ة للتحقق– يج���ب �أن يكون الهدف ممكن التحقيق وقاباً�ل� للتفعيل والتطبيق 
وذو ج���دوى تعك����س طموح���ات الحكومة لتح�ن�ي�س معايير الخدم���ات الاتحادية كما 

يجب �أن يكون قابلًا للإنجاز.
- ذات �صلة– �أي �أن تعك�س الأهداف العامة التي ت�سعى الجهة الاتحادية لتحقيقها.
- �الإطار الزمني- يجب �أن يتم تحديد فترة زمنية محددة لإنجاز وتحقيق الهدف.

يراع���ى عند �صياغة الأهداف متطلبات حكومة دولة الإمارات و�أن تكون الأهداف 
طموحة وتت�سم بالتحدي وذلك للم�ساهمة في ت�سريع تحقيق �أهداف الأجندة الوطنية 

والا�ستراتيجية الوطنية وتعزيز تناف�سية الدولة.
وخا�ل�ل اجتم���اع �إع���داد الوثيق���ة يتعن�ي� عل���ى كل موظ���ف في الجه���ة الاتحادية �أن 
يعم���ل عل���ى المناق�شة والاتفاق عل���ى عدد من الأهداف الرئي�سي���ة المتوافقة مع الدرجة 
الوظيفية، �شريطة مراعاة عدد الأهداف المقترحة في الجدول رقم )6( الوارد في هذا 

النظام والاتفاق عليها ثم التوقيع على الوثيقة من قبل الموظف والرئي�س المبا�شر.
2. تحديد وزن الأهداف:

ينبغ���ي عل���ى كل رئي����س مبا�ش���ر خا�ل�ل اجتماع و����ضع الأه���داف �أن يخ�ص�ص��� وزنًا 
لأهمية كل هدف على حدة، وتكمن �أهمية هذا الوزن في:

- �عر�ض��� الأهمي���ة الن�سبية لكل ه���دف بالمقارنة م���ع الأهداف الأخرى خا�ل�ل الأ�شهر 
الاثنا ع�شر التالية.

- ��إظه���ار وتحدي���د المج���الات الرئي����سة الت���ي يج���ب عل���ى الموظفن�ي� التركي���ز عليها في 
�أعمالهم.

- �أن يكون الحد الأدنى لوزن الهدف )10%( والحد الأعلى )%25(.
- �ف����إذا كان له���دف ما قيمة �أكبر م���ن الأهداف الأخرى يتوجب عل���ى الرئي�س المبا�شر 

والموظف �إدراك �أن تحقيق ذلك الهدف ي�ؤكد تحقيق �إنجازاتهم.
- �كم���ا يج���ب على الر�ؤ����ساء المبا�شرين �ضمان وج���ود توازن بين الأه���داف بحيث يكون 

مجموع �إجمالي الأوزان لأهمية الأهداف %100.
- يمك���ن للر�ؤ�ساء المبا�شرين والموظفين الاعتماد على بنك الأهداف الذكية �ضمن 
نظ���ام �إدارة الأداء الإلكر�ت�وني لربط الأهداف الفردية بالمب���ادرات والبرامج الم�ؤ�س�سية 

ول�ضمان تح�سين وتوحيد �صياغة الأهداف المتوافقة مع ا�ستراتيجية الحكومة.
3. تحديد الكفاءات ال�سلوكية:

- ينبغ���ي عل���ى كل رئي����س مبا�شر بعد انته���اء مرحلة تحديد الأه���داف و�أوزانها �أن 
يح���دد الكف���اءات ال�سلوكي���ة والم�ستوى المطلوب ل���كل كفاءة لمر�ؤو�سيه وف���ق الإطار العام 

للكفاءات ال�سلوكية.
- حيث يتعين على الرئي�س المبا�شر والموظف الالتزام بالم�ستوى المهاري المقابل لكل 

كفاءة وفقًا للدرجة الوظيفية المبينة في جدول خارطة الكفاءات رقم )2(.
- كما ينبغي على الموظف والرئي�س المبا�شر الرجوع في هذا ال�ش�أن �إلى الإطار العام 
للكف���اءات ال�سلوكية المتوافق مع نموذج الإم���ارات للقيادة الحكومية من �أجل الاطلاع 
عل���ى جمي���ع الكف���اءات والم�ستويات المهاري���ة المقابلة له���ا ب�شكل عام والالت���زام بالم�ستوى 

المهاري المقابل لكل كفاءة وفقًا لدرجته الوظيفية ب�شكل خا�ص.
جدول رقم )2( الخا�ص بخارطة الكفاءات ال�سلوكية المتوافق مع نموذج الإمارات 

للقيادة الحكومية



-178--179-

4. تحديد الكفاءات التخ�ص�صية:
ينبغ���ي عل���ى الموظ���ف والرئي����س المبا�شر الرج���وع �إلى �إط���ار الكف���اءات التخ�ص�صية 
م���ن �أج���ل الاطا�ل�ع ب�صورة وا�ضحة عل���ى جميع الكف���اءات والم�ستويات المهاري���ة المقابلة 
له���ا ب�ش���كل عام، كما يتعين على كل رئي�س مبا�شر بع���د انتهاء مرحلة تحديد الأهداف 
والكف���اءات ال�سلوكي���ة �أن يتف���ق م���ع الموظ���ف المعني عل���ى الكف���اءات التخ�ص�صي���ة وفقًا 
للعوائ���ل الوظيفي���ة م���ع الالت���زام بالم�ست���وى المه���اري المقاب���ل ل���كل درج���ة وظيفي���ة من 
تل���ك المبين���ة في ج���دول رق���م )3( �أدن���اه الخا�ص بع���دد وم�ستوي���ات الكف���اءات ال�سلوكية 

والتخ�ص�صية.
جدول رقم )3( الخا�ص بعدد وم�ستويات الكفاءات ال�سلوكية والتخ�ص�صية

الكفاءات

مدراء العموم/ 
المدراء 

التنفيذيون/ 
الدرجة الخا�صة �أ 

ومن في حكمهم

الدرجة الخا�صة 
ب/ الدرجة 1/ 

الدرجة 2

الدرجة 3/ 
الدرجة 4

الدرجة 5/ الدرجة 6/ 
الدرجة 7

م�ستوى الكفاءة: 
متمكن )خبير(

م�ستوى الكفاءة: 
ممار�س

م�ستوى الكفاءة: مدرك

العدد الإجمالي 
للكفاءات

الكفاءات
ال�سلوكية

1010106

الكفاءات
التخ�ص�صية

من 4 �إلى 8من 2 �إلى 55 - 00

وزن مت�ساوي للكفاءاتوزن الكفاءة
 

5. �إدارة الأداء للموظفين لفئة الم�شاريع:
نظ���رًا لطبيع���ة عمل بع�ض الجه���ات الاتحادية والت���ي يتطلب العم���ل لديها �إنجاز 
م�شاري���ع تخ�ص�صي���ة مختلف���ة وفق معايير �إنج���از و�أطر زمنية مح���ددة وان�سجامًا مع 
ذلك ف�إن هذا النظام يمنح الر�ؤ�ساء المبا�شرين والموظفين القائمين على �إنجاز وتنفيذ 

تلك الم�شاريع مرونة كافية تتوافق مع طبيعة عملهم تتمثل فيما يلي:
1. ��أن يت���م تقيي���م �أداء الموظ���ف ل���كل م�ش���روع عند انته���اءه وفق معايير الإنج���از المتفق 

عليها.
2. �إمكانية تعديل وثيقة الأداء ال�سنوي طوال العام.

3. �يمك���ن تعدي���ل وتغير�ي� الأه���داف الذكي���ة م���ن قب���ل الرئي����س المبا�ش���ر بالتن�سيق مع 
الموظف �أثناء دورة نظام �إدارة الأداء وذلك بدون انتظار مرحلة المراجعة المرحلية.

4. �وج���وب مراجع���ة وثيق���ة الأداء الفردي بوتيرة م�ستم���رة، على �أ�سا�س رب���ع �سنوي �أو 
على �أ�سا�س اكتمال الم�شروع.

2- المرحلة الثانية: المراجعة المرحلية
بالرغم من توا�صل التغذية الراجعة الم�ستمرة للموظف من قبل الرئي�س المبا�شر 
ف�إنه يتعين على جميع موظفي الحكومة الاتحادية الخ�ضوع لمراجعة مرحلية، وذلك 
م���ن خا�ل�ل الاجتم���اع م���ع ر�ؤ�سائه���م المبا�شري���ن �ضم���ن �إط���ار دورة �إدارة �أداء الموظفين 
�إذ يج���ب عل���ى الر�ؤ�ساء المبا�شري���ن اعتبار اجتم���اع المراجعة المرحلية فر����صة للتوا�صل 

والتحفيز والت�صحيح ل�ضمان ا�ستمرارية الأداء وتحقيق المطلوب.
علمً���ا ب����أن المراجعة المرحلي���ة الر�سمية كما ذك���ر �سابقًا تتم خا�ل�ل �شهري يونيو– 

يوليو بين كل رئي�س مبا�شر وموظفيه لكي يتم الوقوف على:
- �التط���ور والتقدم الذي تم نح���و تحقيق الأهداف وتحديد ال�صعوبات التي قد تحول 

دون �إنجاز �أو تحقيق الأهداف.
- بيان ومناق�شة الكفاءات ال�سلوكية المن�شودة.

- �كيفي���ة تغير�ي� �أو تعدي���ل �أي ه���دف �إذا كان غر�ي� واقع���ي �أو غير ذي �صل���ة �شريطة �ألا 
ي�ستغل هذا البند للتعديل وتجنب المتابعة والتدقيق على الأداء في حال تدنيه.

- �أهم الم�شاكل وتحديدها بحيث يمكن ت�صحيحها ب�أقرب وقتٍ ممكن.
- تخطيط وتعديل الأهداف للأ�شهر ال�ستة المتبقية �إذا كان ذلك مطلوبًا.

- �إعادة النظر في وزن الأهداف.
م���ع الإ�ش���ارة �إلى �أن النظ���ام الإلكر�ت�وني يتيح توثي���ق التغذية الراجع���ة الم�ستمرة 

والمقدمة لدعم للموظفين)1( من قبل الر�ؤ�ساء المبا�شرين.
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3- المرحلة الثالثة: تقييم الأداء ال�سنوي
�أولًا: م�سارات التقييم:

يتم تقييم �أداء الموظف من خلال م�سارين هما:
1- تقييم الأداء ال�سنوي للأهداف والمهام:

- �تناط عملية تقييم الأداء ال�سنوي لكل موظف في الجهات الاتحادية بالرئي�س المبا�شر 
الم�����سؤول عن مرحل���ة تخطيط الأداء وكذلك المراجعة الم�ستم���رة والمراجعة المرحلية، 
حيث يناق�ش الرئي�س المبا�شر مع الموظف �أثناء اجتماع تقييم الأداء ال�سنوي النهائي 
م���دى التط���ور والتقدم الذي تحقق من حيث الأه���داف والمهام على اعتبار �أن تقييم 
الأداء ال�سنوي ي�ضمن المراجعة الكاملة لتقييم الأداء، و�إن كان الاهتمام ين�صب على 

مجالات التح�سين.
- �ويج���ب عل���ى الرئي�س المبا�شر والموظ���ف الاتفاق معًا حول نتائ���ج الأداء، �آخذين بعين 

الاعتبار ما تم ر�صده �أثناء المراجعة المرحلية من نتائج.
- �وعلي���ه ولأهمي���ة ه���ذه المرحل���ة ف�إن نتائ���ج تقيي���م الأداء يج���ب �أن تك���ون م�سببة من 
حي���ث ذك���ر المبررات والملاحظات والأ�سب���اب �إ�ضافةً لبيان نقاط الق���وة وال�ضعف وما 
ه���ي مج���الات التح�سين ال�ضرورية لمعالج���ة نقاط التطوير الفني���ة وال�سلوكية التي 
يحتاجه���ا الموظف وتج���اوز �أية �سلبيات، وكل هذا يجب �أن يك���ون موثقًا ومدونًا على 

وثيقة الأداء وذلك وفقًا للدرجة الوظيفية للموظف.
- �عل���ى �أن يت���م تقييم الأه���داف �أو المهام الفردي���ة الخا�صة بالموظف وفقً���ا ل�سلم تقييم 

يت�ألف من )5( نقاط كما هو مو�ضح �أدناه:

جدول رقم )4( �سلم التقييم للأهداف والمهام

�سلم 
التقييم

التو�صيف

5

- حقق �أهدافه بكل كفاءة وفاعلية طوال العام.
- �تجـــــــ���اوز ن�سب���ة القيا����س لم�ؤ�شرات الأداء المح���ددة للأهــــــ���داف ب�شكل ملحوظ 

100 % و�أكثر.

- حقق �أهداف �أكثر من الأهداف المتفق عليها.
- كان للأهداف التي حققها �أثر �إيجابي وا�ضح وملمو�س على جهة عمله.

- �ق���ام بتق���ديم اقتراح���ات ومب���ادرات تم الأخ���ذ به���ا وتطبيقها م���ن قبل جهة 
عمله.

4

- حقق �أهدافه بكل كفاءة وفاعلية.
- حقق ن�سبة القيا�س لم�ؤ�شرات الأداء المحددة للأهداف )85- 99 %(.

- كان للأه���داف الت���ي حققه���ا �أث���ر �إيجاب���ي وا����ضح وملمو����س عل���ى الإدارة �أو 
القطاع الذي يعمل به.

- قام بتقديم اقتراحات ومبادرات �إيجابية.

3
ي�ؤدي عمله بانتظام وفقًا للأ�صول المقررة ويفي بالتوقعات في جميع ما يطلب 

منه يحقق معظم �أهدافه )70- 84 %(.

2
غالبًا ي�ؤدي عمله بانتظام وفقًا للأ�صول المقررة ويفي بالتوقعات في ما يطلب 

منه ويحقق �أهدافه )60- 69 %(.

1

م�ست���وى �أداء الموظ���ف دائمً���ا �أدن���ى م���ن التوقع���ات �إذ �أن���ه يحقق ن�سب���ة القيا�س 
لم�ؤ�ش���رات الأداء �أق���ل م���ن 60 % في الكثر�ي� م���ن المج���الات الأ�سا�سي���ة في العم���ل 

ويحتاج �إلى تطوير وتح�سين �أدائه لي�صل �إلى الم�ستوى المطلوب.

2- تقييم الأداء ال�سنوي للكفاءات ال�سلوكية والتخ�ص�صية:
كما في عملية تقييم الأهداف تناط عملية تقييم الكفاءات ال�سلوكية والتخ�ص�صية 
ل���كل موظ���ف في الجه���ة الاتحادي���ة بالرئي����س المبا�ش���ر ال���ذي كان م��سؤولًا ع���ن مرحلة 
تخطي���ط الأداء م���ن خا�ل�ل وثيق���ة الأداء ال�سنوي، حي���ث يناق�ش الرئي����س المبا�شر مع 
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الموظ���ف �أثناء اجتماع التقييم النهائي الكيفية التي �أنجز بها الموظف �أهدافه ومهامه 
بن���اءً عل���ى الإط���ار الع���ام للكف���اءات ال�سلوكي���ة المتواف���ق م���ع نم���وذج الإم���ارات للقي���ادة 
الحكومي���ة وال���ذي يعد بمثابة م�ؤ�شر يعك�س مدى تحقيق الموظف للم�ؤ�شرات المعتمدة 
ل���كل كفاءة من الكف���اءات المحددة للم�ستويات المبينة في الوثيق���ة ح�سب �إطار الكفاءات 
ال���ذي يتعن�ي� عل���ى الرئي����س المبا�ش���ر الرج���وع �إلي���ه لغاي���ات فه���م م�ضم���ون الكف���اءات 
وم�ستوياته���ا قب���ل �إجراء عملية التقييم، علمًا ب����أن التقييم يجب �أن يتم وفق الجدول 

رقم )5( الخا�ص ب�سلم التقييم المبين �أدناه:
جدول رقم )5( �سلم التقييم للكفاءات ال�سلوكية والتخ�ص�صية

التو�صيف�سلم التقييم

5

- �أظهر الكفاءات المطلوبة طوال العام بكل كفاءة وفاعلية.
- �تج���اوز ن�سب���ة القيا�س لم�ؤ�ش���رات الأداء المح���ددة للكف���اءات ب�شكل ملحوظ 

100 % و�أكثر.

- �أظهر كفاءات �أكثر من الم�ستوى المتوقع من درجته الوظيفية.
- �ق���ام بتقديم اقتراحات ومب���ادرات تم الأخذ بها وتطبيقها من قبل جهة 

عمله.

4

- �أظهر الكفاءات المطلوبة بكل كفاءة وفاعلية.
- حقق ن�سبة القيا�س لم�ؤ�شرات الأداء المحددة للكفاءات )85- 99 %(.

- �كان للكف���اءات الت���ي �أظهرها �أثر �إيجابي وا����ضح وملمو�س على الإدارة �أو 
القطاع الذي يعمل به.

- قام بتقديم اقتراحات ومبادرات �إيجابية.

3
 يظه���ر كفاءات���ه ويف���ي بالتوقع���ات في جمي���ع م���ا يتوق���ع منه م���ن م�ستوى 

الكفاءة )70- 84 %(.

غالبًا ي�ؤدي يظهر الكفاءات ويفي بالتوقعات )60- 69 %(.2

1

م�ست���وى �إظه���ار الكف���اءات دائمً���ا �أدن���ى م���ن التوقع���ات �إذ �أنه يحق���ق ن�سبة 
القيا����س للم�ؤ�ش���رات �أق���ل م���ن 60 % في الكثير م���ن المج���الات الأ�سا�سية في 

العمل.

- �ونظ���رًا لأهمي���ة عملي���ة تقيي���م الكف���اءات ال�سلوكي���ة والتخ�ص�صي���ة للموظ���ف ف�إن���ه 
يتعن�ي� عل���ى الرئي�س المبا�شر المعني بالتقييم مراقب���ة �أداء الموظف ب�شكل عام وتوثيق 
الملاحظ���ات الت���ي ي�شاهده���ا عل���ى الموظ���ف ب�ش���كل تراكم���ي فيم���ا يتعل���ق بالكف���اءات 
ال�سلوكي���ة والتخ�ص�صي���ة التي يظهرها خا�ل�ل �سنة التقييم، وذل���ك بالطريقة التي 
يراه���ا منا�سب���ة عل���ى �أن تك���ون جمي���ع الملاحظ���ات مكتوبة ومبن�ي� فيها ن���وع وتاريخ 
الملاحظ���ة م���ن �أج���ل مناق�ش���ة الموظ���ف فيه���ا لاحقًا عن���د عملي���ة التقيي���م واعتبارها 
كدلي���ل �إثب���ات على التزام الموظف بالالتزام به���ذا ال�سلوك من عدمه بناءً على ما تم 

الاتفاق عليه في وثيقة الأداء ال�سنوي.
- �وعن���د انته���اء عملي���ة التقييم يجب عل���ى الرئي�س المبا�ش���ر والموظف ا�ستغا�ل�ل نتائج 
التقييم من حيث اعتمادها كمدخلات لخطة التدريب والتطوير الفردية للموظف 

وفقًا لنظام التدريب والتطوير.
- ��إذا كان الموظ���ف يعم���ل عل���ى م�شاريع مح���ددة فيتولى الرئي�س المبا�ش���ر بالتن�سيق مع 
م���دراء الم�شاريع عملية مراجعة وتقيي���م �أدائه ال�سنوي، حيث �إن وثيقة الأداء متاحة 

للتعديل والإ�ضافة طوال العام.
ثانيًا: نتائج الأداء:

بعد الانتهاء من عملية تقييم الموظف، وفقًا للم�سارين �أعلاه، يجب التوقيع على 
نتيج���ة التقيي���م من قبل الموظ���ف، علمًا ب�أن هذا التوقيع يعتر�ب� �إ�شعارًا بالاطلاع على 

النتيجة ولي�س قبولًا بها ويتم احت�ساب نتائج الأداء الكلية كما يلي:
- �مجم���وع نتائج الأه���داف: يتم احت�ساب النتائج من خلال ����ضرب درجة تقييم الأداء 

لكل هدف بالوزن الخا�ص به ويتم جمع النتيجة.
- �معدل نتائج الكفاءات: يتم احت�سابها من خلال مجموع النتائج وتق�سيمها على عدد 

الكفاءات المتفق عليها )وزن مت�ساوي للكفاءات(.
- �نتيج���ة الأداء النهائ���ي: ه���و عبارة عن ����ضرب مجموع نتائج الأه���داف ومعدل نتائج 
الكفاءات بالوزن الخا�ص بهما المبين في الجدول رقم )6( �أدناه وتكون نتيجة التقييم 

النهائي حا�صل جمعهما.
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جدول رقم )6( الخطوط الإر�شادية لقيا�س قيمة الأهداف والكفاءات

الأهداف

مدراء العموم/ المدراء 
التنفيذيون/ الدرجة 

الخا�صة �أ ومن في حكمهم

الدرجة الخا�صة ب/ 
الدرجة 1/ الدرجة 2

الدرجة 3/ الدرجة 
4

الدرجة 5/ الدرجة 6/ 
الدرجة 7

م�ستوى الكفاءة: متمكن
م�ستوى الكفاءة: 

ممار�س
م�ستوى الكفاءة: مدرك

50 %60 %70 %وزن الهدف

50 %40 %30 %وزن الكفاءة

عدد 
10- 4الأهداف

�أوزان 
الحد الأدنى 10 %- الحد الأعلى 25 %الأهداف

وهن���ا تج���در الإ�ش���ارة �إلى �أنه يتعين عل���ى الرئي�س المبا�شر بع���د الانتهاء من عملية 
احت����ساب نتائ���ج الأداء للموظفن�ي� القي���ام برف���ع نتائ���ج الأداء �إلى الم�ست���وى التالي من 
خا�ل�ل النظ���ام الإلكتروني للم�صادق���ة عليها، كما يج���ب �إ�شعار الم�ست���وى التالي لمدير 
الإدارة �إلكترونيً���ا �إذا كان���ت نتائ���ج الأداء تق���ع �ضم���ن م�ست���وى �أداء 5، 4 �أو 1 وذل���ك 

للاطلاع والموافقة قبل قيام لجنة ال�ضبط وموازنة الن�سب بممار�سة مهامها.

الف�صل الرابع: عملية ال�ضبط وموازنة الن�سب وال�شكاوى والتظلمات

�أولًا: عملية ال�ضبط وموازنة الن�سب:
- �بهدف تقديم بيانات تقييم عادلة ومن�صفة في جميع الأق�سام والإدارات يتعين �ضبط 
ت�صنيف���ات �أداء جمي���ع الموظفن�ي� داخل الجه���ة الاتحادية عن طري���ق عملية ال�ضبط 
وموازن���ة الن����سب الت���ي تتم بعد اجتماع تقيي���م الأداء ال�سنوي وقب���ل �إبلاغ الموظفين 

بدرجة �أو نتيجة تقييم الأداء النهائية.
- �وته���دف ه���ذه العملي���ة المبينة خطواته���ا �أدناه �إلى ت�سوي���ة وموازنة كام���ل نتائج �أداء 

الموظفين داخل الجهة الحكومية الاتحادية.

- �وللجن���ة ال�صلاحي���ات الكامل���ة في طلب �أي رئي����س مبا�شر لتقديم �أي���ة بيانات تتعلق 
بنتائ���ج تقيي���م مر�ؤو�سي���ه، ث���م تت���ولى "لجن���ة ال�ضب���ط وموازن���ة الن����سب" التي يتم 
ت�شكيلها في كل جهة اتحادية برئا�سة وكيل الوزارة/ المدير العام وع�ضوية مدير �إدارة 
الم���وارد الب�شري���ة ووكلاء ال���وزارة الم�ساع���دون وم���ن في حكمهم في الجه���ات الاتحادية 
عملي���ة ال�ضب���ط، كون الغاي���ة �أو الغر�ض الأ�سا�سي من ت�شكيله���ا هو تقييم الم�ستويات 
في جمي���ع الجهات الاتحادية و�ضمان التقييم الع���ادل والمن�صف، وتعتبر قرارات هذه 

اللجنة بمثابة التقييم النهائي لأداء كل موظف.
- �تق���وم لجن���ة ال�ضبط والموازنة باعتماد نتائج تقيي���م الموظفين خلال �شهر من انتهاء 
�سن���ة التقيي���م، ويتولى مدي���ر �إدارة الموارد الب�شري���ة قرارات لجن���ة ال�ضبط وموازنة 

الن�سب وبعد ذلك تتخذ �إجراءات التبليغ �إلكترونيًا �أو ب�أي �صيغة ر�سمية.
- �وهن���ا يتعن�ي� على لج���ان ال�ضب���ط وموازنة الن����سب في الجهات الاتحادي���ة الحكومية 
توزي���ع النتائ���ج الإجمالية لتقييم �أداء الموظفين في تل���ك الجهة بما لا يتجاوز �سقف 

الن�سب المبين في الجدول رقم )7( �أدناه.
جدول رقم )7( مبادئ توزيع ن�سب التقييم النهائي

ن�سبة الموظفينت�صنيف الأداء

5% 5 -0

4% 15 -0

3% 80 -60

2% 15 -0

1% 5 -0

- ��أما فيما يتعلق بن�سب توزيع الأداء بين الإدارات في الجهة الاتحادية فتختلف ا�ستنادًا 
�إلى م�ؤ�ش���رات الأداء الرئي�سي���ة الم�ؤ�س�سي���ة وت�صني���ف الحكوم���ة لنتائ���ج �أداء الجه���ة 
الاتحادي���ة علمً���ا ب�أن هذه المب���ادئ الإر�شادية لتوزي���ع الأداء تعتر�ب� �ضرورية ل�ضمان 

التوزيع الواقعي لت�صنيفات الأداء في الجهة الاتحادية.
-� في حال عدم اجتماع لجنة ال�ضبط والموازنة خلال المدة المحددة لاعتماد نتائج التقييم 
تتولى �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة مهمة اللجنة من حيث اعتماد النتائج النهائية.
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- لا� يج���وز لجه���ة العم���ل تعدي���ل �أي م���ن نتائ���ج تقيي���م الأداء ع���ن ال�سن���وات ال�سابق���ة 
للتقيي���م �أو ب�أث���ر رجع���ي م���ا لم يكن هناك خط�أ م���ادي وا�ضح �أو تلاع���ب في البيانات 

التي تم اتخاذ النتائج بناءً عليها.
ثانيًا: ال�شكاوى والتظلمات:

- �يج���وز لأي موظ���ف التظلم من نتيجة الأداء التي ح����صل عليها �إلى لجنة التظلمات 
الم�شكل���ة في جه���ة عمل���ه خا�ل�ل )5( �أي���ام عم���ل م���ن تاري���خ �إبلاغ���ه بنتيج���ة التقيي���م 

النهائية.
- �كم���ا يج���وز للموظ���ف ال���ذي يح����صل عل���ى نتيج���ة تقيي���م �أداء بم�ستوى تقيي���م )1( 
الاعترا�ض��� عل���ى قرار لجنة التظلمات �إلى لجنة النظر في الاعترا�ضات في الحكومة 
الاتحادي���ة خا�ل�ل )10( �أي���ام عمل م���ن تاريخ تبليغ���ه بقرار لجنة التظلم���ات، ويكون 

قرار لجنة الاعترا�ضات قطعيًا في هذا ال�ش�أن.

الف�صل الخام�س: مكاف�آت مرتبطة بلاأداء و�سيا�است التدريب

�أولًا: الترقيات والعلاوة الدورية
- �بن���اءً عل���ى نتائج اجتماع "لجن���ة ال�ضبط وموازن���ة الن�سب" يقوم مدي���ر �إدارة الموارد 
الب�شرية بتوزيع نتائج �أداء الموظفين النهائي على الر�ؤ�ساء المبا�شرين والذي يترتب 

عليهم �إبلاغ نتائج الأداء النهائية �إلى موظفيهم.
- �وعليه وكنتيجة لتقييم الأداء ف�إن الجهة الاتحادية تقدر وتكافئ الموظفين المتميزين 
الذين يتمتعون بم�ستوى �أداء عالٍ كنتيجة لتطبيق نظام �إدارة الأداء )وفقًا للجدول 
8 المبن�ي� �أدن���اه( ويك���ون هذا التقدير عل���ى �شكل علاوات دوري���ة �أو ترقيات من �ضمن 
ميزاني���ة الوظائ���ف ال�سنوي���ة المعتم���دة ل���كل جه���ة اتحادي���ة ووفقً���ا لأح���كام القانون 

ولائحته التنفيذية �أو �أية تعديلات لاحقة لهما.

جدول رقم )8( المكاف�آت المرتبطة بالأداء

التقييم 
النهائي للأداء

الترقيةالعلاوة الدورية

5
طبقًا للائحة 

التنفيذية
م�ؤهل للترقية الا�ستثنائية �أو الوظيفية �أو 

المالية

4
طبقًا للائحة 

م�ؤهل للترقية الوظيفية �أو الترقية الماليةالتنفيذية

3
طبقًا للائحة 

م�ؤهل للترقية الماليةالتنفيذية

2
طبقًا للائحة 

غير م�ؤهل لأي نوع من �أنواع الترقيةالتنفيذية

1
غير م�ؤهل للعلاوة 

غير م�ؤهل لأي نوع من �أنواع الترقيةالدورية

* �ترتب���ط الترقي���ات بالميزاني���ة ال�سنوي���ة المعتمدة ب���كل جهة اتحادي���ة كما تخ�ضع 
لأحكام الترقيات المن�صو�ص عليها في قانون الموارد الب�شرية ولائحته التنفيذية.
وبن���اءً عل���ى ذل���ك ف�إن ترقي���ة الموظ���ف ا�ستثنائيًا لدرجتن�ي� �أعلى يج���ب �أن تخ�ضع 

للمعايير وال�ضوابط الآتية:
�أ. �أن تكون الترقية لوظيفة بدرجة �أعلى �شاغرة.

ب. ��أن يك���ون الم�سم���ى الوظيفي والأه���داف والمهام الوظيفية المرق���ى �إليها مختلفة 
وبم��سؤوليات �أعلى من م��سؤوليات و�أهداف ومهام الوظيفة ال�سابقة.

ج- �أن يكون الموظف حا�صلًا على تقييم �أداء �ضمن م�ستوى "5" ل�سنة التقييم.
د- ��ألا يكون قد �سبق فر�ض �أية عقوبات �أو جزاءات �إدارية -ومن �ضمنها الجزاءات 

المرتبطة بالدوام- على الموظف خلال �سنة التقييم.
�أم���ا ب�ش����أن الترقية الوظيفي���ة فبالإ�ضافة لل�شروط والأح���كام المن�صو�ص عليها في 
المر����سوم بقان���ون ولائحت���ه التنفيذي���ة فتطبق علي���ه ذات المعايير وال�ضواب���ط المذكورة 
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�أعلاه ما عدا البند )ج( و)د( �إذ يجب �أن يكون الموظف حا�صلًا على تقييم �أداء �ضمن 
م�ستوى "4" ل�سنة التقييم.

ووفقً���ا للجدول �أعلاه ف�إن منح العا�ل�وة الدورية الفعلية للموظف يكون مرتبطًا 
بنتيجة التقييم وعلى هذا الأ�سا�س ف�إنها تختلف من �سنة لأخرى.

- �ي�ستح���ق الموظف الذي يك���ون تقييم �أدائه �ضمن الم�ستويات التالية "2" �أو "3" �أو 
"5"، علاوة دورية وفقًا لأحكام القانون واللائحة كما يجوز منح من  "4" �أو 
يح����صل عل���ى م�ست���وى تقيي���م "5" الترقية الا�ستثنائي���ة �أو الوظيفي���ة �أو المالية 
والم�ستوى "4" الترقية المالية �أو الوظيفية والم�ستوى "3" الترقية المالية، يمنح 
الموظ���ف ال���ذي م�ستوى �أداءه "2" العا�ل�وة الدورية فقط لكن لا ي�ستحق �أي نوع 

من �أنواع الترقية.
- لا� يجوز منح الموظف الذي يكون م�ستوى �أدائه "1" علاوة دورية �أو �أية ترقيات 
�أو مكاف����آت مالي���ة ويتعن�ي� علي���ه التوا����صل م���ع رئي����سه المبا�ش���ر لتطوي���ر خط���ة 

تح�سين الأداء.
- �ي�ستح���ق الموظ���ف العلاوة الدورية في �أول يناي���ر التالي لانق�ضاء �سنة على الأقل 

من تاريخ التعيين.
- �الموظ���ف ال���ذي تنته���ي خدمات���ه لأي �سب���ب م���ن الأ�سب���اب المح���ددة قانونًا خلال 
�سن���ة التقيي���م �أو حتى �أثناء �أو بعد �صدور الق���رارات النهائية المتعلقة بالعلاوات 
والمكاف�آت المرتبطة بنظام �إدارة الأداء وقبل تنفيذها ف�إنه لا يخ�ضع لتطبيق تلك 

المكاف�آت والعلاوات �أو �أي زيادات �سنوية �أخرى.
ثانيًا: المكاف�آت وخطط التدريب:

1. �يتم منح الموظفين مكاف�آت وحوافز وفق الأحكام الواردة في نظام الحوافز والمكاف�آت 
ال�صادر عن مجل�س الوزراء بهذا ال�ش�أن.

2. �يت���م و����ضع خط���ط التدريب للموظفن�ي� وفق نظ���ام التدريب والتطوي���ر المعتمد في 
الحكومة الاتحادية ال�صادر عن مجل�س الوزراء بقرار رقم )11( ل�سنة 2012.

الف�صل ال�اسد�س: �إدارة الأداء المتدني والأحكام العامة

�أولًا: معالجة الأداء المتدني:
يعتبر من ذوي الأداء المتدني �أي من الموظفين الذين يندرج �أدائهم �ضمن م�ستوى 

)1( وعلى �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية اتخاذ الإجراءات الآتية:
1. توجيه �إنذار خطي للموظف لتح�سين �أدائه في فترة مدتها ثلاثة �أ�شهر.

2. �في ح���ال ع���دم تح�سن �أداء الموظف بع���د انتهاء المدة المذكورة يت���م توجيه �إنذار خطي 
�آخر للموظف لتح�سين �أدائه خلال فترة �إنذار �أخيرة مدتها ثلاثة �أ�شهر.

3. �في ح���ال ع���دم تح�سن �أداء الموظف بعد انتهاء المدتن�ي� المذكورتين �أعلاه، يجوز �إنهاء 
خدم���ة الموظ���ف المعني ب�سبب ع���دم كفاءته الوظيفي���ة، وذلك وفقًا لأح���كام القانون 

ولائحته التنفيذية.
4. �يج���وز للموظ���ف ال���ذي تم �إنه���اء خدمته ب�سب���ب عدم الكف���اءة الوظيفي���ة �أن يتقدم 
بتظل���م خط���ي في لجان التظلم���ات والاعترا�ضات وفق الإج���راءات والآليات المحددة 

بقانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية.
ثانيًا: الأحكام العامة:

1. �الموظف���ون م���ن فئة العق���د الم�ؤقت يتم و�ضع �أهداف ومهام وكف���اءات لهم منذ بداية 
العق���د م���ع مراجع���ة م�ستمرة ومرحلي���ة وفقًا لأحكام ه���ذا النظام وذل���ك حتى يتم 
تقييمه���م �إذا تم تعيينه���م في وظيف���ة دائم���ة بعد انته���اء العقد الم�ؤق���ت �شريطة عدم 
وج���ود فا����صل زمن���ي بينهما وفي حال ع���دم التعيين توق���ف �إج���راءات التقييم نظرًا 

لانقطاع �أ�سا�سيات التقييم.
2. �الموظف���ون المعينون بدوام جزئي تنطبق عليه���م �أحكام هذا النظام وتح�سب المكاف�آت 

المرتبطة بالأداء وفقًا للن�سبة والتنا�سب مع �ساعات العمل والدرجة الوظيفية.
3. ��إذا لم يتمك���ن الرئي����س المبا�ش���ر م���ن تنفي���ذ دورة �إدارة �أداء الموظ���ف لأي �سب���ب م���ن 
الأ�سب���اب عندئ���ذٍ يت���ولى ال�شخ�ص��� الذي يح���ل مكانه كرئي����س مبا�ش���ر القيام بهذه 

المهمة ح�سب الأ�صول.
4. ��إذا م���ا ط���ر�أ �أي تغير�ي� عل���ى و����ضع الموظف خا�ل�ل العام �سواء نق���ل �أو ن���دب �أو �إعارة 
يتعن�ي� علي���ه عندئذٍ مراجع���ة �أهدافه �أما �إذا كان التغر�ي� ين�صب على محور مهامه 
)لأ�سب���اب تعود للعمل( فمن ال����ضروري �أن يعيد النظر في �صياغة وتحديد �أهدافه 

تبعًا لذلك خلال مرحلة المراجعة المرحلية.
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5. �يت���م تقيي���م �أداء الموظ���ف ال���ذي تتغر�ي� درجت���ه �أو مهام���ه الوظيفي���ة بعد ب���دء �سنة 
التقييم كالتالي:

�أ. ��إذا كان النقل �أو التغيير خلال الثلاثة �أ�شهر الأولى من بدء �سنة التقييم يكون 
التقييم على �أ�سا�س الوظيفة الجديدة فقط.

ب. ��إذا تم النق���ل �أو التغير�ي� بع���د ثلاث���ة �أ�شه���ر من بدء �سن���ة التقيي���م عندئذٍ يتم 
تقييم �أداءه ا�ستنادًا �إلى العمل ال�سابق والعمل الحالي بحيث ي�شترك الرئي�س 

المبا�شر )ال�سابق والحالي( في عملية التقييم ال�سنوي له.
6. �يجوز لجهة العمل عند تقييم نتائج الأداء للموظفين الملتحقين بالخدمة الوطنية 
�أو الحا�صلن�ي� عل���ى �إج���ازات درا�سي���ة ممت���دة الا�ستر�ش���اد بنتائ���ج تقيي���م المعنيين في 
هيئة الخدمة الوطنية والاحتياطية للموظف المعني �أو بناءً على النتائج الدرا�سية 
للموظ���ف المج���از درا�سيً���ا �أو �أن تقوم جهة العمل ب�إجراء عملي���ة التقييم لهذه الفئة 

من تلقاء نف�سها وفي الحالتين �أعلاه يجب �ألا يتجاوز م�ستوى التقييم )4(.
7. �يتم احت�ساب نتيجة الأداء للموظفين الذين على ر�أ�س عملهم فقط �إذا كان �إجمالي 
م���دة العم���ل لهم خلال �سنة التقييم �أكر�ث� من �ستة �أ�شهر مت�صلة �أو منف�صلة، فيما 
يتعل���ق بالموظفن�ي� الذي���ن تق���ل فر�ت�ة تواجده���م عل���ى ر�أ�س عمله���م ع���ن )6( �أ�شهر 
ب�سب���ب الانقط���اع عن العمل لعذر مقبول ف�إنه لا يتم تقييم �أداءهم على تلك ال�سنة 

وت�صرف لهم العلاوة الدورية ولا يتم تحديد �أي م�ستوى من م�ستويات الأداء.
8. ��أم���ا ب�ش����أن الموظف الجديد في فترة الاختب���ار يحدد له وثيقة �أداء وفق النظام ويتم 
تقييم �أداءه في نهاية مدة فترة الاختبار )6 �أ�شهر ويجوز تمديدها لفترة 3 �أ�شهر(، 
ف����إذا ثبت���ت كفاءت���ه الوظيفي���ة يت���م تثبيته وتحدي���ث الأه���داف الخا�صة ب���ه للمدة 
المتبقي���ة م���ن الع���ام �إذا كانت الم���دة المتبقية )6( �أ�شه���ر ف�أكثر ويتم تقييم���ه في نهاية 
الع���ام �ش�أن���ه �ش�أن غيره م���ن الموظفين �أما �إذا كانت المدة �أقل م���ن )6( �أ�شهر فلا يتم 

�إدراجه �ضمن دورة الأداء ال�سنوي.
9. لا� يج���وز لجه���ة العم���ل تعديل نتائ���ج تقييم �أداء موظفيه���ا عن �أع���وام �سابقة وب�أثر 
رجع���ي �إلا في ح���ال وج���ود خط����أ مادي وا����ضح �أو �إذا تبن�ي� عدم �صح���ة البيانات التي 

ا�ستندت �إليها الجهة في تقييم الموظف.
10. �في ح���ال ح����صول الموظ���ف على نتيجة تقيي���م �أداء 5 �أو 4 �أو 1 يتولى الرئي�س التالي 

للرئي�س المبا�شر مراجعة واعتماد النتيجة النهائية.

حالات تعديل �أهداف الأداء للموظف:
- �نقل الموظف �إلى وحدة تنظيمية �أخرى �أثناء العام مما ي�ستدعي تحديث �أهدافه 

لتتواءم مع �أهداف الوحدة المنقول �إليها.
- تكليف الموظف بمهام �أخرى �إ�ضافية لمهامه الحالية.

- �إنجاز الموظف للأهداف المن�صو�ص عليها في �إطار زمني �أق�صر من المخطط له.
- �تكلي���ف الوح���دة التنظيمي���ة التاب���ع له���ا الموظ���ف بم�شاري���ع ومب���ادرات جديدة/ 

م�ستحدثة.
- بروز تحديات تقنية �أو مالية �أو فردية لتحقيق الأهداف المخطط لها.
- يجوز للهيئة تعديل �أو ا�ستحداث نماذج جديدة وفقًا لمتطلبات العمل.

الف�صل ال�اسبع: المرفقات

�أولًا: �إطار الكفاءات ال�سلوكية:
تم تبن���ي �إطار للكفاءات ال�سلوكية متوافق م���ع نموذج الإمارات للقيادة الحكومية 
يت�ضم���ن 3 م�ستوي���ات كفاءة مع م�ؤ�شرات �سلوكية وا�ضحة لكل من ال�سمات مما ي�سهل 

تطبيق الإطار.
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الروح القيادية
القائ���د المث���الي للم�ؤ�س�سة الحكومية يقود بالمثال يمك���ن الآخرين من خلال الت�أكد من 
وجود المهارات اللازمة لدفع وقيادة الأهداف الم�ؤ�س�سية. القائد المثالي يتوا�صل ب�شكل فعال 

ولديه المهارات والقدرة على غر�س وقيادة القيم، ال�شغف وتمكين ال�سعادة في مكان العمل
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات
ممكن 

للإن�سان
يلهم وي�شجع 

ويحفز الآخرين 
ويطور الطاقة 

الب�شرية والمواهب، 
ويخول ويمكن 
ويبني القيادات 
وينقل المهارات 
وي�ستفيد من 

قدراتهم على نحو 
فعال، ويتمتع 

بالذكاء العاطفي.

يطور المواهب
 

- ي�شجع �أع�ضاء الفريق 
على الم�ساهمة ب�أف�ضل 
ما لديهم بالم�ساهمة 

لجهود الفريق
- ي�شجع الأفراد على 

العمل ا�ستنادًا �إلى 
نقاط قوتهم الفريدة

- يدعم الآخرين 
في الفريق لتطوير 

مهاراتهم هو مدرك 
لفكرهم وم�شاعرهم
- لديه القدرة على 
تحديد المواقف التي 
من المحتمل �أن يكون 
لها ت�أثير �سلبي على 

الذات

- يحدد مواهب ومهارات 
الفريق ويطور القدرات

- تطوير ا�ستعداد 
الآخرين للمنا�صب 

القيادية
- يدرك الحاجة لمجموعة 
متنوعة من المهارات �ضمن 
الفريق ويقوم با�ستغلالها
- يعين المهام بما يتما�شى 

مع مهارات الآخرين
- ي�شجع الأفراد على 
ا�ستخدام نقاط القوة 

الخا�صة بهم والعمل بها
- يعتمد على المواهب 
المتنوعة و�آراء �أع�ضاء 

الفريق
- لا ي�سمح للم�شاعر 
ال�شخ�صية بالت�أثير 
على كيفية ر�ؤيتهم 

لمهارات الآخرين يدرك 
الاحتياجات العاطفية 

للآخرين
- يحدد الكفاءات 

والخبرات التي تحتاجها 
المنظمة في الم�ستقبل، 

ويقترح خطط التدريب 
المنا�سبة

- يخلق ثقافة 
التعلم ويوفر فر�ص 

التطوير للفريق
- ي�شرك مهارات 

ومواهب الآخرين 
لدفع الأهداف 

الا�ستراتيجية للدولة
- لا�ستفادة من 

مهارات القادة في 
جميع �أنحاء الم�ؤ�س�سة
- يوفر فر�ص للقادة 
للتعلم عبر المنظمة

* قادرة على 
موازنة م�شاعرهم 
واحتياجاتهم مع 

احتياجات الآخرين 
في الو�ضع المنا�سب 

للو�ضع

يدعم ثقافة 
الم�سائلة 

والم��سؤولية

- �أخذ الم��سؤولية في 
�إجراء وتنفيذ المهام
- ي�شجع الآخرين 

على تحمل الم��سؤولية 
والم�ساءلة عن �أفعالهم
- قادر على تحديد 
�أولويات المهام بما 

يتما�شى مع �أهداف 
القرى

- م��سؤول عن �أفعاله وعن 
الأفعال الخا�صة بالفريق

- يحمل الآخرين 
م��سؤولية تحقيق النتائج

- يطبق نهجًا واقعيًا 
وعمليًا لتحديد �أولويات 
الموارد، في نطاق الفريق

- يقود ثقافة الم�ساءلة 
والم��سؤولية

- مكاف�أة الموظفين 
لتحمل الم��سؤولية 

ب�شكل دوري ومنتظم
- �ضمان الم�ساءلة 
وتحمل الم��سؤولية 

عبر الم�ؤ�س�سة لتحقيق 
معايير التميز 

والنتائج المرغوبة
- ينفذ المبادرات 

المختلفة للتغلب على 
الغمو�ض واتجاهات 
والتحديات العالمية
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الروح القيادية
القائ���د المث���الي للم�ؤ�س����سة الحكومية يقود بالمث���ال. يمكن الآخرين من خا�ل�ل الت�أكد من 
وج���ود المه���ارات اللازمة لدف���ع وقيادة الأهداف الم�ؤ�س�سية. القائد المث���الي يتوا�صل ب�شكل فعال 

ولديه المهارات والقدرة على غر�س وقيادة القيم، ال�شغف وتمكين ال�سعادة في مكان العمل

متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات
منفتح على 

العالم
منفتح ي�ؤمن بقيم 
ال�سلم والت�سامح 

والتعاي�ش، متطلع 
للتوا�صل مع العالم 

والا�ستفادة من 
الخبرات المختلفة 

ولديه �شبكة علاقات، 
وواعي بالثقافة 

الدولية.

القيادة عن 
طريق الت�أثير

- ي�ستخدم المنطق 
العقلاني وغيره 
عند �إقناع الآخرين

- ي�ستخدم الأ�ساليب 
التي تخاطب العقل 
والعاطفة عند �إقناع 

الآخرين
- فهم الت�أثير 
العاطفي على 

الآخرين عند اتخاذ 
القرارات

- القدرة على 
الت�أثير و�إقناع 
الآخرين لدعم 

�إنجاز المهام المطلوبة
- يدرك احتياجات 

الآخرين عند 
محاولة �إقناع

- تقديم الحجج 
التي تتناول كلا من 

الاحتياجات التنظيمية 
والفردية

- يدر�س وي�ستخدم 
الجوانب التي قد لا تكون 
ملمو�سة لك�سب الآخرين
- يدرك وي�سعى للحد 

من الت�أثير ال�سلبي 
للإجراءات على الآخرين.

- ي�سعى للو�صول �إلى 
النجاح لدى الطرفين 

عند التفاو�ض وفي حالات 
الخلاف

- ي�سعى �إلى �إيجاد �أر�ضية 
م�شتركة من خلال جمع 
الفرق المختلفة لتحقيق 

الأهداف الأ�سمى
- قادرة على تكييف 

�أ�سلوبه تما�شى مع احتياج 
الآخرين

- ي�أخذ نهجًا �شموليًا عند 
�إقناع الآخرين- النظر 

في الحجج المنطقية وغير 
المنطقية

- ي�ستخدم "القوة الناعمة" 
من خلال المن�صب الوظيفي 
ب�شكل منطقي وبناءً من �أجل 

الت�أثير على الآخرين
- يقود �أهمية فهم العوامل 
الغير ملمو�سة كالعواطف 
والقيم عند الت�أثير على 

الآخرين
- تكييف الأ�ساليب با�ستمرار 
عند الت�أثير والتفاو�ض مع 

الآخرين
- ير�سخ ال�سعي لإيجاد �أر�ضية 

م�شتركة بين الأطراف 
المختلفة لزيادة �إمكانات 

الم�ؤ�س�سة
- يدخل المفاو�ضات التي تلبي 
م�صالح جميع الأطراف مع 
الحفاظ على الا�ستراتيجية 

التنظيمية

الروح القيادية
القائ���د المث���الي للم�ؤ�س�سة الحكومية يق���ود بالمثال. يمكن الآخرين من خا�ل�ل الت�أكد من 
وج���ود المه���ارات اللازمة لدفع وقيادة الأهداف الم�ؤ�س�سية. القائ���د المثالي يتوا�صل ب�شكل فعال 

ولديه المهارات والقدرة على غر�س وقيادة القيم، ال�شغف وتمكين ال�سعادة في مكان العمل

متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات
منفتح على 

العالم
منفتح ي�ؤمن بقيم 
ال�سلم والت�سامح 

والتعاي�ش، متطلع 
للتوا�صل مع العالم 

والا�ستفادة من 
الخبرات المختلفة 

ولديه �شبكة علاقات، 
وواعي بالثقافة 

الدولية.

- يدرك �أن للأفراد ي�شجع التنوع
وجهات نظر و�آراء 

مختلفة
- يتقبل اختلاف 
الآراء ووجهات 

النظر
- لديه القدرة على 
تفهم ور�ؤية وجهات 
نظر الآخرين من 

منظورهم
- يعمل في بيئات 

اجتماعية و�سيا�سية 
وثقافية

- يعامل فهم ثقافات 
الآخرين واحترامها

- يجمع الآخرين 
ذوي وجهات النظر 

المختلفة داخل 
الفريق

- يعزز وي�شجع 
التنوع الفكري 

داخل الم�ؤ�س�سة من 
�أجل طرح الأفكار 

الجديدة
- يعمل بنجاح في 

البيئات الاجتماعية 
وال�سيا�سية والثقافية 

المختلفة
- يبني ح�س الولاء 
بمعاملة الآخرين 

باحترام
- يقبل وقادرة على 
العمل مع مختلف 
الثقافات والأنظمة 

التنظيمية

- يبني �أر�ضية م�شتركة عن طريق 
جمع الفرق المتنوعة معًا من �أجل 

تحقيق هدف �أكبر وخلق قيمة 
م�ضافة

- يزيد من فاعلية الم�ؤ�س�سة عن 
طريق الاعتماد على المواهب المتنوعة 

و�آراء �أفراد الفريق.
- ي�شجع التنوع الفكري داخل 

الم�ؤ�س�سة من �أجل الخروج ب�أفكار 
جديدة

- يلغي التركيز على الت�سل�سل 
الهرمي بها

- ي�سمح بالتوا�صل المفتوح عبر 
الم�ستويات المختلفة

- يعمل بنجاح في البيئات الاجتماعية 
وال�سيا�سية والثقافية المختلفة

- ي�شجع على الت�سامح والتعاي�ش مع 
الثقافات العالمية

- يطور �شبكة علاقات لتعزيز وقيادة 
الأهداف الم�ؤ�س�سية

- تعمل بفعالية وتظل محترمة عند 
العمل على الم�ستوى الدولي، داخل 

الثقافات المختلفة
التعامل مع 

المتغيرات وعدم 
الو�ضوح

- الاطلاع على 
المتغيرات وتقديم 
الآراء ا�ستنادًا �إلى 
منهجية وا�ضحة

- الم�شاركة في نقا�شات 
بناءة للتغلب على 

الم�صاعب
- يعر�ض الحلول 

البناءة عند مواجهة 
الم�صاعب

- على اطلاع م�ستمر 
بالمبادرات الحكومية 

الجديدة

- ي�ستك�شف ب�شكل 
ا�ستباقي جوانب 
مختلفة لدفع 

الأهداف الت�شغيلية
- يعمل مع الفريق 
للتغلب على الم�صاعب
- ت�شجيع الموظفين 
على الاطلاع على 

العالم والإلمام 
بالثقافات المختلفة 

من خلال المهام 
اليومية

يقط عن التعامل مع 
المجهول

- يتكيف/ يغير الأهداف التنظيمية 
بما يتما�شى مع التغيرات العالمية

- يطبق التوافق مع المتغيرات العالمية
- ي�ستخدم البيانات العالمية 

والحكومية لدفع المبادرات الم�ؤ�س�سية
- يطبق المهارات الخا�صة بتحليل 

المعلومات الخارجية والا�ستفادة منها 
داخل الم�ؤ�س�سة

- يزرع ثقافة الا�ستباقية للتغلب على 
الغمو�ض وعدم اليقين

- يبقي على اطلاع على الاتجاهات 
الثقافية والاقت�صادية المعرفة يو�ضح 

الثقة في جميع الحالات
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النظرة الم�ستقبلية
القائ���د المث���الي للحكومة موجه نحو الم�ستقب���ل ويعترف بت�أثيرات الاتجاه���ات العالمية والوطنية 
عل���ى الم�ؤ�س����سة. ي�سعى با�ستمرار التطبيق ممار�سات جديدة ومبتك���رة و�أ�ساليب غير تقليدية لتحقيق 
النج���اح الم�ؤ�س����سي والتقليل من المخاطر. قائد الحكومة يواكب التطور الجديد ويعزز مهاراته لتلبية 

الطلبات العالمية الجديدة
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

م�ست�شرف 
للم�ستقبل

مطلع على 
الاتجاهات 

العالمية، يتخيل 
الم�ستقبل، لديه 
بعد نظر، يعمل 
على الا�ست�شراف 

المبكر للفر�ص 
والتحديات 

وتحليلها وو�ضع 
ال�سيناريوهات 

والخطط 
الا�ستباقية.

الب�صيرة 
الا�ستراتيجية

- واعي باحتياجات 
المنظمة للا�ستجابة 
للتحديات والفر�ص 

الم�ستقبلية
- يدرك ر�ؤية الم�ؤ�س�سة

- ي�ضمن توافق الر�ؤية 
والا�ستراتيجية مع 
ال�سياق الأو�سع نطاقًا
- الا�ست�شراف المبكر 
للفر�ص والتحديات 

وتحليلها وو�ضع الخطط 
الا�ستباقية بعيدة المدى 
لها على كافة الم�ستويات 
لتحقيق �إنجازات نوعية

- ي�شارك في و�ضع 
ا�ستراتيجيات 

فعالة بما يتنا�سب 
مع الر�ؤية 

والا�ستراتيجية 
الم�ؤ�س�سية.

- يوفق بين �أهداف 
و�أولويات الفريق 
و�أهداف الم�ؤ�س�سة 

الأو�سع نطاقًا
- يحدد ويحلل 

الفر�ص الجديدة 
والعلاقات 
الا�ستراجية

- الا�ست�شراف المبكر 
للفر�ص والتحديات

- و�ضع الخطط 
الا�ستباقية بعيدة 

المدى لها على كافة 
الم�ستويات لتحقيق 

�إنجازات نوعية
- اغتنام فر�ص 

المتغيرات الم�ستقبلية 
مع �ضمان المرونة 

الا�ستراتيجية 
والعملية

- يحدد ر�ؤية 
وا�ستراتيجية الم�ؤ�س�سة 

في �ضوء الأولويات 
الوطنية والعالمية 

الأو�سع
- توطيد ال�شراكة 

الا�ستراتيجية على 
الم�ستويين العالمي 

والوطني لدفع جدول 
الأعمال الا�ستراتيجي 

للمنظمات
- تطوير ا�ستراتيجيات 
فعالة ت�أخذ في الاعتبار 
التغيرات والتحديات 

الم�ستقبلية
- يقود الم�ؤ�س�سة بتوافق 

مع الر�ؤية والر�سالة
- الا�ست�شراف المبكر 
للفر�ص والتحديات 

وتحليلها وو�ضع 
الخطط الا�ستباقية 
بعيدة المدى لها على 

كافة الم�ستويات لتحقيق 
�إنجازات نوعية

- يحدد ويحلل وير�سم 
الاتجاهات �أو الروابط 
الجديدة بين الق�ضايا 

الم�ؤ�س�سية وترجمتها �إلى 
�أولويات للم�ؤ�س�سة

 
النظرة الم�ستقبلية

القائ���د المث���الي للحكوم���ة موج���ه نح���و الم�ستقبل ويعر�ت�ف بت�أثر�ي�ات الاتجاه���ات العالمية 
والوطني���ة عل���ى الم�ؤ�س����سة. ي�سع���ى با�ستم���رار التطبي���ق ممار����سات جدي���دة ومبتك���رة و�أ�ساليب 
غر�ي� تقليدية لتحقيق النجاح الم�ؤ�س����سي والتقليل من المخاطر. قائد الحكومة يواكب التطور 

الجديد ويعزز مهاراته لتلبية الطلبات العالمية الجديدة
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات
مبتكر 
ومحفز 
للتغيير 
الجذري

مبتكر، يتبنى 
تفكيًرا �إبداعيًا 
وي�شجع ويحفز 

فكر ريادة الأعمال 
ويدرك �آليات 
عملية التغير 
الجذري بين 

الأفراد وفي ال�سياق 
الم�ؤ�س�سي، ولديه 

ح�س الإقدام على 
المخاطرة وي�ؤمن 
�أن لا وجود لكلمة 

م�ستحيل.

الابتكار 
ودعم 

التجارب

- يعزز الكفاءة 
والنتائج على 

الرغم من طرق 
العمل الجديدة
- يحدد عوامل 
حالات النجاح 

والإخفاق
- يجرب الأفكار 

الجديدة
- ي�ستخدم 

المنهجيات الغير 
التقليدية في �إطار 
عمل يعر�ض حلول 

�إبداعية لحل 
الم�شكلات

- يدر�س حالات 
النجاح والإخفاق 
ال�سابقة ويتعلم 

منها عند تطبيق 
المبادرات الجديدة

- ي�سارع �إلى تطبيق 
الأفكار الجديدة 
والمنهجيات غير 

التقليدية
- يحدد الفر�ص 

المنا�سبة للتجريب 
على م�ستوى 

الم�ؤ�س�سة
- ت�شجيع وتحفيز 

الآخرين للم�شاركة 
ب�أفكارهم وحلولهم 

الإبداعية
- التفكير بعيدًا عن 
المعطيات والبيانات 
المتواجدة لإيجاد 

حلول �إبداعية عند 
مواجهة العقبات

- يطور المن�صات التي 
تمكن الموظفين من 
التجريب والتعلم 

والخروج ب�أف�ضل ما 
لديهم من �أفكار

- ي�شجع التعلم من 
النجاحات والإخفاقات

- ي�شجع تجريب الأفكار 
الجديدة والمناهج غير 

التقليدية
- يخ�ص�ص الموارد بما 
يمكن جهود التجريب
- يربط بين الحوافز 

والتجريب على نحو لا 
يعاقب على "الإخفاق"

الإقدام 
على 

المخاطرة

- يحدد الفر�ص 
والمخاطر التي 
تنطوي عليها 

بع�ض المواقف غير 
الوا�ضحة

- يدرك المخاطر 
عند تنفيذ الأفكار 

الجديدة
- ي�ستعين بخبرة 

�أفراد الفريق 
الأكثر خبرة من 

�أجل �إدارة المخاطر 
على نحو �أف�ضل
- اقتراح طرق 

مختلفة لتخطي 
المخاطر

- يرى المواقف غير 
الوا�ضحة كفر�ص 

ولي�ست مخاطر
- يقدم على 

المخاطرة المح�سوبة 
في المواقف ال�صعبة 

�أو التي ي�شوبها 
الغمو�ض

- قادر على التعامل 
مع الأمور الغير 
وا�ضحة ومعرفة 
المخاطر المترتبة 

على تنفيذ الأفكار 
الم�ستجدة

- ي�ستخدم خبرات 
الفريق لإدارة 

المخاطر ب�شكل فعال

- ي�شجع على الإقدام 
على المخاطر الم�ؤ�س�سية 

من �أجل نجاحات كبيرة 
محتملة

- تحمل المخاطر في 
المواقف الغام�ضة التي 

�ستجلب نجاحًا م�ؤ�س�سيًا 
على المدى الطويل

- ي�ستطيع التعامل مع 
�أوجه الغمو�ض والمخاطر 
المرتبطة بتنفيذ الأفكار 

الجديدة
- ي�ستعين بخبرة الفريق 

من �أجل �إدارة المخاطر 
على نحو �أف�ضل

- �إن�شاء نظام �أ�سا�سي 
لتمكين �أخذ المخاطر 

المح�سوبة لتمكين النجاح
- توجيه ودعم الآخرين 

خلال الفترات التي 
ي�سودها الغمو�ض لقيادة 

الأهداف الم�ؤ�س�سية
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النظرة الم�ستقبلية
القائ���د المث���الي للحكومة موجه نحو الم�ستقب���ل ويعترف بت�أثيرات الاتجاه���ات العالمية والوطنية 
عل���ى الم�ؤ�س����سة. ي�سعى با�ستمرار التطبيق ممار�سات جدي���دة ومبتكرة و�أ�ساليب غير تقليدية لتحقيق 
النجاح الم�ؤ�س�سي والتقليل من المخاطر. قائد الحكومة يواكب التطور الجديد ويعزز مهاراته لتلبية 

الطلبات العالمية الجديدة
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

مبتكر ومحفز 
للتغيير الجذري

مبتكر، يتبنى تفكيًرا 
�إبداعيًا وي�شجع 

ويحفز فكر ريادة 
الأعمال ويدرك 

�آليات عملية التغير 
الجذري بين الأفراد 
وفي ال�سياق الم�ؤ�س�سي، 
ولديه ح�س الإقدام 

على المخاطرة وي�ؤمن 
�أن لا وجود لكلمة 

م�ستحيل.

�إعادة ر�سم وت�صميم 
ممار�سات العمل

- يدرك الحدود 
الحالية التي تقيد 
الم�ؤ�س�سة و�أعمالها
- فهم العمليات 

والممار�سات في العمل 
ويعمل بفعالية تم�شيًا 

مع التوجهات
- يقدم اقتراحات 

لتعزيز و�إعادة تنظيم 
ممار�سات العمل 

الحالية

- يفكر خارج نطاق 
الحدود التي تقيد 

الم�ؤ�س�سة
- يطلع الجهات 

المعنية على 
الا�ضطرابات 

الم�ستقبلية التي 
يحتمل �أن تواجه 

الم�ؤ�س�سة
- يحدد الإجراءات 

اللازمة للفريق 
ل�ضمان المرونة لمواكبة 

التغييرات الغير 
متوقعة

- يظهر فهمًا لت�أثير 
ممار�سات العمل على 

�أ�صحاب الم�صلحة 
الرئي�سيين.

- ي�صحح الفريق 
وممار�سات العمل 
ل�ضمان تحقيق 
الأهداف المنظمة

- يحدد الق�ضايا 
الوطنية والعالمية التي 
قد ت�ؤثر على العمليات 

الم�ؤ�س�سية
- ي�ستجيب في الوقت 

المنا�سب والفعال 
للتحديات غير المتوقعة 
عن طريق �إعادة تنظيم 

الممار�سات الت�شغيلية

النظرة الم�ستقبلية
القائ���د المثالي للحكوم���ة موجه نحو الم�ستقبل ويعر�ت�ف بت�أثيرات الاتجاه���ات العالمية والوطنية 
عل���ى الم�ؤ�س����سة. ي�سعى با�ستمرار التطبيق ممار�سات جديدة ومبتك���رة و�أ�ساليب غير تقليدية لتحقيق 
النج���اح الم�ؤ�س����سي والتقليل من المخاطر. قائد الحكومة يواكب التطور الجديد ويعزز مهاراته لتلبية 

الطلبات العالمية الجديدة
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

ملم بتكنولوجيا 
الم�ستقبل المتقدمة

ملم بتكنولوجيا 
الم�ستقبل المتقدمة 

مثل الثورة ال�صناعية 
الرابعة والذكاء 

الا�صطناعي وت�أثيرها 
وطرق الا�ستفادة منها 
وا�ستثمارها في �صناعة 

الم�ستقبل و�سعادة 
الإن�سان.

متابعة تكنولوجيا 
الم�ستقبل

- المقدرة على 
تحديد التكنولوجيا 

الحديثة
- البحث الدائم عن 
م�صادر التكنولوجيا 

الحديثة
- امتلاك المهارات 

لمتابعة �أحدث 
التطورات في مجال 

التكنولوجيا
- الا�ست�شراف 
المبكر للفر�ص 

والتحديات الخا�صة 
بالتكنولوجيا 

الحديثة والقدرة 
على تحليلها

- ي�شارك في و�ضع 
ا�ستراتيجيات فعالة 

تراعي التحولات 
والتحديات 

الم�ستقبلية الخا�صة 
بالتكنولوجيا

- ي�سهم في و�ضع 
ر�ؤية وا�ستراتيجية 
الم�ؤ�س�سة الخا�صة 

بالتكنولوجيا
- تعزيز ا�ستخدام 

التكنولوجيا في جميع 
وظائف الفريق 

التنظيمية
- ت�سعى بن�شاط 

لتنفيذ وا�ستخدام 
التقدم في 

التكنولوجيا الجديدة 
لغو�ص الكفاءة 

الت�شغيلية

- و�ضع الا�ستراتيجيات 
والر�ؤية الم�ؤ�س�سة 

لتطبيق التكنولوجيا 
الم�ستقبلية

- يحدد ويحلل وير�سم 
الاتجاهات �أو الروابط 
الجديدة بين الق�ضايا 
الم�ؤ�س�سية وترجمتها 

�إلى �أولويات للم�ؤ�س�سة 
من ناحية التكنولوجيا 

الحديثة
- يزرع ا�ستخدام وتطبيق 

التكنولوجيا في جميع 
�أنحاء المنظمة

- مواءمة ا�ستراتيجية 
الم�ؤ�س�سة للتكنولوجيا 

الدولية
- يخلق ثقافة تفكير 

عبر المنظمة في ا�ستخدام 
وابتكار مبادرات تقنية 

جديدة
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النظرة الم�ستقبلية
القائ���د المثالي للحكوم���ة موجه نحو الم�ستقبل ويعر�ت�ف بت�أثيرات الاتجاه���ات العالمية والوطنية 
عل���ى الم�ؤ�س����سة. ي�سعى با�ستمرار التطبيق ممار�سات جديدة ومبتك���رة و�أ�ساليب غير تقليدية لتحقيق 
النج���اح الم�ؤ�س����سي والتقليل من المخاطر. قائد الحكومة يواكب التطور الجديد ويعزز مهاراته لتلبية 

الطلبات العالمية الجديدة
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

متعلم با�ستمرار 
ومدى الحياة

لديه �شغف التعلم 
الم�ستمر وي�سعى 
للتطوير الذاتي 
من �أجل تنويع 

المهارات وتحديثها 
با�ستمرار 

لتتما�شى مع 
المتطلبات 
والمتغيرات 
الم�ستقبلية 
ولديه حب 

الاطلاع والبحث 
والتنقيب عن كل 

ما هو جديد.

تبني مفهوم 
التعلم مدى 

الحياة )التطوير 
الذاتي(

- ي�سعى لتحديث 
المعرفة والمهارات 
الخا�صة المرتبطة 
بالدور الوظيفي

- النظرة المتبنية 
لمنهجيات التعلم 
المختلفة لتعزيز 
المعرفة والفهم

- تحديد الفر�ص 
لاكت�ساب وتطوير 
القدرة من خلال 

التعلم المبا�شر
- يبحث عن فر�ص 

للنمو والتطوير 
المهني

- القدرة على تحديد 
المواقف التي يحتمل 
�أن يكون لها ت�أثير 

على الذات
- �إدراك العواطف 

الفردية والأثر 
العقلي والبدني على 

النف�س
- �إدارة النف�س ب�شكل 

فعال عند المرور 
ب�أوقات ال�ضغط �أو 

المواقف ال�صعبة
- ي�سعى بن�شاط 
للح�صول على 

ملاحظات وتقييم 
الأداء الخا�ص

- ي�ستخدم طرق 
تعليمية مختلفة 
لتعزيز المعرفة 

والمهارات
- العمل بن�شاط 

على تطوير المهارات 
المتقدمة اللازمة 
لدفع الأهداف 

الم�ؤ�س�سية
- ي�ضع نف�سه في 

موقف غير م�ألوف/ 
�أقل خبرة لتطوير 
وتنمية القدرات 

الذاتية
- ي�ستخدم تقنيات 

الت�أمل الذاتي لتقييم 
وتقليل ت�أثير الأفعال 
وغر�س هذه التقنيات 

بين �أفراد الفريق
- محفز لذاته 
ويتوجه لإنجاز 

�أهدافه بنجاح
- لديه الوعي بالذات 
والتحكم في العواطف 
وال�سلوكيات الخا�صة 

عند التعامل مع 
المواقف ال�صعبة/ 

المجهدة
- يرحب بملاحظات 
تغذية الأداء وي�أخذها 

بعين الاعتبار 
لتطوير نف�سه

- يقود ثقافة التعلم 
الم�ستمر عبر المنظمة
- يوفر بيئة عمل 

تحث القياديين على 
التعلم الم�ستمر خلال 

الم�ؤ�س�سة
- تعمل كنموذج 
يحت�ضن تعزيز 

التفكير الذاتي بين 
القادة لت�شجيع زيادة 

الوعي ب�أعمالهم
- �إدارة ال�ضغوط 

الخا�صة ب�شكل فعال 
من خلال الوعي 
الذاتي والتنمية
- تقييم الأداء 

الذاتي والح�صول 
على ملاحظات حول 

النهج والأ�سلوب 
وكيفية تعزيز 

وتطوير �أنف�سهم

الإنجاز والت�أثير
يتمت���ع قائ���د الحكومة المث���الي بالقدرة على قي���ادة وتحقيق الأهداف الا�ستراتيجي���ة والت�شغيلية 
للمنظمة بما يتما�شى مع جداول الأعمال الحكومية والوطنية الأو�سع. يتبنى قائد الحكومة طريقة 
تفكر�ي� تمكن���ه م���ن اتخاذ ق���رارات عملية وفعال���ة ذات ت�أثير م�ؤ�س����سي. يتمتع قائ���د الحكومة بالمرونة 

والا�ستجابة والتكيف مع التغيرات والتطورات في ال�سوق العالمية
متمكنممار�سمدركال�سماتالتعريفالمهارات

ي�صنع قرارات 
ذكية وفعالة 

وكف�ؤة

يتبنى طريقة تفكير 
تمكنه من اتخاذ 

قرارات ذكية عملية 
وفعالة وحكيمة وذات 
�أثر، ويتحلى بالوعي 
وال�شجاعة والحنكة 
في اتخاذ التدابير 

ال�صحيحة.

اتخاذ 
القرارات 
بفعالية

- يفح�ص المعلومات 
والبيانات بدقة

- يدرك �أن القرارات 
ينبغي �أن تقوم على 
المنطق �أو التحليل 

�أو القيم
- يتجاوب ب�سرعة مع 
الإ�شارات �أو المرا�سلات 

التي ت�صله من 
الآخرين

- درا�سة المعلومات 
والبيانات بدقة

- يراعي القيم والمبادئ 
التي ي�ؤمن بها في اتخاذ 

القرارات
- ي�ستخدم �أف�ضل 
الآليات عند اتخاذ 

القرارات ويعمل دائمًا 
على تطوير تلك 

الآليات بما يتما�شي مع 
المتغيرات الم�ستقبلية
- يظهر المرونة في 

وجهات نظره

- يدر�س الم�ستوى الثاني 
من تبعات القرارات التي 

يتخذها
- ي�صل �إلى القرارات 

بثقة مع علمه ب�أن 
هذه القرارات خا�ضعة 

للمراقبة المحتملة
- يراعى المبادئ والقيم 

والتحليلات والمنطق عند 
اتخاذ القرارات

- ي�سعى �إلى تقليل الوقت 
بين ملاحظة الم�ؤ�شرات 

والتجاوب معها على 
م�ستوى الم�ؤ�س�سة

- ي�ستعد لإعادة النظر 
في الفر�ضيات والم�سلمات 

المتعلقة باتخاذ القرار
- يلتزم بت�صحيح الم�سار 
الذاتي عند ال�ضرورة 

على الرغم من ال�ضغوط 
الخارجية

- يتحلى بالمرونة اللازمة 
من �أجل مراجعة وجهات 

نظره ال�شخ�صية

- يدر�س الم�ستوى الثاني والثالث 
من تبعات القرارات التي يتخذها

- ي�صل �إلى القرارات بثقة في 
بيئة تت�سم بالمراقبة المجتمعية/ 

الم�ؤ�س�سية
- يعتمد على المبادئ والقيم 

والتحليلات والمنطق في الو�صول 
�إلى القرارات

- يحد من عدد الم�ستويات الهيكلية 
في الم�ؤ�س�سة من �أجل تقليل الوقت 

المهدر بين ملاحظة الم�ؤ�شرات 
والتجاوب معها

- يتبنى طريقة تفكير عملية 
تمكنه من اتخاذ قرارات عملية 

وفعالة وذات �أثر في الوقت 
المنا�سب بما يتفق مع الر�ؤية 

والا�ستراتيجية المحددة
- يعمل على اتخاذ قرارات م�ؤثرة 

في الاتجاه ال�صحيح
- يتحلى بالوعي وال�شجاعة 
والحنكة في اتخاذ التدابير 

الت�صحيحية

ي�شجع 
الآخرين 
على تعلم 

اتخاذ 
القرارات 

الفعالة

- درا�سة المعلومات 
والبيانات بدقة

- يراعى القيم والمبادئ 
التي ي�ؤمن بها في اتخاذ 

القرارات
- ي�ستخدم �أف�ضل 
الآليات عند اتخاذ 

القرارات ويعمل دائما 
على تطوير تلك 

الآليات بما يتما�شى مع 
المتغيرات الم�ستقبلية
- يظهر المرونة في 

وجهات نظره

- ي�ستعد لإعادة النظر 
في الفر�ضيات والم�سلمات 

المتعلقة باتخاذ القرار
- يلتزم بت�صحيح الم�سار 
الذاتي عند ال�ضرورة 

على الرغم من ال�ضغوط 
الخارجية

- يتحلى بالمرونة اللازمة 
من �أجل مراجعة وجهات 

نظره ال�شخ�صية

- ي�ساعد الموظفين في احتراف 
الطريقة الفعالة في اتخاذ 

القرارات
- ي�شجع الموظفين على �ضبط 
النف�س والتحليل المتعمق عند 

اتخاذ القرار ب�صرف النظر عن �أي 
�ضغوط خارجية

- ي�شجع الآخرين على ا�ستخدام 
�أف�ضل الآليات عند اتخاذ القرارات 
والتطوير الدائم لتلك الآليات بما 

يتما�شى مع المتغيرات الم�ستقبلية
- ي�شجع الآخرين على التحلي 

بالمرونة في التعامل مع الظروف 
المختلفة واتخاذ قرارات فعالة
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الإنجاز والت�أثير
يتمت���ع قائ���د الحكومة المث���الي بالقدرة على قيادة وتحقي���ق الأهداف الا�ستراتيجي���ة والت�شغيلية 
للمنظمة بما يتما�شى مع جداول الأعمال الحكومية والوطنية الأو�سع. يتبنى قائد الحكومة طريقة 
تفكر�ي� تمكن���ه م���ن اتخاذ ق���رارات عملية وفعال���ة ذات ت�أثير م�ؤ�س����سي. يتمتع قائد الحكوم���ة بالمرونة 

والا�ستجابة والتكيف مع التغيرات والتطورات في ال�سوق العالمية
متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

مرن 
و�سريع

يتحلى بالمرونة 
وال�سرعة ويبني 

بيئة تعزز التغيير 
و�سرعة الإنجاز 

والا�ستفادة 
بفعالية من الموارد 

المتاحة يتمتع 
بالثقة بالذات في 
المواقف المختلفة

يراقب 
البيئة 

المحيطة 
ويف�سرها

- يعي الأ�سواق 
العالمية وبع�ض 

مخاطر الاقت�صاد 
الكلي والجزئي التي 

ت�ؤثر على الأعمال
- ي�ستطيع درا�سة 

البيئة من �أجل توقع 
الأحداث والتوجهات 
المحلية �أو الإقليمية 

�أو الدولية التي
- يحدد التغييرات 
الم�ستقبلية المحتملة 
التي قد ت�ؤثر على 
الفريق �أو المنظمة

- يظهر ا�ستيعابه للأ�سواق 
العالمية و�أغلب المخاطر 

الكلية والجزئية التي ت�ؤثر 
على الأعمال

- يتابع البيئة المحيطة 
بين الحين والآخر ويتوقع 

الأحداث والاتجاهات 
المحلية والإقليمية 

والدولية التي يحتمل �أن 
ت�ؤثر على �إداراته �أو وحدة 

العمل التابعة له داخل 
الم�ؤ�س�سة

- يحدد الكفاءات والخبرات 
التي تحتاجها الم�ؤ�س�سة في 
الم�ستقبل، ويقترح خطط 

التدريب المنا�سبة
- يطبق التغييرات المنا�سبة 
على الق�سم �أو وحدة العمل 
بما يتما�شى مع التغييرات 

العالمية
- يتمتع بالمرونة في العمل 

والتعامل مع المتغيرات

- يظهر ا�ستيعابه الدقيق للأ�سواق 
العالمية والمخاطر الكلية والجزئية 

التي ت�ؤثر على الأعمال
- يعيد تعريف النجاح مع تغير 

ال�سياق العام في �ضوء العولمة وت�أثير 
الحكومات والتحولات الاجتماعية
- لا يتعامل مع �أية �أمور على �أنها 
م�سلمات، وي�سعى دائمًا �إلى تحديد 
الأحداث �أو الظروف غير المتوقعة

- يحدث التغيير عند توقع 
الأحداث �أو التوجهات الهامة 

بدلًا من الانتظار والتعامل معها 
كرد فعل

- ينظر �إلى الأمام من �أجل �إعادة 
تكييف و�ضع الم�ؤ�س�سة مع البيئة 

المتغيرة
- ير�سم الطريق �إلى الم�ستقبل 

وكيفية تجاوز التحديات
- يحدد الكفاءات والخبرات التي 

تحتاجها الم�ؤ�س�سة في الم�ستقبل، 
وي�ضع خطط التدريب وفقًا لذلك 

ويعمل على تنفيذها
- يتحلى بالمرونة والثقة في التعامل 
والتوا�صل مع الأطراف ذات ال�صلة

- يعمل مع فريق العمل في جو 
ت�سوده المرونة المتبادلة

ي�شجع 
الآخرين 
على تعلم 

اتخاذ 
القرارات 

الفعالة

- درا�سة المعلومات 
والبيانات بدقة
- يراعى القيم 
والمبادئ التي 

ي�ؤمن بها في اتخاذ 
القرارات

- ي�ستخدم �أف�ضل 
الآليات عند اتخاذ 
القرارات ويعمل 

دائما على تطوير 
تلك الآليات 

بما يتما�شى مع 
المتغيرات الم�ستقبلية
- يظهر المرونة في 

وجهات نظره

- ي�ستعد لإعادة النظر 
في الفر�ضيات والم�سلمات 

المتعلقة باتخاذ القرار
- يلتزم بت�صحيح الم�سار 
الذاتي عند ال�ضرورة 

على الرغم من ال�ضغوط 
الخارجية

- يتحلى بالمرونة اللازمة 
من �أجل مراجعة وجهات 

نظره ال�شخ�صية

- ي�ساعد الموظفين في احتراف 
الطريقة الفعالة في اتخاذ القرارات

- ي�شجع الموظفين على �ضبط 
النف�س والتحليل المتعمق عند 

اتخاذ القرار ب�صرف النظر عن �أي 
�ضغوط خارجية

- ي�شجع الآخرين على ا�ستخدام 
�أف�ضل الآليات عند اتخاذ القرارات 
والتطوير الدائم لتلك الآليات بما 

يتما�شى مع المتغيرات الم�ستقبلية
- ي�شجع الآخرين على التحلي 

بالمرونة في التعامل مع الظروف 
المختلفة واتخاذ قرارات فعالة

متمكنممار�سمدركال�سماتتعريف المهاراتالمهارات

  

يتجاوب 
ويت�أقلم 
ب�سرعة

- لديه المهارة لتحديد 
التجارب المختلفة 
التي ت�ؤثر في العمل

- الاطلاع على 
مهارات القيادة المرنة
- اكت�ساب مهارات 

�إدارة التغيير 
والتعامل مع المواقف 

ال�صعبة
- مرنة في النهج 

لل�سماح بالتغييرات 
خارجة عن ال�سيطرة

- اكت�ساب مهارات الإدارة 
المرنة

- لديه المقدرة على تحديد 
المواقف المختلفة والعمل على 

تقبل المتغيرات والتعامل 
ب�شكل مرن

- ي�ستجيب في الوقت المنا�سب 
عند مواجهة تغيير في 

الاتجاه الذي يتما�شى مع 
الإدارة والفريق وفقًا لذلك

- يزرع ثقافة المرونة والا�ستجابة 
للتغيير

- يعيد ترتيب الأولويات والأهداف 
التنظيمية ب�شكل ا�ستراتيجي لمواجهة 

تغيير في الأجندة التنظيمية �أو 
الوطنية يعمل كوكيل للتغيير

- ا�ستخدام �أ�سلوب منهجي لتطبيق 
�آليات المرونة وال�سرعة في تقبل 

المتغيرات
- لديه القدرة على تحديد المواقف 

المختلفة و�آليات التعامل معها

ثانيًا: �إطار الكفاءات التخ�ص�صية:
- ��إن الغاي���ة م���ن الإطار ه���و تحديد الكف���اءات التخ�ص�صية القيا�سي���ة لكافة الموظفين 
عل���ى م�ست���وى الحكوم���ة الاتحادي���ة به���دف تحقي���ق الأه���داف الا�ستراتيجي���ة وبناءً 

ثقافة تت�سم بالإنتاجية العالية.
- �ي�ش���كل �إطار الكف���اءات التخ�ص�صية مخزونً���ا ومرجعًا للمعارف والمه���ارات والقدرات 
المتوقعة والتي تقود �إلى م�ستوى �أداء مقبول في العمل وتلعب دورًا حيويًا في تحقيق 
�أه���داف الأداء الف���ردي والم�ؤ�س�سي، ي�صل مجموع الكفاءات �إلى 99 كفاءة موزعة وفقًا 

للعوائل الوظيفية الـــ )20( المعتمدة من الحكومة الاتحادية.

�إدارة البرامج والم�شاريع11.ال�صحة وال�سلامة1.

خدمات الدعم12.البيئة والمياه2.

الموارد الب�شرية13.العلوم الطبيعية3.

المالية والمحا�سبة14.القانونية/ الطبيعية4.

الاقت�صاد والإح�صاء15.ال�سيا�سية/ الدبلوما�سية5.

التطوير الم�ؤ�س�سي16.الدينية6.

التدقيق والحوكمة17.التنمية الاجتماعية7.

تقنية المعلومات18.الهند�سية8.

العمل19.الثقافة والفنون والآداب9.
التعليم20.الإعلام10.
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هيكل الكفاءات التخ�ص�صية في الحكومة الاتحادية:
ا�سم الكفاءة: هو ا�سم ق�صير للكفاءة وعادة ما يكون فريدًا و�سهلًا للفهم والن�شر.
التعري��ف: ه���و �ش���رح يو�ضح المق�صود م���ن كل كفاءة بحيث تُعط���ى تفا�صيل �إ�ضافية 

حول ماهية الكفاءة وما ت�شمل عليه.
م�ست��وى المه��ارة: ه���و و�صف للت���درج في الكف���اءة تمثله م�ؤ�ش���رات فني���ة بحيث يزيد 
م�ست���وى تعقي���د و�صعوبة الكفاءة تدريجيًا عندم���ا ينتقل الموظف من الم�ستوى الحالي 

�إلى الم�ستوى التالي.
م�ؤ�ش��رات الكف��اءة: توف���ر ه���ذه الم�ؤ�ش���رات معلوم���ات وتفا�صيل ح���ول نواحي فنية 
مح���ددة للكف���اءة في كل م�ست���وى بحي���ث تتوف���ر �أمثلة حول كيفي���ة قيا�س الكف���اءة. �إن 
الم�ؤ�ش���رات الفني���ة في كل م�ست���وى م���ن م�ستويات الكفاءة يعتر�ب� �إر�شاديً���ا �أي �أنه توجد 
�أمثل���ة �أخ���رى ممكن���ة للنواحي فني���ة )معارف ومه���ارات وقدرات( غير تل���ك المذكورة. 
بالإ�ضاف���ة �إلى ذل���ك، ف����إن كل م�ست���وى م���ن م�ستويات الكف���اءة تراكمي مم���ا يعني ب�أن 
الم�ؤ�شرات الفنية للم�ستويات الدنيا لن تتكرر في الم�ستويات العليا �إلا �أنها تنطبق عليها.
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قرار مجل�س الوزراء رقم )11( ل�سنة 2012م)*(
باعتماد نظام التدريب والتطوير لموظفي الحكومة الاتحادية 

مجل�س الوزراء: 
بعد الاطلاع على الد�ستور، 

ال���وزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن  1972م،  ل�سنة   )1( رق��م  الاتح���ادي  ال��ق��ان��ون  وعلى 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته، 

الب�شرية في  الم��وارد  ب�ش�أن  ل�سنة 2008م  بقانون اتح��ادي رقم )11(  المر�سوم  وعلى 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته، 

وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )8( ل�سنة 2011م ب�ش�أن قواعد �إعداد الميزانية 
العامة والح�ساب الختامي، 

التنفيذية  اللائحة  �ش�أن  ل�سنة 2012م في  ال��وزراء رقم )13(  ق��رار مجل�س  وعلى 
للمر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008م ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة 

الاتحادية وتعديلاته، 
الب�شرية  للموارد  الاتح��ادي��ة  الهيئة  �إدارة  مجل�س  رئي�س  عر�ضه  ما  على  وب��ن��اءً 

الحكومية، وموافقة مجل�س الوزراء.
قـــــــــــــــــرر:

المادة )1(

يُعتمد نظام التدريب والتطوير لموظفي الحكومة الاتحادية المرفق بهذا القرار 
وملحقاته.

المادة )2(

تتولى الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية ممار�سة ال�صلاحيات الأتية: 
1. �تطوير وتحديث النظام الم�شار �إليه في المادة )1( من هذا القرار وفق �أف�ضل الممار�سات 
الإدارية الحديثة، على �أن تعتمد �أية تعديلات يتم اقتراحها ب�ش�أن النظام من قبل 

مجل�س الوزراء.
2. �إ�صدار التعليمات اللازمة لتنفيذ �أحكام هذا النظام.

3. تعديل دليل الإجراءات والنماذج المرفقة بالنظام كلما اقت�ضت ال�ضرورة لذلك.

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة و�ستة وثلاثون - ال�سنة الثانية والأربعون.
    10 رجب 1433هـ- 31 مايو 2012م.

المادة )3(
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، وين�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 18 جمادى الآخرة 1433هـ

الموافق: 9 مايو 2012م
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نظام التدريب والتطوير لموظفي الحكومة الاتحادية
المعتمد بموجب قرار مجل�س الوزراء رقم 11 ل�سنة 2012

مقدمة

يع���رف التدري���ب ب�أنه ن�شاط مخط���ط له يهدف لتنمية الق���درات والمهارات الفنية 
وال�سلوكي���ة والإداري���ة للأف���راد العاملين لتمكينهم من �أداء فع���ال ومثمر ي�ؤدي لبلوغ 

�أهدافهم ال�شخ�صية و�أهداف الجهات الاتحادية.
وعلي���ه يعتر�ب� التدري���ب في الحكوم���ة الاتحادي���ة �أح���د و�سائ���ل تطوي���ر ر�أ����س الم���ال 
الب�ش���ري الت���ي يعتم���د عليها في رف���ع م�ستوى الكف���اءة الوظيفية للموظفن�ي� �إذ يعتبر 
التدري���ب والتطوي���ر بمفهوم���ه الحدي���ث �إطار عم���ل متكام���ل وخي���اراً ا�ستراتيجياً في 
منظوم���ة وتنمي���ة الموارد الب�شرية التي ت�سع���ى لتحقيقها الحكومة الاتحادية من �أجل 
مواكب���ة التحدي���ات المتمثلة في متطلبات العمل المتغيرة عل���ى اعتبار �أن التدريب ي�ؤدي 
�إلى نق���ل المعرف���ة الفنية والعملية بطريقة تمك���ن الموظف العام والجهة الاتحادية من 

مواجهة �أي تحديات يفر�ضها الت�سارع المعرفي �ضمن بيئة العمل.
ل���ذا وانطلاقاً م���ن م��سؤولية الهيئة التي رتبها المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( 
ل�سنة 2008م ب�ش�أن الموارد الب�شرية الحكومية وتعديلاته فقد قامت الهيئة ب�إعداد هذا 
النظ���ام م�ستن���دة بذلك �إلى �أحدث الممار�سات الإداري���ة في هذا المجال لإيمانها ب�ضرورة 
من���ح فر�ص��� تطوي���ر �شاملة لجميع الك���وادر الب�شري���ة العاملة في الحكوم���ة الاتحادية 
لغايات تحقيق الأهداف وفق الخطط الا�ستراتيجية بالفاعلية التي ت�ضمن الت�صاعد 
الدائم في الأداء و�صولا �إلى �إلغاء الفجوة بين الأداء الحالي والم�ستهدف الذي يحددها 
نظام �إدارة الأداء وي�ساهم في معالجتها هذا النظام الذي ي�ساهم في تحديد الاحتياجات 
الفعلي���ة للتدري���ب واختي���ار �أف�ضل �أ�ش���كال التدريب الت���ي �سوف تحقق �أه���داف الجهة 
الحالي���ة والم�ستقبلي���ة كم���ا �أن هذا النظام مرتب���ط بمخرجات نظ���ام �إدارة الأداء والتي 
تعتر�ب� مدخا�ل�ت لهذا النظام م���ن حيث تطوير الموظف في جمي���ع الجوانب ال�سلوكية 

والمهنية والعلمية.

الف�صل الأول: الإطار العام
�أولًا: التعريفات

المبينة  المعاني  التالية  والعبارات  بالكلمات  يق�صد  النظام  هذا  �أحكام  تطبيق  في 
قرين كل منها ما لم يق�ض �سياق الن�ص خلاف ذلك: 

الــــــدولــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

الحكومــــــــــــــــة: حكومة الدولة.

مجل�س الــــــوزراء: مجل�س وزراء الدولة.

القــــــــانـــــــــون: �المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008م ب�ش�أن الموارد الب�شرية 
في الحكومة الاتحادية وتعديلاته.

اللائحة التنفيذية: اللائحة التنفيذية للقانون.

والمعتمد  الاتحادية  الحكومة  موظفي  �أداء  بتقييم  الخا�ص  نظام �إدارة الأداء: �النظام 
بموجب قرار مجل�س الوزراء.

لأحكام  الخا�ضعة  الاتحادية  العامة  والم�ؤ�س�سات  والهيئات  الجهــة الاتحاديــة: �ال��وزارات 
القانون.

الهيئـــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

الإدارة العليــــــــا: هي وكيل الوزارة �أو وكيل الوزارة الم�ساعد ومن في حكمهما.

المبا�شر  الإ���ش��راف  وم��سؤوليات  بمهام  ي�ضطلع  ال��ذي  ال�شخ�ص  الــرئي�س المبــــا�شر: �هو 
على الموظفين وتحديد م�ستوى الأداء المطلوب منهم و�إعداد برامج 

التطوير الخا�صة بهم.
الموظـــــــــــــــــف: �هو من ي�شغل �إحدى الوظائف الواردة في ميزانية �أية جهة حكومية 

اتحادية ويخ�ضع لأحكام هذا النظام.
مـوازنــة التـدريـب �والتطوير: هي المخ�ص�صات المالية المحددة للتدريب والتطوير �ضمن 
الميزانية المعتمدة للجهة الاتحادية بما فيها تكاليف التدريب المعرفة 

في هذا النظام.
تكاليــف التدريـب: �ت�شمل النفقات والر�سوم والمخ�ص�صات المالية التي �صرفت للموظف 
لأي  �إ�ضافة  الرواتب-  -با�ستثناء  تدريبي  �شكل  ب�أي  التحاقه  �أثناء 
التي  اليومية  وال��ب��دلات  والإق��ام��ة  بال�سفر  متعلقة  �أخ���رى  نفقات 

تتحملها جهة العمل.



-210--211-

�أ�شكال التــدريــــــــــــب: هي �أنواع التدريب المن�صو�ص عليها في هذا النظام.
البرامـــــج التدريبيـــــة: �ب��ي��ئ��ة ت��دري��ب��ي��ة تح��ت��وي ع��ل��ى م��ن��ه��ج تعليمي ���ض��م��ن ���س��اع��ات 
تدريبية محددة تهدف �إلى تزويد الموظفين بالمعارف والمهارات 

والكفاءات اللازمة لهما وفق خطة تدريبية معدة م�سبقاً.
�أو الرات���ب فق���ط تمن���ح  �إجـــــــــازة درا�سيـــــــة: ��إج���ازة مدفوع���ة الرات���ب والتكالي���ف 
للموظ���ف المواط���ن للح����صول عل���ى م�ؤه���ل علم���ي �أعل���ى ����سواء 
داخ���ل الدول���ة �أو خارجه���ا وتك���ون �إما بنظ���ام التف���رغ الكامل �أو 
الجزئ���ي وذلك وفق ال�شروط الت���ي يحددها القانون واللائحة 

التنفيذية.
م��وظ��ف بمرافقة  ي��ق��وم بموجبه  ال��ت��دري��ب  �أ���ش��ك��ال  م��ن  برنامج الظل الوظيفـــي: ��شكل 
موظف م�ؤهل ومتخ�ص�ص ذو كفاءة عالية كظل خلال مهامه 

اليومية للا�ستفادة من خبرته في العمل.
برنامج التدوير الوظيفي: ��شكل تدريبي يتم بموجبه تدوير الموظف وفقا لجدول زمني 
بمهام  للقيام  العمل  لجهة  التابعة  والإدارات  الأق�����س��ام  على 
المهام الوظيفية والخدمات التي  محددة لإثراء خبرته حول 

ت�ؤديها جهة العمل.
المهـــــام التطبيقيـــــــــة: ��ش���كل تدريب���ي يه���دف �إلى تدري���ب الموظ���ف على القي���ام بمهام 

�ضمن م�شروع �أو فريق عمل خارج نطاق عمله المبا�شر.
نـــــــــــــدوة/ م�ؤتمـــــر: �لق���اء يت���م التن�سي���ق ل���ه م�سبق���اً لغاي���ة نق���ل الخر�ب�ات وتقديم 

الا�ست�شارات وتبادل المعلومات بين الم�شاركين.
موظف ذو م�ستوى �أداء يفو�ق التوقعات: الموظف الذي ي�صنف وفق نظام �إدارة الأداء �ضمن 
م�ستوى )يفوق التوقعات فما فوق( ويتمتع بقدرات و�إمكانيات 
عام  ب�إطار  �إليها  الم�شار  الكفاءة  بعنا�صر  لتمتعه  �إ�ضافة  عالية 

الكفاءات ال�سلوكية.
موظـــف ذو م�ستوى �أداء �يلب��ي التوقعات: الموظ���ف ال���ذي تتوافر لدي���ة الإمكاني���ات العالية 
وعنا����صر الكف���اءة المطلوبة �ضم���ن �إطار عام الكف���اءات ال�سلوكية 
ولك���ن �أداءه ي�صن���ف وفق نظ���ام �إدارة الأداء �ضمن م�ستوى )يلبي 

التوقعات(.
موظــــف ذو م�ستوى �أداء �بحاج��ة �إلى تح�سين: الموظ���ف الذي ي�صنف وف���ق نظ���ام �إدارة الأداء 

�ضمن م�ستوى )بحاجة �إلى تح�سين(.

تحليل احتياجات التدريب: �هي درا�سة تمكن الجهة الاتحادية من التعرف على الاحتياجات 
عند  �إليها  الا�ستناد  يتم  بحيث  لموظفيها  اللازمة  التدريبية 
التدريب للثغرات  التدريبية ل�ضمان معالجة  �إعداد الخطط 
في المعرفة �أو المهارات والكفاءات ب�أ�سلوب فعال وتكاليف مجدية 

وذلك من �أجل تمكين الجهة من �أداء مهامها بفاعلية.
خطــة التدريب والتطويــر �الم�ؤ�س�سي: هي عبارة عن خطة تعد على م�ستوى الجهة الاتحادية 
لموظفيها تحدد  اللازمة  والتطوير  التدريب  �أ�شكال  تت�ضمن 
على  �سنوي  زمني  لج��دول  وفقا  التدريبية  الاحتياجات  فيها 

�ضوء موازنة التدريب والتطوير المعتمدة لها.
خطة التطوير الفردية )P.�I.D( هي عبارة عن خطة عمل معده ب�شكل يتلاءم مع وظيفة 
وفنية  محددة)معرفية  ك��ف��اءات  لتطوير  المعني  ال�شخ�ص 
�ش�أنها  م��ن  وي��ك��ون  �أ���س��ا���س��ي��ة(  �أو  ق��ي��ادي��ة  �سلوكية  وك��ف��اءات 
تح�سين �أدائه في وظيفته الحالية �أو من �أجل �إعداده لتولي 

م��سؤوليات �أخرى م�ستقبلية.
�أو  الم���ه���ارات )ال��ق��ي��ادي��ة  �إط�����ار ع���ام يت�ضمن  �إطار الكفاءات ال�سلوكيــة: �ه���و ع���ب���ارة ع���ن 
لدى  ت��واف��ره��ا  يتعين  وال��ت��ي  للقيا�س  الخا�ضعة  الأ�سا�سية( 

موظفي الحكومة الاتحادية.
بقدرة وكفاءة  يتمتع  ك��ادر الجهة الاتح��ادي��ة  المــــدرب الداخلــــــــــي: �هو موظف على 

عالية يناط به تقديم برامج تدريبية محدده.
المــــــــــــر�شـــــــــــــــــد: �هو الموظف الذي يتمتع بكفاءة وقدرة عالية ويناط به القيام 
بدور المعلم للموظف الذي يتقرر تدريبه لديه �ضمن برنامج 

الظل الوظيفي.
الم�شــــــــــــــــــــــــــــرف: �م��وظ��ف ي��ت��م تكليفه م��ن ق��ب��ل ال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر ل��ل��ت���أك��د من 
المهام  على  التدريب  برنامج  تنفيذ  من  المتدرب  الموظف  قيام 

التطبيقية.

ثانياً: المبادئ

ي�ستند نظام التدريب والتطوير �إلى عدة مبادئ من �أهمها: 
1. �ت�أ�سي�س علاقة تكاملية بين �أولويات ا�ستراتيجية الحكومة الاتحادية ومتطلبات 

التدريب والتطوير.
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�إدارة الأداء ونظام التدريب والتطوير من حيث و�ضع  2. �تعزيز الارتباط بين نظام 
ت�صور م�سبق ومخطط له لتحديد الاحتياجات التدريبية وفقا لأولويات الجهة 

الاتحادية من جهة ونتائج تقييم الأداء من جهة �أخرى.
الحكومية  موظفي  لجميع  ومتكاملة  م�ستمرة  وتطوير  ت��دري��ب  ف��ر�ص��  3. �ت��وفري� 

الاتحادية.
4. ��ضمان ال�شفافية والعدالة والم�ساواة وتكاف�ؤ الفر�ص في عملية التدريب والتطوير 

ب�صرف النظر عن الفئة الوظيفية التي يتبع لها الموظف.
على  والتطوير  التدريب  برامج  تطبيق  نتائج  ت�أثير  مدى  لقيا�س  معايير  5. �و�ضع 

الأداء الفردي والأداء الم�ؤ�س�سي.

ثالثاً: نطاق التطبيق

يطبق هذا النظام على كافة موظفي الجهات الاتحادية.

رابعاً: الأهداف

يهدف نظام التدريب والتطوير �إلى رفع كفاءة الجهاز الوظيفي وتزويده بالمهارات 
والم�ؤهلات بما يحقق كفاءة الأداء من خلال تحقيق الأهداف التالية: 

القوة والوقوف  �إعداد خطط تطويرية فردية للموظفين لتعزيز جوانب  1. ��ضمان 
على نقاط ال�ضعف المرتبطة بالأداء ومعالجتها.

الوظائف  ل�شغل  الموظفين  ت�أهيل  على  الاتحادية  الجهات  م�ساعدة  على  2. �العمل 
والتطوير  التدريب  �أ�شكال  توفير  خلال  من  والم�ستقبلية  الحالية  ال�شاغرة 

لموظفيها.
�أف�ضل الممار�سات الحديثة  �أن�شطة التدريب والتطوير بناء على ا�ستخدام  3. �تطوير 
المتعلقة بتحديد احتياجات الجهة الاتحادية التدريبية وو�ضع الخطط التدريبية 

المطلوبة.
الفردي  الأداء  على  والتطوير  التدريب  نظام  تطبيق  نتائج  ت�أثير  مدى  4. �قيا�س 

والم�ؤ�س�سي.
خام�اًس: مراحل نظام التدريب والتطوير 

يتكون نظام التدريب والتطوير في الحكومة الاتحادية من �أربع مراحل �أ�سا�سية 

�أو  الفردي  الم�ستوى  على  �سواء  النظام  لتطبيق  الرئي�س  المحور  بمجموعها  ت�شكل 
الم�ستوى الحكومي وهي: 

1- تحديد احتياجات التدريب والتطوير.
2- تخطيط برامج التدريب والتطوير.

3- تطبيق برامج التدريب التطوير.
4- مراجعة فعالية برامج التدريب التطوير.



-214--215-

الف�صل الثاني: المهام والم��سؤوليات

نتائجها  تتحقق  تعتبر م�سئولية م�شتركة لا  والتطوير  التدريب  �أن عملية  بما 
�إليها  �إلا من خلال قيام كل الأطراف الم�شاركة فيها بت�أدية المهام الموكولة  الإيجابية 
النظام لذا كان لابد من  التي يحددها هذا  الم��سؤوليات  الأمثل في �ضوء  الوجه  على 

تحديد الأطراف المعنية بتطبيق هذا النظام كالتالي: 

�أولًا: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

تتمثل مهام الهيئة الرئي�سية فيما يلي: 
1. تطوير �أنظمة و�سيا�سات و�إجراءات التدريب المطبقة في الحكومة الاتحادية.

2. �تقديم الا�ست�شارات للجهات الاتحادية فيما يتعلق بتطبيق ودعم مبادرات التطوير 
الا�ستراتيجية كبرامج التوطين والتعاقب الوظيفي وغيرها من البرامج المماثلة.
3. �و�ضع �ضوابط ومعايير يتم على �أ�سا�سها اعتماد مقدمي خدمات التدريب من قبل 

الجهات الاتحادية لغايات �ضمان تحقيق �أعلى معايير التدريب.
4. تطوير معايير وم�ؤ�شرات ومقايي�س ت�ساعد في تقييم فعالية التدريب.

5. الت�أكد من التزام الجهات الاتحادية بتنفيذ �أحكام هذا النظام.
6. �القيام بمراجعة دورية للنظام للت�أكد من فعاليته وتطوير �أحكامه بما يتما�شى مع 

ا�ستراتيجية الحكومة الاتحادية.
�إليها من قبل الجهات الاتحادية حول م�ؤ�شرات  المرفوعة  التقارير  7. �تلقي ودرا�سة 

قيا�س �أثر التدريب على م�ستوى الجهة الاتحادية.

ثانياً: الوزير المعني ومن في حكمه 

ت�شمل مهام الوزير المعني ومن في حكمه الم��سؤوليات الرئي�سية التالية: 
1. اعتماد خطة التدريب والتطوير ال�سنوية.

2. الا�ضطلاع بالدور الرئي�س والم��سؤول عن تطبيق نظام التدريب والتطوير.
3. توفير الموارد اللازمة لغايات تطبيق النظام في الجهة الاتحادية.

النظام  بتفعيل  الاهتمام  نحو  الاتحادية  الجهة  داخل  للمعنيين  المبا�شر  4. �التوجيه 
الم�ستمر لنتائج  التقييم  و�إجراء  المقررة فيه  القواعد والأحكام والإجراءات  ح�سب 

وت�أثيرات تطبيق النظام على رفع كفاءة الموظفين وتطوير العمل.
5. اعتماد خطط التطوير الفردية ل�شاغلي وظائف الإدارة العليا.

ثالثاً: الإدارة العليا في الجهات الاتحادية.

يتمثل دور الإدارة العليا في ما يلي: 
1. الإ�شراف العام على تطبيق النظام في الجهة الاتحادية.

2. الإيعاز لإدارات الموارد الب�شرية لمتابعة �أهداف التدريب والتطوير لكل جهة.
3. �تر�سيخ ثقافة التعليم والتطوير الم�ستمر من خلال مراقبة تطبيق المدراء لكافة 

عمليات التدريب والتطوير واتخاذ الإجراءات اللازمة في حال عدم الالتزام بها.
ا�ستثمار  تدريب وتطوير موظفيها من خلال  التنظيمية على  الوحدات  4. �ت�شجيع 

الموارد المالية المتوفرة.
المنا�سبة  والتطوير  التدريب  م�سائل  حول  الإدارات  مدراء  مع  الفعال  5. �الات�صال 

واقتراح �أف�ضل البرامج الملائمة لكل تخ�ص�ص.
6. الت�أكد من توافق خطة التدريب والتطوير مع الخطة الا�ستراتيجية للجهة.

7. �الت�أكد من توفر المخ�ص�صات المالية في ميزانية الجهة الاتحادية لح�ساب الم�صروفات 
المترتبة على التدريب والتطوير.

�أو من  8. �مراجعة خطة التدريب والتطوير ال�سنوية ورفعها للوزير ومن في حكمه 
يفو�ضه للاعتماد.

رابعاً: �إدارات الموارد الب�شرية و/�أو الإدارات المعنية بالتدريب.

يتعين على �إدارات الموارد الب�شرية القيام بالمهام التالية: 
1. ���شرح وتطبيق برامج و�سيا�سات و�إجراءات التدريب والتطوير المعتمدة في الحكومة 

الاتحادية.
التنظيمية  الوحدات  مع  بالتن�سيق  الم�ؤ�س�سي  التدريب  احتياجات  وتحليل  2. �درا�سة 
المعنية بناء على الأهداف الا�ستراتيجية المعتمدة للجهة الاتحادية ونتائج تقييم 

الأداء واحتياجات التدريب على م�ستوى الأفراد والإدارات.
3. ��إعداد خطة تدريب وتطوير �سنوية على �ضوء نتائج تقييم الأداء ووفق الأولويات 

الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية.
4. �الالتزام ب�إدارة موازنة التدريب والتطوير �ضمن الحدود المتفق عليها والمحددة في 

الموازنة ال�سنوية للجهة الاتحادية.
5. �إدارة مراحل تطبيق هذا النظام على م�ستوى الجهة الاتحادية.
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الاتحادية  للجهة  ال�سنوية  والتطوير  التدريب  خطة  عن  بن�سخة  الهيئة  6. �تزويد 
�ضمن الإطار الزمني الذي تحدده الهيئة.

7. �متابعة الإدارات المعنية في الجهة الاتحادية من �أجل �إعداد خطط التطوير الفردية 
الـ)I.D.P( ال�سنوية داخل الجهة الاتحادية واتخاذ الإجراءات اللازمة في حال عدم 

الالتزام بالتطبيق ومراقبة تنفيذها.
والتعاقب  الوظائف  توطين  كرب�ام��ج  الا�ستراتيجية  التطوير  م��ب��ادرات  8. �تطبيق 

الوظيفي وبرنامج قيادات الحكومة الاتحادية.
محتوى  تطوير  �أو  لإع����داد  الخ��ارج��ي  ال��ت��دري��ب  خ��دم��ات  مقدمي  م��ع  9.  �التن�سيق 
البرامج �أو الدورات التدريبية المخطط تقديمها للموظفين على �ضوء احتياجات 

الجهة الاتحادية ووفق خطة الجهة التطويرية.
الم�صنفين �ضمن  بالموظفين  الفردية )I.D.P( الخا�صة  التطوير  10. �مراجعة خطط 
الأداء  تح�سين  خطط  مراجعة  وكذلك  ف��وق  فما  التوقعات  يفوق  �أداء  م�ستوى 

للموظفين الم�صنفين �ضمن م�ستوى �أداء بحاجة �إلى تح�سين.
11. �عقد دورات تدريبية داخلية �أو برامج �إلزامية معتمدة وفقاً لما تقت�ضيه م�صلحة 

العمل كبرنامج تعريف الموظفين الجدد.
12. تقديم الا�ست�شارات المتعلقة بالتدريب والتطوير للإدارة العليا.

13. ��إعداد تقارير �سنوية حول فعالية التدريب من خلال تقييم عملية التدريب وفق 
معايير وم�ؤ�شرات قيا�س ت�ضعها الهيئة.

مع  يتلاءم  بما  والتطوير  التدريب  برامج  تطبيق  على  المترتبة  النتائج  14. �قيا�س 
المبادئ التي تحددها ا�ستراتيجية واحتياجات الجهة.

15. �رفع التقارير ال�سنوية الإح�صائية للإدارة العليا والهيئة عن نتائج تطبيق النظام 
وفقا للم�ؤ�شرات التي ت�ضعها الهيئة بهذا ال�ش�أن.

التدريبي  بال�شكل  الموظف  التزام  م��دى  عن  بتقرير  المبا�شرين  الر�ؤ�ساء  16. �تزويد 
المقرر له.

17. الت�أكد من الالتزام بالإجراءات المرتبطة بتطبيق النظام.

خام�اًس: الر�ؤ�اسء المبا�شرون: 

على الرئي�س المبا�شر القيام بالمهام والاخت�صا�صات التالية: 
1. �الم�شاركة الفعالة بتحليل احتياجات التدريب والتطوير لجميع الوظائف التابعة له 

وتحديد جدول زمني للتطوير والتدريب.
الحالي  الأداء  بين  الفجوة  �إلغاء  �إلى  ت�ؤدي  تدريبية  برامج  �إعداد  في  2. �الم�ساهمة 

والم�ستهدف للموظف.
في  بما  موظف  كل  مع   )I.D.P( الفردية  والتطوير  التدريب  خطة  حول  3. �الاتفاق 
ذلك تحديد �أهداف التطوير والاتفاق على ما يمكن تنفيذه من برامج التدريب 

والت�أهيل اللازمة لتح�سين �أدائه وذلك في �ضوء نتائج نظام �إدارة الأداء.
جميع  لإنجاز  اللازم  المهني  للتدريب  احتياجاتهم  تحديد  في  الموظفين  4. �م�ساعدة 
�أهداف التطوير �ضمن خطة التطوير الفردية )I.D.P( واقتراح معايير محددة 

لقيا�س التقدم نحو تحقيق هذه الأهداف.
5. المراجعة الدورية لخطط التدريب والتطوير للت�أكد من التنفيذ ال�سليم لها.

تخ�صي�ص  من  تمكنه  بطريقة  المتدرب  بالموظف  المناطة  الوظيفية  المهام  6. �توزيع 
الوقت الكافي للالتحاق ببرنامج التدريب والتطوير وفق خطة التدريب والتطوير 

ال�سنوية.
بكل  تحديدها  يتم  التي  التدريبية  والبرامج  للدورات  المحددة  بالمواعيد  7. �الالتزام 

دقة من جانب جهات التدريب الخارجي.
8. الت�أكد من التزام الموظفين وم�شاركتهم في ح�ضور فعاليات التدريب والتطوير.

�أجل  من  �أدائهم  حول  الدورية  الراجعة  بالتغذية  العمل  وفرق  الموظفين  9. �تزويد 
تحديد احتياجات التدريب والتطوير الم�ستقبلية ب�شكل �صحيح.

�آليات ت�ساعد الموظف المتدرب في عملية نقل المعرفة �إلى زملائه في العمل  10. �و�ضع 
بعد عودته من البرنامج التدريبي.

11. قيا�س �أثر التدريب على م�ستوى الموظف.
12. فهم و�شرح نظام التدريب والتطوير لمر�ؤو�سيهم.



-218--219-

�اسد�اًس: الموظفون

يتولى الموظفون الم��سؤوليات التالية: 
الرئي�س  مع  بالا�شتراك  بهم  الخا�صة   )I.D.P( الفردية  التطوير  خطط  1. ��إع���داد 
المبا�شر لتحديد الأهداف التطويرية واتخاذ اللازم لإنجازها بما يتوافق مع نتائج 

نظام �إدارة الأداء والم�سار الوظيفي لهم.
2. �البحث الم�ستمر عن فر�ص جديدة للتدريب والتطوير ت�ؤدي �إلى زيادة الإنتاجية 

في الأداء.
3. �طل���ب التغذي���ة الراجع���ة م���ن الرئي����س المبا�ش���ر لغاي���ة تحدي���د متطلب���ات التدريب 

والتطوير الم�ستقبلية.
للالتزام  �إ�ضافة  التدريبية  بالدورات  المتعلقة  الح�ضور  متطلبات  بتلبية  4. �الالتزام 

بتنفيذ جميع الأن�شطة المن�صو�ص عليها في خطة التطوير الفردية.
5. �تطبيق ما يكت�سبه الموظف من معارف ومهارات خلال الدورات التدريبية في بيئة 

العمل ونقل تلك المهارات �إلى زملائه الموظفين.
6. الفهم ال�صحيح لنظام التدريب والتطوير المعتمد في الحكومة الاتحادية.

الف�صل الثالث: مراحل نظام التدريب والتطوير على م�ستوى الجهة الاتحادية

يتكون من عدة مراحل  والتطوير  التدريب  نظام  �أن  �إلى  �سابقا  الإ�شارة  لقد تم 
مترابطة ت�شكل بمجملها �أ�سا�س النظام لذا ولغايات التمييز بين مفهوم مراحل النظام 
على م�ستوى الجهة الاتحادية وما يقابلها من مراحل على الم�ستوى الفردي فقد تم 
تخ�صي�ص الف�صل الرابع لبيان مراحل النظام على الم�ستوى الفردي فيما يبحث هذا 

الف�صل في مراحل النظام على م�ستوى الجهة الاتحادية كما هو مبين �أدناه.

�أولًا: تحديد احتياجات التدريب والتطوير.

تعتبر هذه المرحلة من �أهم مراحل نظام التدريب والتطوير كون مو�ضوع درا�سة 
المعلومات وتحليلها لا يجوز النظر �إليه على �أنه عملية مرحلية وم�ؤقتة فقط بل ينبغي 
المعلومات  �أن هذه  اعتبار  والتطوير على  التدريب  �أن تكون جزءً متكاملًا من نظام 
�سوف توفر للجهة الاتحادية في الحا�ضر والم�ستقبل القاعدة التي على �أ�سا�سها تتمكن 
والتطوير  بالتدريب  المتعلقة  ال�صحيحة  ال��ق��رارات  وات��خ��اذ  ال�سليم  التخطيط  من 

ولهذه الغاية يجب �أن تتولى �إدارة الموارد الب�شرية �أو الإدارة المعنية بالتدريب في كل 
تقرير حول  ب�إعداد  القيام  عام  كل  ومار�س من  �شهري فبراير  اتحادية خلال  جهة 
ال�سنوي على م�ستوى الجهة الاتحادية معتمدة في ذلك  التدريب  احتياجات  تحليل 

على م�صادر متعددة ت�شمل: 
1- الأهداف الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية.

2- تحليل بيانات نتائج تقييم الأداء ال�سنوي للموظفين.
ل�شاغلي  العملية  والخرب�ات  العلمية  بالم�ؤهلات  ومقارنتها  الوظائف  3- �و�صف 

الوظائف.
4- تق�صي �أ�سباب ا�ستقالة الموظفين.

ر�أي  وا�ستطلاعات  والم���دراء  المبا�شرين  ال��ر�ؤ���س��اء  قبل  م��ن  الراجعة  5- �التغذية 
الموظفين ومراجعة المهام الوظيفية و�أي م�صادر �أخرى ذات �صلة.

الموظفين بمختلف  على  ينبغي  التي  الم�ستقبلية  والمعارف  والقدرات  6- �الكفاءات 
فئاتهم الوظيفية اكت�سابها لتحقيق الأهداف المحددة لهم.

�أو المعرفة المطلوبة لتمكين الموظفين من تح�سين م�ستويات  7- �م�ستوى الكفاءة 
�أدائهم الحالية.

8- �إعادة الهيكلة وما تتطلبه من تدريب على الوظائف الم�ستحدثة.
9- التغيرات في نظام العمل وظروفه.

10- �مراجعة خطة التطوير الفردية للموظفين )I.D.P( وفق النموذج رقم )ب( 
المرفق بهذا النظام.

11-  التقييم الم�ؤ�س�سي للجهة الاتحادية.
�إدارة الموارد الب�شرية وفقا للإجراءات المن�صو�ص  وبناء على ما �سبق يتعين على 
عليها في البند رقم )1- 1( من دليل الإجراءات �إعداد تقرير يت�ضمن نتائج التحليل 

يرفع للإدارة العليا للاعتماد على �أن يت�ضمن التقرير ما يلي: 
1- �أولويات احتياجات التدريب.

2- �الو�ضع الراهن للتدريب بما في ذلك ال�صعوبات و�سبل معالجتها ومدى فعالية 
التدريب في الجهة الاتحادية.

3- �مواطن ال�ضعف التي تحتاج �إلى تطوير من قبل الر�ؤ�ساء المبا�شرين في مختلف 
الإدارات والأق�سام.
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4- �أنواع الحلول التدريبية المف�ضلة لدى المعنيين في الجهة الاتحادية.
5- التكلفة التقديرية المتوقعة لتطبيق برامج التدريب والتطوير.

ثانياً: تخطيط التدريب والتطوير 

لغايات تحقيق النتائج المرجوة من عملية تخطيط تدريب وتطوير الموظفين لابد 
من �أن تكون تلك العملية مبنية على خطوات وا�ضحة يتعين على الجهة الاتحادية 

الالتزام بها وهي: 
1- �إعداد خطة التدريب والتطوير

الجهة  م�ستوى  على  التدريب  احتياجات  بتحليل  الخا�ص  التقرير  على  بناءً 
مار�س  �شهري  بالتدريب في  المعنية  الإدارة  �أو  الب�شرية  الموارد  �إدارة  تتولى  الاتحادية 
للإجراءات  وفقاً  والتطوير  التدريب  خطة  �إعداد  في  المبا�شرة  عام  كل  من  و�أبريل 
المن�صو�ص عليها في البند رقم )2- 1( من دليل الإجراءات على �أن تراعي هذه الخطة 

الأهداف الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية.
ولغايات �إعداد خطة التدريب والتطوير ب�صورة تتما�شى مع الممار�سات الإدارية 
الحديثة فقد تم تطوير نموذج خا�ص بخطة التدريب والتطوير ال�سنوية لذا ينبغي 
على �إدارة الموارد الب�شرية عند �إعداد الخطة �ضرورة مراعاة تحديد النقاط التالية 

�ضمن الخطة المبدئية: 
1- �أنواع حلول التدريب لكل مجموعة وظيفية بما في ذلك التدريب الإلزامي.

2- الو�صف الخا�ص بحلول التدريب.
3- النتائج المرجوة من كل حل تدريبي.

4- المدة المقررة للحلول التدريبية.
5- عدد الم�ستفيدين من حلول التدريب.

6- الجدول الزمني المقترح للتدريب.
7- التكلفة الإجمالية للحلول التدريبية.

�إلى  برفعها  الب�شرية  الموارد  �إدارة  مدير  يقوم  الخطة  �إعداد  من  الانتهاء  وعند 
الإدارة العليا لاعتمادها ح�سب الأ�صول لغايات و�ضعها مو�ضع التنفيذ.

2- موازنة التدريب والتطوير
جهة  لكل  �ص  تُخ�صَّ الاتحادية  الحكومة  ف�إن  والتطوير  التدريب  لأهمية  نظرا 
والتطوير  التدريب  خطة  تنفيذ  من  يمكنها  خا�ص  بند  موازنتها  �ضمن  اتحادية 

ال�سنوية التي �أعدتها لتدريب موظفيها حيث ت�ستطيع الجهة الاتحادية بوا�سطة هذا 
البند من تحمل التكاليف التالية: 

التدريب  خطة  تحتويها  التي  التدريب  �أ�شكال  لجميع  التدريب  1- �تكاليف 
والتطوير ال�سنوية.

المهنيين  المدربين  رواتب  وت�شمل  داخلية  تدريب  برامج  �أي  تطوير  2- �تكاليف 
و�أدوات التدريب والمرافق )�أماكن �إقامة وتح�ضير التدريب(.

3- التكلفة المخ�ص�صة للم�ؤتمرات والندوات.
برنامج  �أو  دورة  في  الموفد  للموظف  والمعي�شة  الإقامة  ونفقات  ال�سفر  4- �بدل 

تدريبي.
�إعدادها  والتطوير يتعين  التدريب  �أن موازنة خطة  �إلى  الإ�شارة هنا  5- �وتجدر 
للجهة  ال�سنوية  والتطوير  التدريب  خطة  �ضمن  مايو  �شهر  في  وتقديمها 

الاتحادية وفق النموذج رقم )�أ( المرفق بهذا النظام.
الأمر  ف�إن  م�سبقاً  له  مخطط  غير  تدريبي  برنامج  �أي  �إ�ضافة  حال  في  �أنه  �إلا 

يتطلب موافقة الوزير �أو من يفو�ضه بناء على تو�صية من �إدارة الموارد الب�شرية.

ثالثاً: تطبيق ومراجعة خطة التدريب والتطوير ال�سنوية 

ال�سنوية لها وفقا للأ�صول المقررة  يتعين على الجهة الاتحادية تطبيق الخطة 
�إ�ضافة للالتزام بالمواعيد  فيها من حيث الالتزام ب�أ�شكال التدريب و�آليات تطبيقها 
�أن تعك�س المفردات والأن�شطة التي تنفذها وفق النموذج  المحددة في الخطة �شريطة 
دوريا  مراجعتها  تتم  �أن  على  ال�سنوية  والتطوير  التدريب  بخطة  الخا�ص  )�أ(  رقم 
�أ�شهر وذلك لمراعاة ما تقت�ضيه م�صلحة العمل من تعديلات على ال�صعيد  كل �ستة 

الا�ستراتيجي �أو العملي �أو في ما يخت�ص بالميزانية �أو �أية �أ�سباب �أخرى طارئة.
والتطوير  التدريب  خطة  تعديل  الاتحادية  للجهة  يجوز  ذلك  من  وبالرغم 
ال�سنوية في �أي وقت لأي �سبب تراه منا�سب وفقا لما تقت�ضيه م�صلحة العمل وذلك بناء 
على اقتراح الإدارة �أو الق�سم المعني بالتن�سيق مع �إدارة الموارد الب�شرية واعتماد الإدارة 
العليا �شريطة عدم تجاوز المبلغ الإجمالي للتدريب المحدد في الموازنة المعتمدة، وعلى 
�إدارة الموارد الب�شرية تزويد الهيئة بن�سخة عن خطة التدريب والتطوير المعتمدة �أو 

�أية تعديلات لاحقة عليها.
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رابعاً: مراجعة فعالية التدريب والتطوير ال�سنوي 

لغايات الوقوف على مدى فعالية التدريب والتطوير يتعين على الجهة الاتحادية 
قيا����س فعالي���ة ومردود التدري���ب والتطوير بناء على �أح���دث الممار�سات العالمية في هذا 
ال�ش����أن وعل���ى �إدارة الموارد الب�شرية �أن ت�ضع �آلية لتقيي���م البرامج التدريبية وفق تلك 

الممار�سات.
وم���ن ه���ذا المنطلق يتعين على الجهات الاتحادية رفع تقارير للهيئة تت�ضمن بيان 

الن�سب والم�ؤ�شرات المبينة �أدناه كل �ستة �أ�شهر وذلك وفق �آلية تحددها الهيئة.
1- مدى الالتزام بخطة التدريب والتطوير ال�سنوي.

2- عدد الأيام الفعلية التي �أم�ضاها الموظف في التدريب.
3- مدى الالتزام بالمواعيد المقررة لأ�شكال التدريب.

4- بيان ن�سبة الموظفين الذين لديهم خطط تطوير فردية.
5- مدى �شمولية البرامج التدريبية للفئات الوظيفية.

6- ن�سبة ر�ضا الموظفين عن �أ�شكال التدريب.
7- ن�سبة الموظفين الذين �ساهمت خطة التدريب في تح�سين �أدائهم.

8- �ع���دد الر�ؤ����ساء المبا�شرين الذي���ن لاحظوا تح�سن �أداء موظفيه���م نتيجة عملية 
التدري���ب. و�ستق���وم الهيئ���ة بمراجع���ة ه���ذه الم�ؤ�ش���رات م���ن وقت لأخ���ر لغايات 

تعديلها بما يتوافق مع متطلبات الحكومة الاتحادية.

الف�صل الرابع: مراحل نظام التدريب والتطوير على الم�ستوى الفردي

�أولًا: تحديد وتخطيط احتياجات التدريب والتطوير.

حت���ى ت����ؤدي خطة التطوير الفردية الهدف التي يتم �إعدادها من �أجله وفقا لهذا 
النظام ف�إن الأمر ي�ستلزم �أن تكون مدخلاتها مبنية بالدرجة الأولى على نتائج تقييم 
الأداء الت���ي تعتر�ب� المدخ���ل الرئي�س لإعداد الخطة على �أن ي�ؤخ���ذ بعين الاعتبار الم�سار 
الوظيف���ي للموظ���ف �سيم���ا و�أن الخط���ة ترمي لتحقيق �أه���داف م�ستقبلية م���ن �أهمها 
الم�ساهم���ة في ت�أهي���ل الموظ���ف ل�شغل وظائ���ف ذات مهام �أعلى من الحالي���ة وبالرغم من 
ذل���ك يج���ب �أن تكون خطة التطوي���ر الفردية من�سجمة ومتوافقة م���ع خطة التدريب 
والتطوي���ر ال�سن���وي للجهة الاتحادي���ة ونظرا لأهمية خطة التطوي���ر الفردية ف�سوف 

يتم بحثها كما يلي: 

)I.D.P( خطة التطوير الفردية
�أو خلال الأ�شهر الأولى  �إدارة الأداء  في �ضوء ما �سبق وبناء على مخرجات نظام 
من بدء عمل الموظفين الجدد يتم في �شهري يناير وفبراير من كل عام �إعداد خطة 
ال�سنوية-  والتطوير  التدريب  �أن تكون من�سجمة مع خطة  الفردية- على  التطوير 
التي هي عبارة عن خطة عمل معده ب�شكل يتلاءم مع وظيفة ال�شخ�ص المعني لتطوير 
كفاءات محددة )معرفية وفنية وكفاءات �سلوكية قيادية �أو �أ�سا�سية( ويكون من �ش�أنها 
تح�سين �أدائه في وظيفته الحالية �أو من �أجل �إعداده لتولي م��سؤوليات �أخرى جديدة.

تطوير  على  الموظفين  لم�ساعدة  هامة  �أداة  الفردية  التطوير  خطط  تعتبر  ل��ذا 
حيث  الم��ح��ددة  المهنية  �أهدافهم  و�إنج���از  العمل  في  �أدائ��ه��م  م�ستوى  وتعزيز  قدراتهم 
 )I.D.P( الفردية  التطوير  خطة  ع��ن  ت�صور  و�ضع  م��سؤولية  موظف  ك��ل  يتحمل 
ل�ل�إج��راءات  وفقا  المبا�شر  الرئي�س  مع  محتواها  على  الات��ف��اق  ثم  وم��ن  به  الخا�صة 

المن�صو�ص عليها في البند رقم )2- 3( من دليل الإجراءات على �أن تت�ضمن ما يلي: 
1- �أهداف التطوير.

2- و�ضع معايير وا�ضحة لقيا�س �إنجاز وتحقيق كل هدف من �أهداف التطوير.
3- الخطوات المطلوبة لإنجاز وتحقيق جميع �أهداف التطوير.

4- الدعم المطلوب لإنجاز جميع �أهداف التطوير.
ول�ضمان نجاح تلك الخطة يتعين على الرئي�س المبا�شر توفير الإر�شادات الإ�ضافية 
ب�ش�أن ما هو متوفر من مواد تدريبية ومراجعتها مع الموظف ب�صورة منتظمة )على 
ب�ش�أن  الهيئة  ت�صدرها  التي  والتعليمات  الأ�س�س  �ضوء  على  ع��ام(  كل  مرتين  الأق��ل 
كيفية قيا�س الكفاءات والحلول المنا�سبة لمعالجة نقاط ال�ضعف التي تظهرها وذلك 
لكي تواكب الاحتياجات المتغيرة للموظف �أو الجهة �شريطة �أن تركز خطة التطوير 

الفردية على احتياجات الموظف التدريبية خلال نف�س ال�سنة.
كما يجب �أن توفر خطط التطوير الفردية خبرات تدريبية مختلفة للموظفين 
بما يتوافق مع م�ستوى �أدائهم و�إمكانياتهم وفقا لإطار عام الكفاءات والمعايير التي 

تحددها الهيئة وعلى النحو التالي: 
1- موظفون ذو م�ستوى �أداء يفوق التوقعات فما فوق:

يتعين في هذه الحالة �أن يكون التدريب وفق خطة مبنية على الاحتياجات المبا�شرة 
للموظف وعلى تعزيز قدراتهم ل�شغل وظائف �أعلى من التي ي�شغلونها والتي ت�ساهم 
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على المدى الطويل في تحقيق الأه��داف الوظيفية للموظف والا�ستراتيجية للجهة 
التي يعمل فيها الموظف على �أن يتم التركيز عند �إعداد خطة التطوير الفردية على 
الكفاءات التي تكون في الم�ستوى الأعلى لدرجته الوظيفية �ضمن �إطار عام الكفاءات 
�إ�ضافة للتركيز على الجوانب والمهام الوظيفية التي قد ي�شغلها الموظف لاحقاً بناء 

على متطلبات نظام �إدارة الأداء وبما يتوافق مع م�ساره الوظيفي.
المن�صو�ص  للإجراءات  وفقا  للموظف  المهني  الم�سار  على  ت�شتمل الخطة  �أن  على 
عليها في هذا النظام، وعلى �أن تتم مراجعتها من قبل �إدارة الموارد الب�شرية، وتعتمد 

من الإدارة العليا.
2- موظفون ذو م�ستوى �أداء يلبي التوقعات:

في  م�ساعدتهم  على  للخطة-  -وف��ق��اً  التدريب  يعتمد  �أن  يجب  الح��ال��ة  ه��ذه  في 
المحافظة على الأداء الفعال في وظائفهم الحالية �أو �إعدادهم لمهام وم�شاريع م�ستقبلية.

3- موظفون ذو م�ستوى �أداء بحاجة �إلى تح�سين:
المتدني  الأداء  لمعالجة  وف��ق��ا  الفئة  ب��ه��ذه  الخا�صة  التطوير  خطط  تنفيذ  يتم 
المن�صو�ص عليها في نظام �إدارة �أداء موظفي الحكومة الاتحادية على �أن يتم مراجعة 

هذه الخطة من قبل �إدارة الموارد الب�شرية.

ثانياً: تطبيق ومراجعة خطة التدريب والتطوير الفردية

يجب على الموظف والرئي�س المبا�شر الالتزام بما ورد في خطة التطوير الفردية 
�إذ يتعين على الرئي�س المبا�شر مراجعة الخطة مع الموظف كل �ستة �أ�شهر مع مراعاة 

�أ�شكال التدريب المدرجة �ضمن الخطة ال�سنوية المعتمدة للجهة الاتحادية.
وتجدر الإ�شارة هنا �إلى �أنه في حال ما �إذا تم نقل الموظف �إلى وظيفة �أخرى خلال 
ال�سنة ف�إنه يتعين على الرئي�س المبا�شر الجديد �أن يراجع مع الموظف خطة التدريب 
المهام  مع  موائمتها  على  والعمل  عدمه  من  للتعديل  حاجتها  من  للت�أكد  الفردية 
والأهداف الجديدة وذلك باختيار �أ�شكال التدريب التي تتنا�سب مع الوظيفة الجديدة 

�شريطة �أن تكون تلك الأ�شكال مدرجة �ضمن الخطة ال�سنوية المعتمدة لذات الجهة.

ثالثاً: مراجعة فعالية خطة التدريب والتطوير الفردية

الجهة  على  يتعين  ال��ف��ردي��ة  وال��ت��ط��وي��ر  ال��ت��دري��ب  خطة  فعالية  نج��اح  ل�ضمان 
والتطوير  التدريب  فعالية  قيا�س  بالتدريب  المعنية  الإدارة  خال�ل  م��ن  الاتح��ادي��ة 
للموظف حيث يتم قيا�س �أداء الموظف عن طريق التغذية الراجعة من قبل الرئي�س 

المبا�شر الذي يتعين علية بيان مدى انعكا�س دور التدريب على �إنتاجية و�أداء الموظف 
في العمل بما يتوافق مع الأه��داف المحددة في خطة التطوير الفردية وزي��ادة ن�سبة 

الأداء وفق �سلم التقييم لنظام �إدارة الأداء.

الف�صل الخام�س: �أ�شكال التدريب و�آليات التطبيق

حيث  والتطوير  التدريب  نظام  مراحل  من  الثالثة  المرحلة  الف�صل  ه��ذا  ينظم 
يت�ضمن بياناً تف�صيليًا عن �أ�شكال التدريب المعتمدة في الحكومة الاتحادية بالا�ستناد 
�إلى الت�شريعات المعتمدة بهذا ال�ش�أن مع بيان �آليات التطبيق الخا�صة بها وذلك وفقًا 

لما يلي: 

�أولًا: الدورات والبرامج التدريبية

يتم �إيفاد الموظفين في دورات وبرامج تدريبية داخل �أو خارج الدولة �أو الترخي�ص 
التطورات  متابعة  بغر�ض  الدولة  داخ��ل  تدريبية  برامج  �أو  ب��دورات  بالالتحاق  لهم 
المتدرب خرب�ات ومهارات  �إك�ساب  �إلى  ي���ؤدي  ال��ذي  بال�شكل  �أو علمياً  الحديثة نظرياً 
�إدارية �أو فنية �أو �سلوكية �أو عملية بما ي�ؤدي �إلى تنميته في مجال عمله وذلك وفقا 

لأحكام القانون واللائحة التنفيذية.
1- تحديد المتدربين

ينبغي على الرئي�س المبا�شر �أن يحدد �أ�سماء الموظفين الذين �سوف يتم تر�شيحهم 
 -3( رق��م  البند  في  عليها  المن�صو�ص  ل�ل�إج��راءات  وفقاً  التدريبي  البرنامج  لح�ضور 
1- 1( من دليل الإج��راءات تمهيدا لقيام الإدارة المعنية باتخاذ الإج��راءات اللازمة 
نحو الح�صول على الموافقة من قبل الوزير �أو من يفو�ضه على الالتحاق بالدورة �أو 

البرنامج، �شريطة �أن يكون محتوى التدريب: 
�أ-  مرتبط بتح�سين �أداء الموظف.

ب- مكّملًا لخطة التطوير الفردية )I.D.P( الخا�صة بالموظف.
�سيلتحق به وفقا  ال��ذي  �أو  الموظف  به  ال��ذي يقوم  بالعمل  ج- �ذو علاقة مبا�شرة 

لم�ساره الوظيفي.
ولغايات نجاح عملية التدريب يتعين على الموظف �أن يكون ملماً باللغة الم�ستخدمة 
في البرنامج التدريبي المر�شح له كما ينبغي �أن تتوافر فيه كافة ال�شروط المحددة من 

قبل مقدمي خدمات التدريب.
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�إلا  الاختبار  فترة  في  لازال��وا  الذين  الموظفين  للتدريب  التر�شيح  من  وي�ستثنى 
نطاق  �ضمن  الحالة  هذه  في  التدريب  يتم  �أن  على  ذلك  العمل  م�صلحة  اقت�ضت  �إذا 
�ضيق ومحدود �شريطة الح�صول على موافقة الإدارة العليا للتدريب قبل انتهاء فترة 

الاختبار.
�أما ب�ش�أن الموظفين الذين يتم تقييم �أدائهم �ضمن م�ستوى "يحتاج �إلى تح�سين" 
كنتيجة لعملية التقييم ال�سنوي النهائي وفقا لنظام �إدارة الأداء ف�إنهم بذلك يعتبروا 
�أداء  �إدارة  لنظام  وفقا  �أداء  تح�سين  خطة  لهم  يعد  وبالتالي  المتدني  الأداء  ذوي  من 
موظفي الحكومة الاتحادية ما لم يكن ذلك التدريب مرتبطاً مبا�شرة بخطةٍ لتعزيز 

�أدائهم.
2- ح�ضور الدورات والبرامج التدريبية

بالأحكام  يلتزم  �أن  تدريبي  برنامج  �أو  دورة  لح�ضور  المر�شح  الموظف  على  يتعين 
المن�صو�ص عليها في القانون واللائحة التنفيذية.

3- تقييم �أداء المتدرب
عند انتهاء البرنامج التدريبي يلتزم مقدمي خدمات التدريب وفقا للإجراءات 
الم��وارد  �إدارة  الإج���راءات بتزويد  البند رقم )3- 1- 5( من دليل  المن�صو�ص عليها في 
الب�شرية بتقرير عملي عن كل موظف م�سجل في الدورة التدريبية التي �شارك فيها 
ذات  �أخ��رى  و�أي��ة جوانب  والم�شاركة  الموظف بمواعيد الح�ضور  التزام  يت�ضمن مدى 

علاقة.
4- �سجلات الموظفين الخا�صة بالدورات التدريبية

الر�سمية  والتطوير  التدريب  برامج  عن  ب�سجل  الب�شرية  الم��وارد  �إدارة  تحتفظ 
التي يح�ضرها كل موظف والتي ترتبط بخطة التطوير الفردية الخا�صة به على �أن 

تت�ضمن هذه ال�سجلات ما يلي: 
موقع  خ��ارج  الموظف  بها  التحق  التي  الر�سمية  التدريبية  ال���دورات  �أ- �تفا�صيل 
التي  وال�شهادات  والم�ؤهلات  الأي��ام  وع��دد  الالتحاق  تاريخ  ذلك  وي�شمل  العمل 

ح�صل عليها الموظف وتخ�ص�ص الدورة التدريبية وموقعها وتكلفتها.
العمل  الموظف �ضمن جهة  تلقاها  التي  التدريب  �أن��واع  �أي نوع من  ب- �تفا�صيل 
الراجعة  والتغذية  التدريب  ونوع  الأي��ام  وعدد  التدريب  تاريخ  ذلك  وي�شمل 

الخا�صة بالبرنامج.

5- �سجلات التدريب الخا�صة بالجهة الاتحادية 
تحتفظ �إدارة الموارد الب�شرية ب�سجل لجميع برامج التدريب والتطوير التي تقوم 
التدريب  بالمقارنة مع خطة  الأداء  �أجل قيا�س مدى تقدم  بها الجهة الاتحادية من 
والتطوير الخا�صة بتلك الجهة ولهذه الغاية يترتب عليها تزويد الهيئة بن�سخة عن 
هذه ال�سجلات لأغرا�ض مراقبة تحقيق م�ؤ�شرات الأداء الرئي�سية و�إنجاز الأهداف 

المتفق عليها وفق خطة التدريب والتطوير للجهة الاتحادية.
6- �إلغاء الدورة التدريبية من قبل الإدارة.

ال��دورة  في  الموفد  الموظف  م�شاركة  �إن��ه��اء  يفو�ضه  من  �أو  المخت�ص  للوزير  يجوز 
التدريبية �أو البرنامج التدريبي �إذا كانت ظروفه �أو حاجة العمل �أو الم�صلحة العامة 

ت�ستلزم ذلك.
وعليه يجوز للإدارة لأ�سباب تتعلق بتغيير الاحتياجات الا�ستراتيجية �أو بما تراه 
الإدارة منا�سباً لم�صلحة العمل، �أو �أي مهمات طارئة �أو غير متوقعة يتم تكليف الموظف 
�أ�سباب  �أية  �أو  المعني  الفردي للموظف  التطوير  �أي تغييرات تح�صل في خطة  �أو  بها 
�شريطة  تدريبي  برنامج  في  الم�سجلين  موظفيها  �أح��د  م�شاركة  �إلغاء  مقبولة  �أخ��رى 
م قبل خم�سة �أيام عمل  تقديم �إ�شعار خطي يت�ضمن �إلغاء ح�ضور التدريب على �أن يُقدَّ

على الأقل من موعد البرنامج.
وفي هذه الحالة ت�سعى الإدارة المعنية بالتدريب والتطوير �أو �إدارة الموارد الب�شرية 
�أية  الإدارة  تلك  تحميل  دون  التدريبي  البرنامج  لح�ضور  �آخ��ر  موظف  ت�سجيل  �إلى 
تخ�صي�ص  ب���إع��ادة  والتطوير  بالتدريب  المعنية  الإدارة  ت��ق��وم  ب��ل  ل�ل�إل��غ��اء  تكاليف 
التدريبية  يتما�شى مع الاحتياجات  الملغى بما  التدريبي  المقدرة للبرنامج  التكاليف 

الجديدة للإدارة التي �ألغت م�شاركة موظفيها من ذلك البرنامج.
التي  الإدارة  تعليمات  على  بناء  التدريبي  البرنامج  الموظف  يح�ضر  لم  �إذا  �أم��ا 
الإلغاء  والتطوير بذلك  بالتدريب  المعنية  الإدارة  ب�إخطار  الإدارة  لها ولم تقم  يتبع 
�أو لم تتمكن من ت�سجيل موظف �آخر لح�ضور البرنامج عندئذ يتم ا�ستقطاع تكلفة 

التدريب من موازنة التدريب والتطوير الخا�صة بتلك الإدارة.
7- �إلغاء الدورة التدريبية من قبل الموظف

يتعين على الموظف الذي يرغب في �إلغاء م�شاركته في �إحدى الدورات �أو البرامج 
التدريبية �أن يقدم �إ�شعارا خطياً للإدارة المعنية بالتدريب قبل خم�سة �أيام عمل على 

الأقل من موعد البرنامج.
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وفي هذه الحالة، �إذا لم يح�ضر �أي موظف بديل من تلك الإدارة �أو �إذا لم يح�ضر 
المعنية بالتدريب ب�ش�أن  للإدارة  �إ�شعاراً خطياً  التدريبي ولم يقدم  الموظف البرنامج 
التدريب  م��وازن��ة  م��ن  التدريب  تكلفة  خ�صم  يتم  عندئذً  البرنامج  ح�ضوره  �إل��غ��اء 

والتطوير الخا�صة بتلك الإدارة.
تدريبي  برنامج  �أو  تدريبية  دورة  �أي  ح�ضور  عن  الموظف  اعتذار  على  ويترتب 
لأ�سباب غير مقنعة حرمانه من التر�شح لأي دورات �أو برامج تدريبية لمدة �ستة �أ�شهر 

لاحقة لهذا البرنامج.
ال��دورة  بمتطلبات  الوفاء  عدم  حال  في  التدريبية  ال��دورات  ر�سوم  �إع��ادة   -8

التدريبية
�أو  ل��ل��دورة  الم��ق��ررة  �ساعات الح�ضور  الأدن���ى من  تلبية الح��د  الموظف في  �أخ��ل  �إذا 
البرنامج التدريبي �أو ارتكب �أي مخالفة للأنظمة والقوانين �أو خرق مبادئ وثيقة 
الاتحادية  الحكومة  في  المطبقة  العامة  الوظيفة  و�أخلاقيات  المهني  ال�سلوك  مبادئ 
�أي �شروط �أخرى مرتبطة بالتدريب والتطوير من تلك المن�صو�ص عليها  �أو خالف 
في اللائحة التنفيذية �أو ف�شل الموظف في تلبية الحد الأدنى من المتطلبات الخا�صة 
بالدورة التدريبية �أو البرنامج التدريبي يترتب علية عندئذ �إعادة كافة المخ�ص�صات 

المالية التي �صرفت له ب�صرف النظر عن تكاليف الدورة �أو البرنامج التدريبي.
و�إذا لم يقم الموظف ب�إعادة تلك التكاليف يحق للجهة الاتحادية ا�سترداد تكاليف 
�أو �أي م�ستحقات مالية �أخرى تعود  الدورة �أو البرنامج التدريبي من راتب الموظف 
للموظف لدى جهة العمل وفقا للإجراءات المن�صو�ص عليها في البند رقم )3- 1- 9( 

من دليل الإجراءات.
الجهة  من  الموظف  ا�ستقالة  ح��ال  في  التدريبية  ال���دورات  ر�سوم  �إع���ادة   -9

الاتحادية
�إذا تقدم الموظف بطلب ا�ستقالة من الجهة الاتحادية التي يعمل فيها قبل م�ضي 
�ستة �أ�شهر على �أخر دورة �أو برنامج تدريبي ح�ضره وتم قبول الا�ستقالة ف�إنه يترتب 
عليه �إعادة تكاليف ور�سوم ونفقات البرنامج التدريبي التي �صرفت له ويحق للجهة 
الاتحادية خ�صم تلك النفقات من راتبه ال�شهري �أو من مكاف�أة نهاية خدمته �أو �أي 
م�ستحقات �أخرى تعود له لدى الجهة الاتحادية ويتم خ�صم المبلغ المدفوع على �أ�سا�س 

تنا�سبي )وفقاً للفترة الزمنية التي تم �إكمالها من مدة ال�ستة �أ�شهر(.
 5.000( مبلغ  عن  تكلفتها  تقل  التي  ال���دورات  نفقات  �أعال�ه  ورد  مما  وي�ستثنى 

درهم( ففي هذه الحالة يعفى الموظف من �إعادة تلك النفقات.
تلك  �إع��ادة  الموظف من  �إعفاء  يفو�ضه  �أو من  �أو من في حكمه  للوزير  ويجوز   -

النفقات �أو جزء منها لظروف يقدرها.
العمل  وور�ش��  والمعار�ض  الاجتماعات  �أو  الم�ؤتمرات  �أو  الندوات  ح�ضور  ب�ش�أن  �أما 
�أو  ونفقات ح�ضورها  ر�سوم  �إع��ادة  الموظف من  الق�صيرة فيعفى  الأبحاث  رحال�ت  �أو 
الم�شاركة فيها، وذلك وفق الإج��راءات المن�صو�ص عليها في البند رقم )3- 1- 8( من 

دليل الإجراءات.
10- المدربون الداخليون 

يتم اللجوء �إلى التدريب الداخلي في ظل وجود كفاءات ب�شرية م�ؤهلة قادرة على 
التدريب وفقاً للإجراءات المن�صو�ص عليها في البند رقم )2- 5( من دليل الإجراءات.

وخبرة  بكفاءة  يتمتعون  موظفون  لديها  يتوافر  الاتحادية  الحكومة  �أن  وحيث 
ع��ال��ي��ة ول��دي��ه��م ال���ق���درات الال�زم��ة ل��ت��ق��ديم ف�����ص��ول ت��دري��ب��ي��ة مح���ددة �ضمن خطة 
التدريب والتطوير، ف�إنه ا�ستنادا لذلك يجوز تكليف ذوي القدرات الم�ؤهلة على تنفيذ 
برامج تدريبية وتطويرية �ضمن جهات عملهم وذلك عند توافر كل �أو بع�ض العنا�صر 

التالية في نوع الدورة �أو البرنامج التدريبي: 
�أ- حين يتطلب الأمر توفّر درجة عالية من المعرفة بالجهة الاتحادية.

تخت�ص  �أ�صلية  مهام  �أو  بمهارات  تتعلق  للتدريب  اللازمة  المهارات  تكون  ب- ��أن 
بالجهة الاتحادية.

ج- �حين يتوفر �أخ�صائيون داخل الجهة الاتحادية من ذوي الأداء المتميّز والخبراء 
في مجالاتهم.

بالدعم  ت��زوي��ده  يتعين  عندئذً  ف���إن��ه  منا�سب  داخ��ل��ي  م��درب  تحديد  تم  م��ا  و�إذا 
اللازم لتقديم التدريب �إذ يجب تزويد المدرب بالوقت المنا�سب والكافي لإعداد و�إجراء 
التدريب بعيداً عن مهام عمله الأ�صلية �إ�ضافة لتقدير م�ساهمتهم في تعزيز المعرفة 
لدى زملائهم خلال مراجعة �أدائهم ال�سنوي كما يجب الاتفاق م�سبقاً ب�ش�أن الأوقات 
التي يق�ضيها الموظف بعيداً عن المهام الروتينية لأغرا�ض التدريب، ويتم هذا الاتفاق 
الم�سبق مع الر�ؤ�ساء المبا�شرين على �أن لا تتجاوز مدته ع�شرة �أيام عمل لكل عام قابلة 

للتمديد لمدة مماثلة.
�أخ��رى  حكومية  لجهات  التدريب  خدمات  تقديم  الداخليين  للمدربين  ويجوز 

وفقا للأ�صول المقررة في ذلك.
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كما يجوز للوزير ومن في حكمه منح المدرب الداخلي مكاف�أة نقدية تحدد من قبل 
الجهة وفق �أ�س�س يتم تحديدها من قبل الجهة بعد التن�سيق مع الهيئة ووزارة المالية.

ثانياً: الإجازة الدرا�سية

يجوز للجهات الاتحادية بموافقة الوزير �أو من في حكمه �أو من يفو�ضه �أن ترعى 
بنظام  الراتب  درا�سية مدفوعة  �إج��ازة  العاملين بمنحهم  المواطنين  الموظفين  بع�ض 
التفرغ الكامل �أو الجزئي �شاملة التكاليف والر�سوم وذلك لإكمال درا�ساتهم الجامعية 
والعليا �أو للح�صول على ال�شهادات المهنية المعتمدة لمدة ت�ساوي مدة برنامج التعليم 
المعتمد وذلك وفقا لاحتياجاتها كما يجوز للوزير �أو من يفو�ضه منح الموظف المواطن 
�إجازة درا�سية مدفوعة الراتب فقط داخل الدولة �أو خارجها بغر�ض الح�صول على 

م�ؤهل �أعلى من �شهادة الثانوية العامة لمدة ت�ساوي مدة برنامج التعليم المعتمد.
الذين يتقدمون بطلب للح�صول على  وا�ستنادا على ذلك يتعين على الموظفين 
�إجازة درا�سية �أن يلبوا جميع ال�شروط المحددة في القانون واللائحة التنفيذية على 
الفردية  التطوير  بخطة  مبا�شراً  ارتباطا  المعتمد مرتبطاً  التعليم  برنامج  يكون  �أن 

الخا�صة بهم ومتفق مع احتياجات الجهة الاتحادية.
ملحة  ظ��روف  هناك  كانت  �إذا  للموظف  الدرا�سية  الإج���ازة  م��د  للوزير  وي��ج��وز 

تقت�ضي �ضرورة مد تلك الإجازة.
كما يجب �أي�ضاً بموجب هذا النظام �أن تندرج نتيجة تقييم �أداء الموفد في �إجازة 
درا�سية للعام ال�سابق تحت ت�صنيف "يلبي التوقعات"كحد �أدنى وفق نظام �إدارة الأداء.

�إلى  ب�إعادته  تلتزم الجهة الاتحادية  الدرا�سية  الإج��ازة  الموظف من  ع��ودة  وحين 
وظيفة تتنا�سب مع قدراته وخبراته الجديدة.

خلال  الال��ت��زام  يجب  الموظفين  ه����ؤلاء  ل��ع��ودة  ال�سليم  التخطيط  ول�ضمان  ل��ذا 
مراحل التخطيط بالخطوات التالية: 

1. �تقديم ملخ�ص تقرير كامل عن الإج��ازة الدرا�سية يبّني �أن �أه��داف التطوير 
تتما�شى مع خطة التطوير الفردية.

ا�ستمرار الموظف بالتوا�صل مع جهة عمله  2. �تقديم خطة ات�صال تُظهر كيفية 
وفريق العمل ورئي�سه المبا�شر خلال فترة الإجازة الدرا�سية.

لعودة  المتوقع  التاريخ  ت�سجيل  الب�شرية  الم��وارد  �إدارة  على  ينبغي  الغاية  ولهذه 
الموظف من الإجازة الدرا�سية و�أن تتوا�صل مع الرئي�س المبا�شر والموظف على فترات 

زمنية مختلفة تبد�أ لهذه الغاية قبل نهاية الإج��ازة ب�ستة �أ�شهر ثم تكرار ذلك قبل 
ثلاثة �أ�شهر من انتهاء الإجازة وذلك من �أجل مناق�شة وتو�ضيح مهام الموظف عند 
رقم  البند  عليها في  المن�صو�ص  للإجراءات  وفقا  وذلك  الاتحادية  �إلى الجهة  العودة 

)3- 2- 1( من دليل الإجراءات.
الأح��ك��ام  بكافة  �أو خارجها  ال��دول��ة  داخ��ل  ���س��واء  درا�سية  �إج���ازة  الم��وف��د في  ويلتزم 

المن�صو�ص عليها بالقانون واللائحة التنفيذية.
كما ي�شار هنا �إلى �ضرورة قيام الجهة الاتحادية بتزويد الهيئة ب�إعداد الموظفين 

وذلك وفق نموذج رقم )ج( �ضمن الملحق )ب(.

ثالثاً: التدوير الوظيفي والندب التطويري.

العمل حيث يتم تدوير  التدريب �ضمن جهة  �أ�شكال  �أحد  الوظيفي هو  التدوير 
الموظف وفقاً لجدول زمني للقيام بمهام محددة من �أجل تزويده بخبرات ومعرفة 
حول مختلف المهام الوظيفية داخل الجهة الاتحادية �شريطة �أن يكون هذا الأ�سلوب 

مرتبط بخطة التطوير الفردية ونظام �إدارة الأداء.
التدوير  من  الهدف  ك��ان  �إذا  ال�شكل  ه��ذا  �إلى  الب�شرية  الم���وارد  �إدارة  تلج�أ  حيث 

الوظيفي: 
- تطويري لغاية ت�أهيل الموظف ل�شغل وظيفة �أعلى تمهيداً لترقيته.

- �تعريفي من �أجل التعرف على مهام جديدة في مجال العمل �أو للتعريف بمهام 
الجهة الاتحادية.

�أداء  م�ستوى  �ضمن  الم�صنفين  الموظفين  مع  الأ�سلوب  ه��ذا  يتبع  �سبق  لما  �إ�ضافة 
بحاجة �إلى تح�سين لغايات نقلهم �إلى وظائف �أخرى تتنا�سب مع قدراتهم الوظيفية 

وفق �أحكام نظام �إدارة الأداء.
علما ب�أن هذا النوع من التدريب ينا�سب الموظف الذي: 

�أ- يف�ضل العمل في المجال الإداري �أو الإ�شرافي ولي�س التخ�ص�صي.
تمار�سها  التي  الأع��م��ال  بكافة  يتعلق  فيما  �سريعة  خرب�ة  اكت�ساب  في  ب- �يرغب 

الجهة الاتحادية )يطبق على الموظفين الجدد �أو الخريجين الجدد(.
ج- يرغب في التدريب على مهارات محددة.

والم�ستويات  الدرجات  بمختلف  الموظفين  كافة  الوظيفي  التدوير  من  وي�ستفيد 
داخل الجهة الاتحادية �إلا �أنه مخ�ص�ص في �أغلب الأحيان للخريجين الجدد �أو القادة 

ذو الكفاءات العالية.
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�شروط التدوير الوظيفي: 
1- �يجب �أن يتم تحديد برنامج التدوير الوظيفي من قبل الرئي�س المبا�شر ومن ثم 
والرئي�س  الموظف  له  يتبع  ال��ذي  المبا�شر  الرئي�س  من  كل  بين  عليه  الاتفاق  يتم 

المبا�شر الذي يتبع له العمل المطلوب التدريب عليه والموظف المعني.
2- يجب �ألا تقل مدة كل تدوير وظيفي عن �شهر واحد و�ألا تزيد عن �شهرين.

3- يجب �أن تتم عملية التدوير الوظيفي �ضمن الجهة الاتحادية نف�سها.
4- �يجب تخ�صي�ص م�شرف على الموظف خلال فترة التدوير الوظيفي وفقا للآلية 

التي تحددها �إدارة الموارد الب�شرية.
5- �يجب الاتفاق على �أهداف التدوير الوظيفي مع الر�ؤ�ساء المبا�شرين المعنيين قبل 

�إجراء التدوير الوظيفي.
6- �يجب على الرئي�س المبا�شر الذي يتبع له الموظف �أن يحدد لإدارة الموارد الب�شرية 
في تلك الجهة كيفية القيام بالمهام الإدارية �أثناء التدوير الوظيفي و�آلية وتاريخ 

عودة الموظف �إلى وظيفته الأ�سا�سية بعد انتهاء عملية التدوير الوظيفي.
7- �يتم قيا�س النتائج المتحققة من برنامج التدوير الوظيفي على الموظف من قبل 
الجهة  في  الب�شرية  الم���وارد  �إدارة  تح��دده��ا  التي  للمعايير  وفقا  المبا�شر  الرئي�س 

الاتحادية.
 -3 رقم  للإجراء  طبقاً  الوظيفي  التدوير  برنامج  الب�شرية  الم��وارد  �إدارة  تعتمد 
2- 4 من دليل الإجراءات ويتم ت�سجيل العدد الكامل للأيام التي ا�ستغرقتها عملية 

التدوير الوظيفي في �سجل التدريب والتطوير الخا�ص بالموظف.
م�ستحقات  �أي  الوظيفي  ال��ت��دوي��ر  ببرنامج  يلتحق  ال��ذي  الم��وظ��ف  ي�ستحق  ولا 
مالية �إ�ضافية عدا راتبه، وذلك طيلة مدة التدوير الوظيفي ب�صرف النظر عن المهام 

الوظيفية التي يتم �إ�سنادها له خلال هذه المدة.
�أما ب�ش�أن الندب ف�إنه يعتبر بمثابة تكليف للموظف للقيام ب�صفة م�ؤقتة بعمل 

وظيفة �أخرى �شاغرة �أو غاب عنها �شاغلها �سواء داخل �أو خارج الجهة الاتحادية.
�إدارة الموارد الب�شرية التاريخ المحتمل للعودة من الندب  وفي هذه الحالة ت�سجل 
للعودة  له  المخطط  التاريخ  من  �شهر  قبل  والموظف  المبا�شر  الرئي�س  مع  وتتوا�صل 
مع مراعاة تحديث �سجل التدريب للموظف المعني من قبل الإدارة المخت�صة وتحدد 

اللائحة التنفيذية �شروط و�أحكام الندب.

)Stretched Assignment(  رابعاً: المهام التطبيقية

تعتبر المهام التطبيقية �أحد �أ�شكال التدريب التي يتم فيها تدريب الموظف على 
�أداء مهام �ضمن م�شروع �أو فريق عمل خارج نطاق عمله المبا�شر لذا ي�ستفيد من برامج 

المهام التطبيقية كافة الموظفين الذين يعملون �ضمن الجهة الاتحادية.
وعلية تعد المهام التطبيقية فر�صة منا�سبة للجهة الاتحادية لغايات: 

1- �إعداد الموظفين ذوي الإمكانات العالية للقيام بوظائف جديدة.
2- تطوير المهارات الإدارية لدى المدراء الجدد.

تقنيات  ا�ستخدام  على  التدريب  خال�ل  من  الموظفين  معارف  نطاق  3- �تو�سيع 
جديدة.

�ضوابط ومعايير المهام التطبيقية: 
1- �يتم تحديد المهام التطبيقية ب�صورة م�شتركة بين الرئي�س المبا�شر والموظف كجزء 

من خطة التطوير الفردية.
2- �الاتفاق بين مدير الم�شروع المعني ب�أحد برامج المهام التطبيقية والرئي�س المبا�شر 

على التحاق الموظف بالم�شروع وذلك بعد التن�سيق مع �إدارة الموارد الب�شرية.
3- �يجب على الرئي�س المبا�شر تحديد وتكليف م�شرف )Supervisor( على الموظفين 
في  الموظف  م�ساعدة  م��سؤولية  بالم�شرف  ويناط  الم�شروع  على  العمل  م��دة  خال�ل 

الح�صول على الاحتياجات اللازمة لإنجاز الم�شروع.
4- �يجب على الرئي�س المبا�شر الذي يتبع له الموظف �أن يحدد لإدارة الموارد الب�شرية 
كيفية تغطيه الاحتياجات اللازمة للقيام بالمهام الوظيفية التي يقوم بها الموظف 

المتدرب.
المهام/  �إتم��ام  عند  الم�شرف  �أو  الم�شروع  مدير  قبل  من  الم�شروع  فعالية  تقييم  5- �يتم 

الم�شروع وفقا للمعايير التي ت�ضعها �إدارة الموارد الب�شرية.
تعتمد �إدارة الموارد الب�شرية خطة المهام التطبيقية طبقاً للإجراء رقم 3- 2- 5 
من دليل الإجراءات ويتم ت�سجيل العدد الكامل للأيام التي ا�ستغرقها العمل في المهام 

التطبيقية/ خطة الم�شروع في �سجل التدريب والتطوير الخا�ص بالموظف المعني.
لا ي�ستحق الموظف الذي يقوم بمهام تطبيقية �ضمن م�شروع �أي م�ستحقات مالية 
�إ�ضافية -عدا راتبه- وذلك طيلة المدة التدريبية ب�صرف النظر عن الواجبات التي تم 

�إ�سنادها له خلال هذه المدة.
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خام�اًس: برنامج الظل الوظيفي

�أ�شكال التدريب الوظيفي حيث يقوم الموظف بمرافقة  �أحد  الظل الوظيفي هو 
موظف م�ؤهل ومتخ�ص�ص ذو كفاءة عالية "كظل"خلال �أدائه المهام اليومية.

يعدّ برنامج الظل الوظيفي �شكلًا تدريبياً ينا�سب: 
1- الموظفين الجدد.

2- في الحالات التي تتطلب تطبيقات عملية للتدريب.
العلمية  الم���ادة  فهم  لتعميق  التدريبية  ل��لرب�ام��ج  تكميلي  كملحق  3- �تطبيقه 

الجديدة.
الالتحاق  الاتح��ادي��ة  الجهة  في  والم�ستويات  ال��درج��ات  كافة  من  للموظفين  يحق 
�أن تخ�ضع مهام برنامج الظل الوظيفي للمعايير  ببرنامج الظل الوظيفي. ويجب 

التالية: 
1- �تحديد مهام برنامج الظل الوظيفي من قبل الرئي�س المبا�شر والموظف المعني 

والموظف المر�شد.
2- �يجب �أن تكون مدة برنامج الظل الوظيفي بين اليوم وع�شرة �أيام عمل كحد 

�أق�صى.
يتم تحديد الموظف المر�شد )Mentor( وفقا لل�شروط التالية: 

1- �أن يكون قد �أم�ضى في وظيفته �أكثر من عام.
2- �أن يكون قد حقق على الأقل نتيجة "يلبي التوقعات" خلال �أخر تقييم للأداء.

3- �أن تتوافر لدية القدرات اللازمة للقيام بالمهمة الموكولة �إليه.

الأحكام الخا�صة بالظل الوظيفي: 
ما  يتناوبوا في  �أن  على  المعني  الموظف  مع  مر�شد  �أكرث� من موظف  تعيين  1- �يجوز 
بينهم لفترات محددة م�سبقاً وفي هذه الحالة يجب �ألا تزيد المدة الإجمالية للظل 

الوظيفي المنجز عن ع�شرة �أيام عمل.
�أن يطبق هذا البرنامج داخل الجهة الاتحادية نف�سها وفي جهات اتحادية  2- �يمكن 

�أخرى تابعة للحكومة الاتحادية �أو لدى جهات خارجية.
الالتزام  الاتح��ادي��ة  الجهة  خ��ارج  البرنامج  بهذا  الملتحقين  الموظفين  على  3- �يجب 
بالقوانين والأنظمة المطبقة في تلك الجهات �إ�ضافة للالتزام بال�سلوكيات المهنية 

المن�صو�ص عليها في وثيقة ال�سلوك المهني.

المر�شد  الم��وظ��ف  بني�  ال��ظ��ل الوظيفي  ب��رن��ام��ج  �أه����داف م��ه��ام  4- �يجب الات��ف��اق على 
والموظف المعني قبل البدء بهذا البرنامج.

المبا�شر تقريراً  الرئي�س  �إلى  المعني  الموظّف  التدريبي يرفع  البرنامج  انتهاء  5- �عند 
حول مدى الا�ستفادة من قدرات الموظف المر�شد.

6- �تطبق �إدارة الموارد الب�شرية برنامج الظل الوظيفي وفقاً للإجراء 3-2-6 من دليل 
الإج��راءات ويتم ت�سجيل العدد الكامل للأيام التي ا�ستغرقها البرنامج في �سجل 

التدريب والتطوير الخا�ص بالموظف المعني.
لا ي�ستحق الموظف الذي يطبق عليه برنامج الظل الوظيفي �أي م�ستحقات مالية 
�إ�ضافية -عدا راتبه- وذلك طيلة المدة التدريبية ب�صرف النظر عن الواجبات التي تم 

�إ�سنادها له خلال هذه المدة.

�اسد�اًس: الإعارة

علاقته  بقاء  م��ع  الأ�صلية  عملة  جهة  خ��ارج  م�ؤقتا  الم��وظ��ف  و�ضع  ه��ي  الإع����ارة 
الوظيفية قائمة بها على �أن تتحمل الجهة المعار �إليها راتبه ك�أ�صل عام.

وبما �أن الإعارة تعتبر �شكل من �أ�شكال التدريب ف�إنه يتم اللجوء �إليها للأ�سباب 
التالية: 

1- ��إتاحة الفر�صة لإعادة تدريب الموظفين الذين ت�أثروا بتغيير جذري في الجهة 
الاتحادية.

مع  يتفق  بما  العالية  الإمكانات  ذوي  للموظفين  تطويرية  احتياجات  2- �تلبية 
خطط التطوير الفردية الخا�صة بهم.

هذا  ي���ؤدي  حيث  الموظف  �إليها  المعار  الجهة  ل��دى  تدريبية  احتياجات  3- �تلبية 
الأخير دوراً في رفع م�ستوى الأداء وتطوير المهارات.

وقد نظم القانون واللائحة التنفيذية �أحكام الإعارة ب�شكل مف�صل.
خطة  تت�ضمن  �أن  يجب  الم��وظ��فني�  ه����ؤلاء  ل��ع��ودة  ال�سليم  التخطيط  ول�ضمان 
الإع��ارة  لطلبات  التخطيط  مراحل  خلال  الخطوات  بع�ض  اتباع  الفردية  التطوير 
الخارجية التي تزيد عن عام وفقا للإجراءات المن�صو�ص عليها في البند رقم )7-2-3( 

من دليل الإجراءات وتتلخ�ص في: 
1. �تقديم تقرير كامل بالإعارة يو�ضح م�ساهمتها في �أهداف التطوير المحددة في 

خطة التطوير الفردية.
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2- �تقديم خطة ات�صال تحدد كيفية ا�ستمرار الموظف المعار بالتوا�صل مع فريقه 
الأ�سا�سي ومديره المبا�شر خلال فترة الإعارة.

3- تقديم خطة بالموارد ت�شمل كيفية �إتمام المهام الوظيفية خلال مدة الإعارة.
4- �تقديم خطة العودة ت�شمل تاريخ و�آلية التحاق الموظف العائد �إلى وظيفة بعد 

انتهاء مدة الإعارة.
التاريخ المحتمل للعودة من الإع��ارة وتتوا�صل مع  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وت�سجل 
الرئي�س المبا�شر والموظف قبل �ستة �أ�شهر وثلاثة �أ�شهر من التاريخ المخطط له للعودة 

وذلك لمناق�شة دوره ووظيفته المحددة عند عودته.
وتحدد اللائحة التنفيذية �شروط و�أحكام الإعارة.

�ضمن  )د(  رقم  نم��وذج  وفق  المعارين  الموظفين  ب�أعداد  الهيئة  تزويد  يتعين  كما 
الملحق )ب(.

�اسبعاً: الم�ؤتمرات والندوات )المهمات الر�سمية(
تعتبر م�شاركة الموظف في الم�ؤتمرات �شكل من �أ�شكال التدريب �إما لزيادة المعرفة 
يتعين على الجهة الاتحادية  لذا  المعرفية  المجالات  الخرب�ة في  ذوي  التوا�صل مع  �أو 
ربط ذلك بخطة التطوير الفردية للموظف كو�سيلة من و�سائل تطويره حيث تكون 

الم�شاركة �إما بتقديم ورقة عمل �أو تلقي معرفة وخبرة جديدة.
التنفيذية،  اللائحة  الإيفاد فقد حددتها  الموفد ومخ�ص�صات  واجبات  ب�ش�أن  �أما 

ووفقا للإجراءات المن�صو�ص عليها في البند رقم )3-2-8( من دليل الإجراءات.
في  الم�شاركين  الموظفين  ب���إع��داد  الهيئة  بتزويد  الاتح��ادي��ة  الجهة  تقوم  �أن  على 

الندوات والم�ؤتمرات وفق النموذج رقم )هـ( المرفق �ضمن الملحق )ب(.
لل�ضوابط  وفقاً  التدريب  �أ�شكال  من  �شكل  الم���ؤتم��رات  ه��ذه  مثل  ح�ضور  ويعتبر 

المعمول بها في القانون واللائحة التنفيذية.

ثامناً: برنامج تخطيط التعاقب الوظيفي: 

ا�ستمرار  ت�ضمن  ومحكمة  منظمة  ا�ستراتيجية  عملية  هو  الوظيفي  التعاقب 
وجود موظفين م�ؤهلين ولديهم الكفاءة والقدرة على تبوء وظائف مهمة في الحكومة 

الاتحادية.
برنامج  ب�إعداد  المخت�صة  الاتحادية  الجهات  مع  بالتعاون  الهيئة  �ستقوم  وعليه 

تخطيط التعاقب الوظيفي تمهيدا لتطبيقه على م�ستوى الحكومة الاتحادية.

الف�صل ال�اسد�س: الأحكام العامة الختامية

الب�شرية الحكومية بو�ضع �ضوابط ومعايير يتم  1- �تقوم الهيئة الاتحادية للموارد 
على �أ�سا�سها اعتماد مقدمي خدمات التدريب من قبل الجهات الاتحادية لغايات 

�ضمان تحقيق �أعلى معايير التدريب.
بها في  المعمول  وال�ضوابط  والأحكام  الأداء  �إدارة  لنظام  النظام مكمل  2- �يعتبر هذا 

اللائحة التنفيذية.
3- �تتولى الهيئة مراجعة وتعديل �أحكام هذا النظام كلما لزم الأمر، على �أن يرفع �أي 

تعديل لمجل�س الوزراء للاعتماد.
4- �تلتزم الجهات الاتحادية بتطبيق هذا النظام والنماذج المرفقة في ملحق رقم )ب(.

لما  الإجراءات وفقا  المبينة في متن دليل  النماذج  5- �يجوز للجهات الاتحادية تعديل 
تقت�ضيه متطلبات العمل لديها بينما يتعذر تعديل �أي نموذج من النماذج الم�ستقلة 

المبينة في الملحق رقم )ب(.
النظام  هذا  تطبيق  عند  التنفيذية  واللائحة  القانون  �أحكام  �إلى  الرجوع  6- �يتم 

وخا�صة ما يتعلق ب�أ�شكال التدريب التي وردت فيهما.
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الدليل الخا�ص ب�إجراءات نظام التدريب والتطوير في الحكومة الاتحادية

المقدمة

اللازمة  بالآليات  الاتح��ادي��ة  والج��ه��ات  ال���وزارات  تزويد  �إلى  الدليل  ه��ذا  يهدف 
لتنفيذ نظام التدريب والتطوير المعتمد حيث يت�ضمن هذا الدليل النماذج والإجراءات 

والمهام والخطوات اللازمة لتنفيذ النظام.

1-1 تحليل احتياجات التدريب والتطوير على م�ستوى الجهة الاتحادية

الهدف
يهدف هذا الإجراء �إلى درا�سة وتمكين الجهات الحكومية الاتحادية من تحديد 
الراهن للتدريب بما في ذلك ال�صعوبات  الو�ضع  التدريب وبيان  �أولويات  احتياجات 
تحديد  �إلى  �إ�ضافة  الاتح��ادي��ة  الجهة  في  التدريب  فعالية  وم��دى  معالجتها  و�سبل 
مختلف  في  المبا�شرين  ال��ر�ؤ���س��اء  قبل  م��ن  تطوير  �إلى  تحتاج  التي  ال�ضعف  م��واط��ن 
�أنواع الحلول التدريبية المف�ضلة لدى المعنيين في الجهة  الإدارات والأق�سام وتحديد 

الاتحادية والتكلفة التقديرية المتوقعة لتطبيق برامج التدريب والتطوير.
المعنيين بالإجراء 

�إدارة الموارد الب�شرية �أو الإدارة المعنية بالتدريب 
المدخلات

- الأهداف الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية.
- بيانات �إح�صائية خا�صة بالموظفين.

- الم�ستوى العلمي ونوعية الم�ؤهلات لدى الموظفيين.
- الخبرات ال�سابقة لدى الموظفين.

- �المهام والم��سؤوليات الوظيفية الحالية والم�ستقبلية للموظفين )وفقا لبطاقة الو�صف 
الوظيفي(.

- م�ستوى الكفاءات الحالية ح�سب نتائج تقييم الأداء.
- الإطار العام للكفاءات.

- نتائج عملية مراجعة الأداء الدورية.
البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- يتم الإنجاز خلال �شهري فبراير ومار�س من كل عام.

الأدوات المتوفرة لإدارة الموارد الب�شرية
- دليل ا�ستر�شادي لمقابلة الإدارة العليا حول تحليل احتياجات التدريب والتطوير.

- دليل ا�ستر�شادي للقيام بور�شة عمل لا�ستك�شاف احتياجات التدريب والتطوير.
- نموذج ا�ستطلاع �آراء الموظفين حول تحليل احتياجات التدريب والتطوير.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 1 خطة التدريب والتطوير.

مرجعية الإجراء
1- 1 تحليل احتياجات التدريب والتطوير

الدليل الإجرائي
1- 1 تحليل احتياجات التدريب والتطوير
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الإجراءات رقم )1(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير 1
الإدارة 
المعنية 

بالتدريب

�إعداد 
قائمة 

بالبيانات 
المطلوبة

تت�ضمن هذه البيانات معلومات تتعلق بما يلي: 
- �أهداف الم�ؤ�س�سة الا�ستراتيجية.

- �ال��ب��ي��ان��ات الأ���س��ا���س��ي��ة ح����ول الم��وظ��فني� مثل 
بالإ�ضافة  ال��خ،  والعمر..  والجن�س  الجن�سية 
�أخرى مثل معدلات دوران  �إلى بيانات داعمة 

الوظيفي.
- �ال���ك���ف���اءات الم�����س��ت��ق��ب��ل��ي��ة وال����ق����درات الم��ط��ل��وب 
الم�ستويات  بمختلف  الموظفين  ل��دى  توفرها 

لتحقيق هذه الأهداف.
لتمكين  المطلوبة  المعرفة  �أو  الم��ه��ارة  - �م�ستوى 
الم���وظ���فن�ي� م���ن تح���ني�س�� م�����س��ت��وي��ات �أدائ���ه���م 

الحالية،
اح��ت��ي��اج��ات  �أي����ة  �أو  الأداء  في  ال�����ض��ع��ف  ن��ق��اط 
تدريب لازمة لإعداد الموظفين لإنجاز الأهداف 
�إلى  الا�ستراتيجية للجهة الاتحادية والو�صول 

الم�ستوى الأعلى من التطوير المهني.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير 2
الإدارة 
المعنية 

بالتدريب

�آلية تجميع 
وتحديث 
البيانات

ي��ت��وج��ب ع��ل��ى الم��دي��ر الم��ع��ن��ي ب��ال��ت��دري��ب عملية 
تجميع البيانات وو�ضع ت�صور �شامل عن الو�ضع 
الحالي للتدريب واقتراح الحلول اللازمة لأي 
من نقاط �ضعف و�إيجاد حلول �إبداعية مبتكرة، 

وت�شمل هذه الآلية ما يلي: 
- �درا�سة الخطط الا�ستراتيجية ومعايير العمل 

الجديد والو�صف الوظيفي.
- ��إج������راء م��ق��ابال�ت م���ع الم�������دراء، وت���ك���ون ه��ذه 
للمعلومات  �أ�سا�سية  م�صادر  ع��ادة  الم��ق��ابال�ت 
وال��ت��غ��يري�ات،  العمل  وتنظيم  الخ��ط��ط  ح��ول 
في  الم��ت��وف��رة  الح��ق��ائ��ق  لت�شمل  تتو�سع  ق��د  �أو 

الم�ستندات التوثيقية.
وا�ستطلاعات  ا�ستبيانات،  �أو  مقابلات  - ��إج��راء 
لأراء المدراء والموظفين والمندوبين الآخرين �أو 

من يمثلهم.
والعمر  الجن�سية  )م��ث��ل  ديم���وغ���رافي  - �تحليل 
ال����خ( الم��ت��وف��رة في ق��اع��دة ال��ب��ي��ان��ات الخ��ا���ص��ة 

بالموارد الب�شرية
- �درا�سة الإطار العام للكفاءات وتحليل م�ستوى 

كفاءة الموظفين.

مراجعة نتائج تقييم الأداء
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير 3
الإدارة 
المعنية 

بالتدريب

�إعداد 
تقرير 
تحليل 

الاحتياجات 
التدريبية

�إع����داد ت��ق��ري��ر ���ش��ام��ل ح���ول م����ردود احتياجات 
ال��ت��دري��ب في الج���ه���ات الاتح����ادي����ة. وق���د ي��ك��ون 
ذلك بمثابة م�ستند ر�سمي ي�شكل �أ�سا�ساً لخطة 

التدريب والتطوير ال�سنوية.
ي��ج��ب �أن ي��ح��دد ه���ذا ال��ت��ق��ري��ر الأول���وي���ات بين 
اح���ت���ي���اج���ات ال���ت���دري���ب ال���ت���ي ي��ت��م تح��دي��ده��ا، 
�أية عراقيل وعقبات تمنع تنفيذ  بالإ�ضافة �إلى 
ال��ت��دري��ب الفعال في الج��ه��ة الاتح��ادي��ة، و�أن���واع 
موظفيكم،  ل��دى  المف�ضلة  التدريبية  ال���دورات 
و�أي مجالات محددة يحتاج فيها المدراء لتدريب 
و�أي  �أع�ضاء فرق عملهم،  المهارات بين  وتطوير 
الحلول  لتنفيذ  مطلوبة  م���وارد  �أو  ا�ستثمارات 

المقترحة.
�أن ي�����ش��م��ل ت��ق��ري��ر تح��ل��ي��ل اح��ت��ي��اج��ات  يم��ك��ن 

التدريب ما يلي:
1. المقدمة

- الخلفية/ النطاق/ الأ�سلوب
2. النتائج الرئي�سية:

- الأهداف الا�ستراتيجية و�أولويات التدريب.
احتياجات  الأداء/  في  ال�ضعف  نقاط  - �ملخ�ص 

التدريب اللازمة لردم الفجوة.
- �ر�أي الر�ؤ�ساء المبا�شرين عن التدريب المعمول 
ب���ه ح���ال���ي���اً/ وج���ه���ات ال��ن��ظ��ر ح����ول الح��ل��ول 

المقترحة.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

3. الحلول المقترحة.
- �إطار عمل التدريب والتطوير.
- الدورات والأن�شطة التدريبية.

- التدريب الذاتي.
الجهة  من  المطلوب  والدعم  المتابعة  - �نوع 

لإنجاح التدريب.
- ال�شكل التدريبي المطلوب.

- المدربون والبنية التحتية للتدريب.
- خطة التوا�صل والات�صال.

4. المنهجية/ التطبيق.
5. التكاليف التقديرية

مدير �إدارة 4
الموارد 

الب�شرية

الم�صادقة 
على تقرير 

تحليل 
الاحتياجات 

التدريبية

الإدارة 5
العليا

 الاعتماد
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الدليل الا�ستر�شادي لمقابلة الإدارة العليا حول احتياجات التدريب

مقابلات  لإجراء  الاتحادية  الجهات  في  العليا  الإدارة  مع  الدليل  هذا  يُ�ستخدم 
حول احتياجات التدريب والتطوير ويجوز للإدارة المعنية بالتدريب تعديل وتحديث 

هذا الدليل بما يتلائم مع متطلبات الجهة الاتحادية.
تفا�صيل المقابلة:

الق�سم:الا�سم:
المدة الزمنية في الوظيفة الحالية:الم�سمى الوظيفي:

1. يُرجى تعريف �أهداف ومهام )القطاع/ الإدارة/ الق�سم(.
2. �ما هي الأهداف الأ�سا�سية؟ ما هي الأولويات الثلاثة الأهم التي حددتموها لل�سنة 

القادمة؟ كيف تتوقعون �أن تتغير �أولوياتكم خلال ال�سنوات الثلاثة القادمة؟
3. ��أين تتوقعون �أكبر �إمكانيات في تح�سين الأداء �ضمن الوحدات التنظيمية التابعة 

لكم؟
4.� بيان ثلاثة �إلى خم�س م�شاكل تواجهونها �ضمن قطاعكم تعيق تحقيقكم للم�ستوى 

المطلوب في الأداء.
ال��ت��دري��ب  غري� مح����دودة لأه����داف  م�����وارداً  الم���ؤ���س�����س��ة تخ�ص�ص  ه���ذه  �أن  5. �لنفر�ض 
وكيفية  بتنظيمها؟  ترغبون  قد  التي  التدريبية  ال��دورات  نوع  هو  ما  والتطوير. 
التدريب خارج  �أو  العمل،  ر�أ�س  التدريب على  �أو  الإلكتروني،  تقديمها )التدريب 

مكان العمل، الخ.(؟
الم��ه��ارات  م��ن  الق�صوى  ت�ساعدكم للا�ستفادة  ق��د  ال��ت��ي  ال��ت��دري��ب  �أ���ش��ك��ال  ه��ي  6. �م��ا 

والكفاءات المتوفرة حاليا؟ً
7. هل �سبق �أن تم تقديم �أية مبادرات �أو دورات تدريبية؟ ولما اخترتم هذا ال�شكل؟

8. كيف ت�صفون ثقافة العمل؟ هل يتمتع الموظفون بالتحفيز؟
والوظائف  الأعمال  ينجزون  الذين  المنا�سبين  الموظفين  لديكم  �أن  تعتقدون  9. �هل 
من  الا�ستفادة  حالياً  لديكم  الموظفين  ب�إمكان  هل  ال�صحيح؟  بال�شكل  في  المنا�سبة 

التدريب في الإعداد لمواجهة التحديات الم�ستقبلية؟
10. �كيف ت�صفون عملية التدريب والتطوير الناجحة؟ ما هي �أ�شكال التدريب التي 

تعتقدون �أنها تفيدكم؟ )تدريب على ر�أ�س العمل، تعليم الكتروني،..الخ(. 

11. هل ثمة نقاط �ضعف �أخرى من حيث المعرفة �أو المهارة لم نناق�شها بعد؟
12. هل لديكم ت�صور وا�ضح عن كيفية تخ�صي�ص موازنة التدريب والتطوير ال�سنوية؟
13. �ما هي الخطوات المحددة والواقعية التي ت�ستطيع �إدارة الموارد الب�شرية القيام بها 

لم�ساعدتكم في تلبية احتياجات التدريب والتطوير؟

الدليل الا�ستر�شادي لور�شة عمل لا�ستك�شاف احتياجات التدريب والتطوير

ي�ستخدم هذا الدليل لعقد ور�ش العمل التي تت�ضمن موظفين من كافة الجهات 
الحكومية على �أن لا يزيد عدد الم�شاركين في كل ور�شة عن ع�شر موظفين مع مراعاة 
المعنية  للإدارة  يجوز  كما  الور�شة  ذات  في  المبا�شر  رئي�سه  مع  الموظف  ح�ضور  عدم 

بالتدريب تحديث وتعديل هذا الدليل بما يتوافق مع احتياجات الجهة الاتحادية.

�أ�سماء الم�شاركين في ور�شة العمل:

الق�سم:الا�سم:

التعريف بور�شة العمل: 

والتطوير  التدريب  �أول��وي��ات  تحديد  في  الم�ساعدة  هو  العمل  ور�شة  من  الهدف 
التي  التدريب  �أ�شكال  �آرا�ؤك��م في فهم  �أن تعتمدها الجهة. و�سوف ت�ساعد  التي يجب 
�أنها  تعتقدون  التي  الأمثل، وتحديد الحواجز  بال�شكل  لت�أدية وظائفكم  تحتاجونها 
�أف�ضل  ب�شكل  تدعم  �أن  للجهة  يمكن  وكيف  والتطوير،  التدريب  في  فر�صكم  تعيق 

تحقيقكم لأهدافكم المهنية.
الأ�سئلة الم�ستخدمة لور�شة العمل: 

1. �ما هي �أهمية التدريب والتطوير بالن�سبة �إليكم �شخ�صيا؟ هل تتنا�سب تجاربكم 
التدريبية والتطويرية في هذه الجهة مع توقعاتكم لدى ت�سلمكم وظيفتكم؟ 
هل �شكلت فر�ص التدريب والتطوير عن�صراً مهماً في اختياركم للمكان الذي 

تعملون فيه؟
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�أن  يمكنكم  ه��ل  وال��ت��ط��وي��ر؟  ال��ت��دري��ب  تقيم  الج��ه��ة  ه��ذه  �أن  تعتقدون  2. �كيف 
تحددوا، بالأمثلة، كيف �ساعدكم هذا الق�سم في تلبية احتياجاتكم في التدريب 
يتعاطى  ه��ل  والتطوير؟  للتدريب  كافياً  وق��ت��اً  منحكم  يتم  ه��ل  والتطوير؟ 
مدرا�ؤكم بجدية مع طلباتكم المتعلقة بالتدريب والتطوير؟ هل ت�ستثمر هذه 

الم�ؤ�س�سة بال�شكل الكافي في التدريب والتطوير؟
3. �حددوا الم�شاكل الرئي�سية في وظائفكم التي تعيق تحقيقكم لم�ستوى الإنتاجية 

الذي تريدونه. كيف بر�أيكم �سي�ساعدكم التدريب في معالجة هذه الم�شاكل؟
التدريب  لأه���داف  غري� مح���دودة  م����وارداً  الج��ه��ة تخ�ص�ص  ه��ذه  �أن  4. �لنفر�ض 
�أن يتم تنظيمها؟  ال��دورات التدريبية التي ترغبون  �أ�شكال  والتطوير. ما هو 
�أو  العمل،  ر�أ����س  على  التدريب  �أو  الال��كرت�وني،  )ال��ت��دري��ب  تقديمها  وكيفية 

التدريب خارج مكان العمل، الخ(؟.
5. �هل تناق�شتم مع رئي�سكم المبا�شر هذا العام بخ�صو�ص احتياجاتكم في التدريب 
والتطوير؟ هل تعتقدون �أن رئي�سكم المبا�شر يفهم اتجاهاتكم ومخططاتكم في 

التطوير المهني لل�سنوات الخم�س القادمة؟
6. �كيف يتم �إعلامكم بفر�ص التدريب التي توفرها هذه الجهة؟ هل يتم �إعلامكم 

بال�شكل ال�صحيح بالدورات التدريبية التي يتم تنظيمها؟
7. �ما هي الخطوات المحددة والواقعية التي تعتقدون �أن ب�إمكان هذه الجهة القيام 

بها لتلبية احتياجاتكم في التدريب والتطوير؟

نموذج رقم )1( ا�ستطلاع �آراء الموظفين حول تحليل احتياجات التدريب والتطوير

يهدف ا�ستطلاع تحليل احتياجات الجهة في التدريب �إلى �ضمان تلبية البرامج 
ال��ت��دري��ب��ي��ة لاح��ت��ي��اج��ات��ك��م، والإ���س��ه��ام في خ��ل��ق ف��ر�ص�� ج��دي��دة ت�����س��اع��دك��م في تلبية 
الكبرى  الأهمية  تحتل  و�آراءك���م  نظركم  وجهات  �أن  علما  الم�ستقبلية.  احتياجاتكم 
�أ�سئلة هذا الا�ستبيان،  بالن�سبة لنا، ونحن نقدر تخ�صي�صكم الوقت في الإجابة على 

ون�ضمن �سرية هوية الم�شاركين فيه �إذ لن يتم ذكر �أي �أ�سماء �ضمن التقرير النهائي.

يرجى تحديد الفئة التي ت�شعرون �أنها ت�صف عملكم بال�شكل الأف�ضل في هذه الجهة:
الفئة القيادية.....................................................................\1
الفئة الإ�شرافية ..................................................................\2
الفئة التنفيذية ..................................................................\3
الفئة التخ�ص�صية ................................................................\4

�أكثر من 6 �أيام5- 6 �أيام3- 4 �أيام1- 2 �أيام0 يوم
حدد عدد �أيام التدريب التي            

 ح�ضرتها  خلال ال�سنة الما�ضية       \            \                \                 \                     \

التدريب  في  احتياجاتكم  بخ�صو�ص  الما�ضية  ال�سنة  خال�ل  المبا�شر  الرئي�س  مع  تناق�شتم  هل 
والتطوير؟

نعم ................................................................\
كلا ................................................................\

هل لديكم خطة تطوير فردية )IDP( ر�سمية حاليا؟ً
نعم ................................................................\
كلا ................................................................\

�إذا كان الجواب نعم ............
هل �أنجزتم في ال�سنة الما�ضية الأهداف المحددة في خطة التطوير الفردية )IDP(؟

نعم ................................................................\
كلا ................................................................\

�إذا كان الجواب "كلا" يرجى تو�ضيح الأ�سباب التي حالت دون ح�ضوركم للفعاليات التدريبية 
المحددة في الخطة.

مثال: �تمت �إعارتي �إلى ق�سم �آخر لمدة �ستة �أ�شهر. وبالتالي، لم يكن لدي الوقت الكافي لح�ضور 
كافة الفعاليات التدريبية.
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يرجى ت�صنيف درجة تف�ضيلكم لأ�شكال التدريب المختلفة التالية:

لا يهمني  
البتة 1

234
المف�ضل 
لدي 5

\\\\\تدريب داخلي )مع مدربين خارجيين(1
\\\\\تدريب داخلي )مقدم من قبل موظفينا(2
\\\\\تدريب خارجي )من قبل مدربين خارجيين(3
\\\\\درا�سات �أكاديمية ر�سمية4
\\\\\�إعارة5
\\\\\المهام التطبيقية6
\\\\\الظل الوظيفي7
\\\\\التدوير الوظيفي8

�أنها تحول دون  يرجى ت�صنيف مدى ت�أثير الحواجز والعراقيل التي تعتقدون 
ح�صولكم على فر�ص التدريب والتطوير في هذه الم�ؤ�س�سة.

لي�س  
حاجزا 1

234
حاجز 

رئي�سي 5
لح�ضور 1 العمل  من  �إجازة  على  الح�صول  ا�ستطيع  لا 

التدريب
\\\\\

\\\\\لا �أعرف ما هي الدورات التدريبية المتوفرة لي2

التدريب 3 احتياجات  تلبي  دورات تدريبية  �أية  لا توجد 
الخا�ص بي

\\\\\

\\\\\لا �أ�شعر �أن التدريب �ضروري لنوع العمل الذي �أقوم به4
\\\\\�أوقات الدورات التدريبية لي�ست منا�سبة على الإطلاق5
\\\\\لم يتم تخ�صي�ص موازنة للتدريب في ق�سمي6
لدي تجربة �سيئة مع نوعية التدريب الذي تم تقديمه 7

ال�سنة الما�ضية
\\\\\

احتياجاتنا 8 لمناق�شة  ال��ك��افي  ال��وق��ت  الم��دي��ر  يمنحنا  لا 
التدريبية

\\\\\

مدى  ما  القادمة،  ال�سنة  في  التالية  التدريبية  الدورات  الجهة  هذه  قدمت  لو 
ارتباط هذه الدورات باحتياجات �أعمالكم؟

 
لي�ست 

مرتبطة 
�أبدا 1

234
مرتبطة ب�شكل 

وثيق  5

\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( .................1
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................2
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................3
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................4
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................5
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................6
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................7
\\\\\)�أدخل ا�سم الدورة( ..................8

لأداء وظائفكم الحالية على  �إليها  التي تحتاجون  المخ�ص�صة  الأخ��رى  التدريب  �أ�شكال  ما هي 
�أف�ضل وجه؟

مثال: ��أحتاج �إلى تدريب على ر�أ�س العمل مثل التدريب على مهام م�شاريع خا�صة للا�ستفادة من 
مهارات مايكرو�سوفت التي اكت�سبتها م�ؤخراً.

هل ت�شعر �أن هذه الجهة تولي قيمة و�أهمية للتدريب والتطوير؟

يرجى �إر�سال النماذج بعد ملئها �إلى الإدارة المعنية بالتدريب.
تعليمات خا�صة ب�إدارة الموارد الب�شرية:

يجوز للإدارة المعنية بالتدريب تعديل وتحديث هذا النموذج بما يتوافق مع احتياجات 
الجهة المعنية.
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2- 1 �إعداد خطة التدريب والتطوير على م�ستوى الجهة الاتحادية
الهدف

�أ�شكال  تت�ضمن  علمية  �أ�س�س  على  مبنية  والتطوير  ال��ت��دري��ب  خطة  ت��ك��ون  �أن 
التدريب المنا�سبة والو�صف الخا�ص بحلول التدريب والنتائج المرجوة لكل حل تدريبي 

والتكلفة الإجمالية لتلك الحلول 

المعنيين بالإجراء
- الإدارة المعنية بالتدريب.

- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- تقرير نتائج تحليل احتياجات التدريب.

البرنامج الزمني للإنجاز
يتم �إعداد الخطة في �شهر �أبريل مراجعتها ويتم مراجعتها كل �ستة �أ�شهر.

الأدوات المتوفرة
- نموذج منهاج التدريب نموذج رقم )3(

- نموذج خطة التدريب والتطوير ال�سنوية المرفق المرفق بالنظام

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
1- 1 موازنة التدريب والتطوير على م�ستوى الجهة الحكومية

مرجعية الإجراء
2- 1 �إعداد خطة التدريب والتطوير.

الدليل الإجرائي
2- 1 خطة التدريب والتطوير.

الإجراءات رقم )2(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير 1
الإدارة 
المعني 

بالتدريب 
�أو مدير 

�إدارة الموارد 
الب�شرية.

�إعداد 
م�سودة 
خطة 

التدريب 
والتطوير 

ال�سنوية

ا�ستخدام نموذج خطة التدريب والتطوير وفق 
تتم في  وال��ت��ي  بالنظام  الم��رف��ق  )�أ(  رق��م  نم���وذج 
�شهر �أبريل كل عام بالا�ستناد �إلى المتطلبات التي 
احتياجات  تحليل  مرحلة  خلال  تحديدها  يتم 
خطة  م�سودة  �إع���داد  ويتم  والتطوير  التدريب 
ال��ت��دري��ب وال��ت��ط��وي��ر ال�����س��ن��وي��ة وال���ت���ي ت�شمل 

التفا�صيل التالية
- ��أنواع حلول التدريب لكل وظيفة بما في ذلك 

التدريب الإلزامي.
- الو�صف الخا�ص بحلول التدريب.

- النتائج المرجوة من كل حل تدريبي.
- المدة المقررة للحلول التدريبية.

- عدد الم�ستفيدين من حلول التدريب.
- الجدول الزمني المقترح للتدريب.

- التكلفة الإجمالية للحلول التدريبية.

مدير 2
الإدارة 
المعني 

بالتدريب 
�أو مدير 

�إدارة الموارد 
الب�شرية

مراجعة 
وا�ست�شارة 

المدراء 
المعنيين 

حول 
م�سودة 
الخطة

م��ن��اق�����ش��ة م�����س��ودة خ��ط��ة ال��ت��دري��ب وال��ت��ط��وي��ر 
الم��وارد  �إدارة  ومدير  المعني  المبا�شر  الرئي�س  مع 
كانت  �إذا  ما  لمعرفة  التنفيذي  والمدير  الب�شرية 
الح��ل��ول الم��قرت�ح��ة ���س��وف ت��ل��ب��ي الاح��ت��ي��اج��ات. 

ومناق�شة التحديات تمهيدا لاعتمادها
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير �إدارة 3
الموارد الب�شرية/ 

مدير ال�ش�ؤون

الت�أكد من مدير 
ال�ش�ؤون المالية في 

الجهة الاتحادية من 
مدى توفر مخ�ص�صات 
مالية لخطة التدريب 

والتطوير.

تعتمد  مخ�����ص�����ص��ات  وج����ود  ت��بني�  �إذا 
وج������ود  ع��������دم  ح�����ال�����ة  وفي  الخ�����ط�����ة 
مخ�����ص�����ص��ات م��ال��ي��ة ي���ع���اد ال��ن��ظ��ر في 
الخطة على �ضوء المخ�ص�صات المتاحة.

اعتماد الخطةالإدارة العليا4

مدير الإدارة 5
المعني بالتدريب 

�أو مدير �إدارة 
الموارد الب�شرية

تقييم الخطة ال�سنوية 
داخل الجهة الاتحادية 

وفق م�ؤ�شرات الأداء 
الرئي�سية التي 
ت�صدرها الهيئة.

مدير الإدارة 6
المعني بالتدريب 

�أو مدير �إدارة 
الموارد الب�شرية.

�إجراء تقييم ومراجعة 
ف�صلية لخطة التدريب 

والتطوير.

م���راج���ع���ة اح���ت���ي���اج���ات ال���ت���دري���ب مع 
م��دي��ر الم������وارد ال��ب�����ش��ري��ة وا���س��ت��خ��دام 
ومن  الموظفين  من  الراجعة  التغذية 
المدراء التنفيذيين في كل ف�صل وذلك 
للاحتياجات  الخ��ط��ة  تلبية  ل�ضمان 
وتحديث  الحكومية،  للجهة  المتغيرة 
بيانات الخطة ح�سبما يكون �ضرورياً.

مدير �إدارة 7
الموارد الب�شرية 
�أو المدير المعني 

بالتدريب

موافاة الهيئة 
الاتحادية بن�سخة من 

الخطة التدريبية

نموذج رقم )2( بطاقة و�صف لحل �أو �شكل تدريبي

�أ�شكال التدريب
ال�شكل التدريبي:

مقدم )مقدمي( خدمات التدريب:

مجموعة الم�ستهدفين
- ما هي مجموعة المتدربين التي �سوف ت�ستفيد من ال�شكل التدريبي؟

هدف التدريب )ا�ستنادا �إلى المتطلبات التي يتم تحديدها في تحليل احتياجات التدريب 
الم�ؤ�س�سي(

- ما هي الأهداف الرئي�سية للتدريب؟

النتائج المرجوة من التدريب
- ما هي الكفاءات والمهارات التي �سيكت�سبها المتدربون لدى �إتمام هذه الدورة؟

بنية ال�شكل التدريبي
- ما هو عدد الجل�سات التي ت�شملها الدورة وبرنامجها وجدولها الزمني والمدربين والمتطلبات 

ال�ضرورية الم�سبقة في التعليم والتدريب والمطالعة ...... الخ.

مواد التدريب
- تت�ضمن مواد الدعم المطلوبة داخل وخارج الجهة )الغرف، التجهيزات، والدعم التقني والكتب 

......الخ(.

�أ�ساليب التقييم
كيف �سيتم تقييم المتدربين عند نهاية برنامج التدريب؟

موافقة مدير الإدارة المعني بالتدريب:
التاريخ:

تعليمات خا�صة ب�إدارة الموارد الب�شرية:
يجوز للإدارة المعنية بالتدريب تعديل وتحديث هذا النموذج بما يتوافق مع احتياجات 

الجهة المعنية
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2- 2 موازنة التدريب والتطوير
الهدف

بند  موازنتها  �ضمن  اتح��ادي��ة  جهة  �أو  وزارة  لكل  الاتح��ادي��ة  الحكومة  تخ�ص�ص 
خا�ص يمكنها من تنفيذ خطة التدريب والتطوير ال�سنوية.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية �أو الإدارة المعنية بالتدريب.

- �إدارة ال�ش�ؤون المالية.

المدخلات
- تقرير نتائج احتياجات التدريب.

- خطة التدريب والتطوير.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
يتم الإنجاز في �شهر مايو من كل عام.

الأدوات المتوفرة
- نموذج رقم )1( لاحتياجات التدريب والتطوير.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
1- 1 تحليل احتياجات التدريب الم�ؤ�س�سي.

1- 2 خطة التطوير والتدريب ال�سنوية.

مرجعية الإجراء
2- 2 موازنة التدريب والتطوير.

الدليل الإجرائي
2- 2 موازنة التدريب والتطوير.

الإجراءات رقم )3(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير 1
الإدارة 
المعني 

بالتدريب
�أو مدير 
الموارد 

الب�شرية

�إنجاز م�سودة 
موازنة 

با�ستخدام تكلفة 
ال�شكل الواحد 

با�ستخدام
 نموذج رقم )1(
 المرفق بالنظام

تدوين البيانات التالية: 
- ا�سم ال�شكل. - الت�صنيف،

- تكلفة ال�شكل التدريبي.
ت�����ش��م��ل ت��ك��ال��ي��ف ال�����ش��ك��ل ال����واح����د ب��ال��ن�����س��ب��ة 

للأ�شكال التي يتم تقديمها خارجيا: 
- ر�سوم ال�شكل المحدد

- م�صاريف الإقامة وال�سفر،
- �م�صاريف المعي�شة اليومية

ت�شمل تكاليف الأ�شكال الداخلية: 
- �أتعاب المدرب. - تكلفة ال�شكل.

- م�صاريف الغرف والإقامة.
�أج����ه����زة  )م����ث����ل   ICT ت���ق���ن���ي���ة  - �تج����ه����ي����زات 

الكمبيوتر، الخ..(
ال����دورة )وج��ب��ات  ال��ط��ع��ام خال�ل  - �م�صاريف 
)�أق��را�ص��  الداعمة  الم��واد  تكلفة   - ال��غ��داء(. 

م�ضغوطة، كتب، الخ...(.
مدير 2

الإدارة 
المعني 

بالتدريب 
- الرئي�س 

المبا�شر

المجموع 
التقديري 
للم�شاركين
في كل دورة

ويجب �أن يكون ذلك م�ستنداً �إلى تقييم واقعي 
لما يلي: 

- نقاط ال�ضعف في المهارات �ضمن الق�سم.
- �الم����زاي����ا الم���ت���وق���ع تح�����ص��ي��ل��ه��ا م���ن ال��ت��دري��ب 

المقترح.
الوظائف  تغطية  على  العمل  ف��ري��ق  - �ق���درة 

ال�شاغرة خلال فترات التدريب.
مثل  معينة  لمجموعات  المخطط  - �التطوير 
المواطنين،  العالية،  المواهب  ذوي  الموظفين 

وكبار القادة، �أية عوامل قد تقيد الموازنة.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مدير الإدارة 3
المعني بالتدريب 
�أو مدير الموارد 

الب�شرية

ح�ساب التكلفة لكل 
�شكل والموازنة الكلية 

المقترحة للجهة.

مدير الإدارة 4
المعني بالتدريب 
�أو مدير الموارد 

الب�شرية

جمع كافة موازنات 
الوحدات التنظيمية 

�ضمن نموذج 1 
الملحق ب في موازنة 

�شاملة واحدة

مع  ال�شاملة  الم��وازن��ة  ه��ذه  مناق�شة  يجب 
مدير �إدارة الموارد الب�شرية للح�صول على 

الموافقة الأولية
وبعد هذه المناق�شة قد يتم �إجراء تعديلات 
على موازنة الق�سم من خلال تعديل العدد 

الكلي للم�شاركين في كل دورة
مدير �إدارة 5

الموارد الب�شرية 
�أو مدير ال�ش�ؤون 

المالية

الموافقة وتقديم 
هذه الموازنة كجزء 

من عملية تخ�صي�ص 
موازنة الجهة 

الاتحادية والموارد 
الب�شرية ال�سنوية

الموافقة كجزء من الإدارة العليا6
عملية تخ�صي�ص 
الموازنة ال�سنوية

مدير �إدارة 7
الموارد الب�شرية/ 

مدير الإدارة 
المعني بالتدريب

�إجراء �أي تعديلات 
مطلوبة لموازنة 

الوحدة التنظيمية

مدير �إدارة 8
الموارد الب�شرية/ 

مدير الإدارة 
المعني بالتدريب

�إ�صدار موازنات 
التدريب والتطوير 
النهائية الخا�صة 

بالجهة المعنية

)IDP( 2- 3 خطط التطوير الفردية

هي عبارة عن خطة عمل معده ب�شكل يتلاءم مع وظيفة ال�شخ�ص المعني لتطوير 
كفاءات محددة )معرفية وفنية وكفاءات �سلوكية قيادية �أو �أ�سا�سية( ويكون من �ش�أنها 
تح�سين �أدائه في وظيفته الحالية �أو من �أجل �إعداده لتولي م��سؤوليات �أخرى جديدة.

المعنيين بالإجراء
- الموظف.

- الرئي�س المبا�شر.

المدخلات
- وثيقة الأداء ال�سنوي.

- نتائج مراجعة تقييم الأداء.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
يتم الإنجاز في �شهري يناير وفبراير من كل عام.

الأدوات المتوفرة
- نموذج خطة التطوير الفردية )IDP( المرفقة.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
نتائج تقييم الأداء.

مرجعية الإجراء
2- 3 خطط التطوير الفردية.

الدليل الإجرائي
2- 3 خطط التطوير الفردية.
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الإجراءات رقم )4(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

�إعداد ت�صور عن خطة الموظف1
التطوير الفردية وفق 
نموذج رقم )�أ( المرفق 

بالنظام

التطوير  الموظف وفقا لنموذج خطة  يقوم 
�أن  ب�إعداد ت�صور عن الخطة على  الفردية 

يت�ضمن ما يلي: 
- �أهداف التطوير.

- �و���ض��ع م��ع��ايري� وا���ض��ح��ة ل��ق��ي��ا���س �إنج���از 
وتحقيق كل هدف من �أهداف التطوير.

- �الخطوات المطلوبة لإنجاز وتحقيق جميع 
�أهداف التطوير.

�أه���داف  - �ال��دع��م الم��ط��ل��وب لإنج����از جميع 
التطوير.

الرئي�س 2
المبا�شر 
والموظف

مراجعة الخطة مع 
الموظف مرتين خلال 

العام على الأقل

التدريبية  الم��وظ��ف  احتياجات  م��ن  الت�أكد 
لنف�س ال�سنة وتوفير �سبل الدعم المطلوبة 

لإنجاح الخطة الفردية

الموظف/ 3
الرئي�س 
المبا�شر

�إقرار والم�صادقة على 
خطة التطوير الفردية

�إدارة الموارد 4
الب�شرية

مراجعة الخطة 
الفردية لم�ستوى �أداء 

يفوق التوقعات ويحتاج 
�إلى تح�سين

- �الت�أكد من �أن الخطة تتوافق مع متطلبات 
الجهة  واح��ت��ي��اج��ات  للموظف  ال��ت��دري��ب 

الاتحادية و�إنها متفقة مع الميزانية.

الإدارة 5
العليا

اعتماد خطة التطوير 
الفردية

�أداء  تقييم  ع��ل��ى  الح��ا���ص��لني�  ل��ل��م��وظ��فني� 
�إلى  بحاجة  �أو  ف��وق  فما  ال��ت��وق��ع��ات  ي��ف��وق 

تح�سين.

3- 4 المدربون من داخل الجهة

الهدف
ا�ستخدام الكفاءات الب�شرية الم�ؤهلة القادرة على التدريب في الحكومة الاتحادية 

عندما تتعلق تلك الكفاءات �أو المهارات بمجال عمل �أو تخ�ص�ص الجهة الاتحادية.

المعنيين بالإجراء
- الإدارة المعنية بالتدريب.

المدخلات
- خطة التدريب والتطوير.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
يتم تحديده ح�سب مقت�ضيات م�صلحة العمل.

الأدوات المتوفرة
- نموذج منهاج التدريب والتطوير.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 1 خطة التدريب والتطوير.

3- 1- 1 �إدارة التدريب.

مرجعية الإجراء
2-4 المدربون الداخليون.

الدليل الإجرائي
2- 4 المدربون الداخليون.
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الإجراءات رقم )5(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتذ

الإدارة المعنية 1
بالتدريب �أو �إدارة 

الموارد الب�شرية

تحديد البرامج 
الداخلية بح�سب خطة 

التدريب والتطوير 
التي �سوف يتم 
�إجرا�ؤها داخلياً.

م��راج��ع��ة م��ت��ط��ل��ب��ات ال���ت���دري���ب ل��ت��ح��دي��د 
ليتم  ملائمة  الأكرث�  التدريبية  الرب�ام��ج 
للمدرب  ال��ل��ج��وء  وي��ت��م  داخ��ل��ي��اً.  تنفيذها 

الداخلي في الحالات التالية
- �حن�ي� ت��ت��وف��ر درج����ة ع��ال��ي��ة م���ن الم��ع��رف��ة 

بالجهة الاتحادية لدى المدربين.
- �حين تكون المهارات اللازمة للتدريب هي 

مهارات تخت�ص بالجهة الاتحادية
داخ��ل الجهة  ك���وادر م�ؤهلة  تتوفر  - �حني� 
ب���أداء متميز وخبرة في  الاتحادية تتمته 

مجال العمل.
مدير الإدارة المعني 2

بالتدريب �أو �إدارة 
الموارد الب�شرية

تحديد المدربين 
الداخليين المحتملين

مراجعة ملفات المهارات الخا�صة بم�ؤهلات 
�أو الات�صال المبا�شر مع الر�ؤ�ساء المبا�شرين 

لتحديد المدربين الداخليين

مدير الإدارة المعني 3
بالتدريب �أو �إدارة 

الموارد الب�شرية

الت�أكد من �إمكانية 
قيام المدربين 

الداخليين من القيام 
بمهام التدريب

واطلاعهم  المبا�شرين  ال��ر�ؤ���س��اء  مراجعة 
على خطط التدريب وبحث �إمكانية تفريغ 
بعملية  للقيام  لهم  التابعيين  الم��وظ��فني� 
التدريب و�ضمان عدم عرقلة العمل نتيجة 

تفريغ ه�ؤلاء الموظفين

مدير الإدارة المعني 4
بالتدريب �أو �إدارة 

الموارد الب�شرية

اطلاع المدرب الداخلي 
على �أهداف البرنامج

�إليه  الموكلة  بالمهام  الداخلي  المدرب  تزويد 
ومعرفة مدى �إمكانيته للقيام بهذا الدور.

�إعداد درا�سة حول المدرب الداخلي5
البرنامج

�إعداد م�سودة مادية علمية للبرنامج المقرر 
التدريب به من قبل �إدارة الموارد الب�شرية 
بالتدريب  المعنية  الإدارة  م��ع  والتن�سيق 

لتوفير الإمكانيات اللازمة.

تابع الإجراءات رقم )5(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتذ

اعتماد المادة العلمية المدرب الداخلي6
من قبل الإدارة العليا

الذين  الم���دراء  م��ع  العلمية  الم���ادة  مناق�شة 
ملاحظات  �أي��ة  لبيان  المتدربين  لهم  يتبع 

ومن ثم الاعتماد من الإدارة العليا.

الإدارة المعنية 7
بالتدريب

عقد البرنامج 
التدريبي

توفير الدعم الفني لمتطلبات البرنامج

مدير الإدارة المعني 8
بالتدريب

تحديث بيانات �سجل 
الموظف

تحديث بيانات �سجل الموظف مع عدد �أيام 
التدريب التي تم تنفيذها.
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3- 1- 1 �إدارة الت�سجيل في الدورات التدريبية

الهدف
ت�سجيل الموظفين في دورات تدريبية محددة حيث تبرز �أهمية و�ضرورة التدريب 
كمقومات �أ�سا�سية في خطة التطوير الفردية، ويت�ضمن هذا تحديث �سجلات الح�ضور.

المعنيين بالإجراء
- الموظف.

- الرئي�س المبا�شر.
- الإدارة المعنية بالتدريب.

المدخلات
- الجدول الزمني لإدارة التدريب والتطوير ال�سنوية نموذج رقم )2(

- خطة التطوير الفردية.
- قانون الموارد الب�شرية.

- اللائحة التنفيذية.
- نظام التدريب والتطوير.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سب المتطلبات.

الأدوات المتوفرة
- ا�ستمارة الت�سجيل في الدورات التدريبية

- �سجل ح�ضور الدورات التدريبية.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجعية الإجراء
3- 1- 1 �إدارة التدريب.

الدليل الإجرائي
3- 1- 1 �إدارة التدريب.

الإجراءات رقم )6(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تحديد �أولويات التدريب الموظف1
كما هو مو�ضح في خطة 

التطوير الفردية

�أه��داف  �إنج��از  المطلوبة في  مراجعة الخطوات 
التطوير  خطة  في  مح��ددة  ه��ي  كما  التطوير 

الفردية.
التدريب  فعاليات  �أو  المخت�صة  �أولوية  تحديد 

المو�ضحة في هذه الخطة.

تحديد تاريخ الدورة الموظف2
التدريبية المنا�سبة له

ال�سنوي  والتطوير  التدريب  برنامج  مراجعة 
ب��ال��دورة  للالتحاق  المنا�سب  الم��وع��د  لتحديد 
ال��ت��دري��ب��ي��ة ال���ت���ي ي��ف�����ض��ل��ه��ا م��ن��اق�����ش��ة ت��اري��خ 

التدريب المنا�سب مع الرئي�س المبا�شر.

تعبئة كافة البيانات في الموظف3
نموذج الت�سجيل

في  التالية  المعلومات  �إدراج  من  الت�أكد  يرجى 
الطلب: 

الج��دول  )بح�سب  ل��ل��دورة  المف�ضل  - �ال��ت��اري��خ 
الزمني للتدريب والتطوير(.

التاريخ  كان  البديل )في حال  ال��دورة  - �تاريخ 
المف�ضل م�شغولا(

كما هي محددة في  واللغة  التعليم  - �تفا�صيل 
النموذج.

ال��دورة  في  م�شاركتكم  �أهمية  يبين  - �ملخ�ص 
الم����ح����ددة م����ن ح���ي���ث �إ����س���ه���ام���ه���ا في تح��ق��ي��ق 

�أهدافكم التطويرية الفردية.
الرئي�س 4

المبا�شر
الموافقة على تاريخ 
الالتحاق بالدورة 

التدريبية

الموافقات  على  الح�صول  الم��وظ��ف  على  يتعين 
اللازمة للالتحاق بالدورة التدريبية.

�إر�سال النموذج �إلى �إدارة الموظف5
الموارد الب�شرية

التدريبية  ال��دورة  في  الت�سجيل  نم��وذج  �إر�سال 
�إلى �إدارة الموارد الب�شرية.
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تابع الإجراءات رقم )6(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

من�سق التدريب 6
والتطوير

مراجعة الت�سجيل 
في الدورة التدريبية 
للإنجاز والا�ستكمال

مراجعة نموذج الت�سجيل في الدورة التدريبية 
للت�أكد من توفر الموافقات اللازمة.

من�سق التدريب 7
والتطوير

الت�أكيد على الت�سجيل
في الدورة التدريبية

تاريخ  في  للموظف  �شاغر  مكان  وج��ود  �ضمان 
الدورة التدريبية المطلوبة، والت�أكد من توفر 
التدريب  موازنة مخ�ص�صة لها �ضمن موازنة 

والتطوير للإدارة المعنية.
�إدراج  ي��ت��م  �أعا��ل��ه،  ورد  ال��ت���أك��د مم���ا  ح���ال  في 
بيانات وتفا�صيل الموظف في نظام �إدارة الموارد 
ال��دورة  في  الت�سجيل  على  والت�أكيد  الب�شرية 

التدريبية مع الموظف والرئي�س المبا�شر.
وفي حال عدم توفر المكان �أو الميزانية المذكورين 
تاريخ  ليختار  بالموظف  الات�صال  يتم  �أعا�ل�ه، 
تدريب بديل وت�سجيله فيه كما يكون منا�سباً، 

�أو و�ضعه على لائحة الانتظار.
من�سق التدريب 8

والتطوير
تحديث موازنة التدريب 

والتطوير الخا�صة 
بالق�سم المعني

تحديد  خا�ل�ل  م��ن  الق�سم  م��وازن��ة  تخفي�ض 
التكلفة الكاملة للدورة التدريبية

من�سق التدريب 9
والتطوير

توزيع تعليمات قبل 
التحاق الم�شاركين بالدورة

ت���وزي���ع �أي ت��ع��ل��ي��م��ات م�����س��ب��ق��ة ق��ب��ل ال��ت��ح��اق 
من  �أ�سبوع  قبل  التدريبية  بالدورة  الم�شاركين 
ت��اري��خ ال�����دورة )الم���ك���ان، ال���زم���ان، .. ال���خ و�أي 

تفا�صيل �أخرى مطلوبة(
من�سق التدريب 10

والتطوير
�إر�سال النماذج المطلوبة 

�إلى مقدمي التدريب
�إلى مقدمي خدمات  المطلوبة  النموذج  �إر�سال 

التدريب )ح�سبما يكون منا�سباً(
المدير المعني 11

بالتدريب �أو 
�إدارة الموارد 

الب�شرية

تحديث �سجلات 
الموظفين وت�ضمينها عدد 

�أيام الدورة التدريبية 
التي ح�ضروها

تحديث �سجلات الموظفين وت�ضمينها عدد �أيام 
وتفا�صيل  ح�ضروها  التي  التدريبية  ال���دورة 

هذه الدورة.
�إخ��ط��ار  عليه  ال����دورة  الم��وظ��ف  يح�ضر  لم  �إذا 
الرئي�س المبا�شر و�إدارة الموارد الب�شرية لاتخاذ 

الإجراءات المنا�سبة.

نموذج رقم )3( الت�سجيل للتدريب
الرئي�س  �أن  العلم  يرجى  نف�سه.  الموظف  قبل  من  الطلب  ه��ذا  بيانات  تعبئة  يجب 
الم��وارد  �إدارة  �إلى  �إر�ساله  قبل  الطلب  ه��ذا  على  يوافقا  �أن  يجب  العليا  والإدارة  المبا�شر 

الب�شرية. علما �أن الطلبات التي لا تت�ضمن الموافقات المطلوبة لن يتم قبولها.
التفا�صيل ال�شخ�صية:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

الرئي�س المبا�شر:مدة البقاء في الوظيفة الحالية:
اللغات:الجن�سية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
تفا�صيل الدورة �أو �أي ن�شاط تدريبي �آخر ترغبون بالت�سجيل فيه:

 ا�سم الدورة:
 عدد �أيام التدريب:

 تاريخ الدورة المف�ضل:
 تاريخ الدورة البديل:

يرجى العلم �أنه �سيتم �إبلاغكم في حال عدم توفر مكان لكم في تاريخ الدورة المف�ضل لديكم 
�أو تاريخ الدورة البديل، و�سيتم و�ضعكم على لائحة الانتظار.

تفا�صيل الم�ستوى التعليمي:
\ خريج درا�سات جامعية عليا�أعلى درجة في الم�ستوى التعليمي

\ خريج جامعي 
\ بع�ض الدرا�سات الجامعية 
\ مدر�سة ثانوية 

الا�سم:تفا�صيل �أعلى الم�ؤهلات لديك
تاريخ الح�صول على الم�ؤهل التعليمي: 

يرجى تحديد كيفية م�ساهمة هذه الدورة في تحقيق �أهداف التدريب والتطوير المحددة في 
خطة التطوير الفردية الخا�صة بك.

�إقرار الطالب:
التدريب  برنامج  في  محددة  هي  كما  الدورة  لهذه  المتطلبات  كافة  با�ستكمال  قمت  - �لقد 

والتطوير ال�سنوي.
- لقد قر�أت وفهمت نظام التدريب والتطوير والالتزام بما فيه من �أحكام

- �أ�ؤكد �أن جميع المعلومات المقدمة في هذا الطلب هي معلومات دقيقة و�صحيحة.
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التاريخ:توقيع الموظف:
 موافقة المدير:

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

 موافقة الإدارية العليا
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
للا�ستخدام من قبل �إدارة التدريب والتطوير فقط:

عدد �ساعات التدريبمجموع تكلفة الدورة التدريبية
التاريخ:تنفيذي:

قائمة خا�صة بلاإدارة المعنية بالتدريب )�أ(

قائمة التدقيق في متطلبات الدورات التدريبية الخارجية
في المرحلة التي ت�سبق الدورة التدريبية

\�إر�سال بريد الكتروني بخ�صو�ص الت�سجيل في الدورة �إلى جميع الم�شاركين فيها.1.

خدمات 2. مقدم  �إلى  تدريبية  الدورة  في  بالم�شاركين  النهائية  القائمة  �إر�سال 
التدريب.

\

\�إتمام ترتيبات �سفر الم�شاركين في التدريب )خارج الدولة(.3.

�إر�سال بريد �إلكتروني للم�شاركين بالتدريب يت�ضمن تعليمات ت�سبق الالتحاق 4.
)الموقع والزمان، الخ(

\

كان 5. )�إذا  التدريبية  بالدورة  الم�شاركين  �إلى  الدورة  وتفا�صيل  بيانات  توزيع 
مطلوبا(

\

\�إر�سال �سجل بالم�شاركين المتوقعين في الدورة �إلى مقدم خدمات التدريب.6.

خدمات 7. مقدم  �إلى  الأول  الجزء  التدريبية  الدورة  فعالية  تقييم  نماذج  �إر�سال 
التدريب.

\

في المرحلة التي تلي الدورة التدريبية
الح�صول على ال�سجل الكامل لبيانات الم�شاركين في الدورة التدريبية من مقدم 8.

خدمات التدريب
\

في 9. ق�ضوها  التي  الأيام  عدد  ت�ضمينها  خلال  من  الموظفين  �سجلات  تحديث 
الدورة التدريبية

\

وحالات 10. الدورات  عن  المبررة  غير  الغياب  بحالات  الق�سم  مدير  المدير/  �إبلاغ 
الإلغاء المت�أخرة

\

\الح�صول على نتائج تقييم فعالية الدورة التدريبية من مقدم خدمات التدريب11.

\مقارنة ومراجعة بيانات فعالية الدورة التدريبية12.

الدورة 13. فعالية  ا�ستبيان  �إلى  ا�ستناداً  اللازمة  الت�صحيحية  الإجراءات  اتخاذ 
التدريبية

\

\توزيع ال�شهادات الم�ستلمة من مقدم خدمات التدريب14.

توزيع الجزء الثاني من نماذج تقييم فعالية التدريب �إلى الموظفين )بعد ثلاثة 15.
�أ�شهر من الدورة التدريبية(

\

\الح�صول على ا�ستبيانات الم�ستوى 2 من تقييم فعالية الدورة التدريبية16.

\مقارنة بيانات الم�ستوى 2 من تقييم فعالية الدورة التدريبية17.

الدورة 18. فعالية  ا�ستبيان  �إلى  ا�ستناداً  اللازمة  الت�صحيحية  الإجراءات  اتخاذ 
التدريبية

\

قائمة تدقيق الإدارة المعنية بالتدريب )ب(

قائمة تدقيق خا�صة بالتدريب الداخلي
في المرحلة التي ت�سبق الدورة التدريبية الداخلية

\تحديد مقدمي خدمات التدريب الداخليين1.

\�إعداد منهاج الدورة التدريبية2.

\�إعداد مواد الدورة التدريبية3.

\ا�ستكمال جدول �أعمال الدورة التدريبية4.

وجهاز 5. وال�شراب،  الطعام  )ال�صالة،  التدريبية  الدورة  موقع  متطلبات  ا�ستكمال 
العرو�ض التقديمية الخ (

\

\يتم �إر�سال بريد الكتروني بخ�صو�ص الت�سجيل في الدورة �إلى جميع الم�شاركين فيها6.

\القائمة النهائية للم�شاركين بالتدريب7.

�إر�سال بريد الكتروني حول تعليمات ما قبل الالتحاق �إلى جميع الم�شاركين بالدورة 8.
)المكان والزمان ....الخ(

\

\توزيع بيانات الدورة التدريبية للم�شاركين بالتدريب )�إذا كان مطلوباً(9.
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في المرحلة التي تلي الدورة التدريبية
الح�صول على �سجل كامل بالم�شاركين في الدورة التدريبية من مقدمي خدمات 10.

التدريب
\

في 11. ق�ضوها  التي  الأيام  عدد  ت�ضمينها  خلال  من  الموظفين  �سجلات  تحديث 
الدورة التدريبية.

\

وحالات 12. الدورات  عن  المبررة  غير  الغياب  بحالات  الق�سم  مدير  المدير/  �إبلاغ 
الإلغاء المت�أخرة

\

\الح�صول على نتائج تقييم فعالية الدورة التدريبية من مقدم خدمات التدريب13.

\مقارنة ومراجعة بيانات فعالية الدورة التدريبية14.

الدورة 15. فعالية  ا�ستبيان  �إلى  ا�ستنادا  اللازمة  الت�صحيحية  الإجراءات  اتخاذ 
التدريبية

\

\�إعداد وتوزيع �شهادات الا�ستكمال/ الإنجاز16.

توزيع الجزء الثاني من نماذج تقييم فعالية التدريب �إلى الموظفين )بعد ثلاثة 17.
�أ�شهر من الدورة التدريبية(

\

\الح�صول على ا�ستبيانات الم�ستوى 2 من تقييم فعالية الدورة التدريبية18.

\مقارنة بيانات الم�ستوى 2 من تقييم فعالية الدورة التدريبية19.

الدورة 20. فعالية  ا�ستبيان  �إلى  ا�ستنادا  اللازمة  الت�صحيحية  الإجراءات  اتخاذ 
التدريبية

\

�سجل ح�ضور الدورة التدريبية: 	
التاريخ:ا�سم الدورة:

ا�سم المدرب:المكان:
عدد الق�سمالا�سم

الح�ضور
عدد الغياب 
)بدون �سبب(

عدد 
الغياب

)ب�سبب(

الملاحظات )يرجى تدوين 
الملاحظات حول الح�ضور 

المت�أخر �أو الغياب(

      
      
      
      

   3- 1- 2 تقييم �أداء المتدرب

الهدف
تقييم مهارات ومعرفة وم�ستويات المتدربين في الدورات التدريبية المجدولة.

المعنيين بالإجراء
- مقدمين خدمات التدريب.

المدخلات
- ت�سجيل التدريب.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- م�ستمر.

الأدوات المتوفرة
- تقييم قيا�سي للمتدرب .

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
3- 1- 1 �إدارة التدريب.

مرجعية الإجراء
3- 1- 2 تقييم �أداء المتدرب.

الدليل الإجرائي
3- 1- 2 تقييم �أداء المتدرب.
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الإجراءات رقم )7(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتالخطوة

من�سق التدريب 1
والتطوير

تزويد مقدمي خدمة 
التدريب بنموذج تقييم 

معياري

في حال تم اعتماد مدرب متعاقد ب�شكل 
لتقديم  الحكومية  الجهة  م��ع  مبا�شر 
خ��دم��ات ت��دري��ب مح��ددة �أو في ح��ال تم 
الإدارة  ت��ق��دم  داخ���ل���ي،  م����درب  اع��ت��م��اد 
الم��ع��ن��ي��ة ب���ال���ت���دري���ب ل���ل���م���درب نم����وذج 
للتقييم المعياري. علما �أن هذا النموذج 

يمكن تطبيقه للدورات الخارجية.

مقدمي خدمات 2
التدريب

تعديل نموذج تقييم 
المتدرب بما يتما�شى 
مع معايير المهارات 

والمعارف المحددة لهذه 
الدورة

يجوز للمدرب �أن يعدل بيانات النموذج 
ب�إدراج المهارات �أو المعارف �أو ال�سلوكيات 

المطلوبة في هذه الدورة.

تعبئة بيانات نموذج المدرب3
التقييم

موظف  بكل  خ��ا�ص��  نم���وذج  ملئ  يجب 
حكومي يح�ضر الدورة التدريبية.

من�سق التدريب 4
والتطوير

تحديث �سجل الموظف 
ب�إدراج نتائج التقييم

ت�سجيل بيانات التقييم المف�صلة في نظام 
�إدارة الموارد الب�شرية و�إر�سال ن�سخة من 

النتائج �إلى الرئي�س المبا�شر

من�سق التدريب 5
والتطوير

اتخاذ الإجراءات 
اللازمة

وع���ن���دم���ا ت���ك���ون ن��ت��ائ��ج ال��ت��ق��ي��ي��م دون 
تقوم  التوقعات  ودون  المطلوب  الم�ستوى 
�إلى  الم��سألة  الب�شرية برفع  الم��وارد  �إدارة 
الرئي�س المبا�شر الذي يحدد الإجراءات 

التي يجب اتخاذها.

نموذج رقم )4( تقييم �أداء المتدرب
- تتم تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل المدرب

- �يرجى تعبئة بيانات التقييم على �أ�سا�س معاينتك المبا�شرة لم�ستوى �أداء المتدرب؛ ويجب 
كفاءات  �أو  م��ه��ارات  �أو  �سلوك  ح��ول  الآخ��ري��ن  من  بلغكم  بما  التقييم  نتائج  تت�أثر  �ألا 

الموظف المعني.
- ��إذا لم يكن بو�سعكم تحديد درجات لجميع الخ�صائ�ص والمزايا في كل وظيفة، يمكنكم 

ا�ستخدام خانة "غير قادر على التعليق". 
درجة  تح�سين" �أو  �إلى  "بحاجة  لدرجة  اختياركم  ح��ال  في  الملاحظات  تدوين  - �يرجى 

م�ستمر".  غير  ب�شكل  التوقعات  "يلبي 
الملاحظات  يعتمدون  المتدربين  �إن  المكتوبة، حيث  النظر جيدا في ملاحظاتكم  - �يرجى 
المت�ضمنة كاقتراحات عملية للتغيير وتخطيط الأهداف المنا�سبة في التدريب وت�صحيح 

نقاط ال�ضعف )�إذا كان مطلوباً(.
- �لدى الانتهاء من تعبئة بيانات النموذج، يرجى التوقيع عليه وتدوين التاريخ و�إر�ساله 
ال��دورة  انتهاء  بعد  ال��واح��د  الأ���س��ب��وع  يتجاوز  لا  موعد  في  الب�شرية  الم���وارد  �إدارة  �إلى 

التدريبية.
تفا�صيل الموظف:

الق�سم:الا�سم:
تفا�صيل الدورة

ا�سم المدرب:
التاريخ:ا�سم الدورة المنجزة:

المعرفـــــــــــــــــة

لى 
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التوقعات 

ب�شكل غير 
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كل 
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ير 

غ
يق
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يم��ت��ل��ك م��ع��رف��ة وث��ي��ق��ة وف��ه��م 
�شامل لمو�ضوع الدورة التدريبية

      

      يثبت كفاءة فنية في ما يلي:
      مو�ضوع ثانوي للدورة
      مو�ضوع ثانوي للدورة
      مو�ضوع ثانوي للدورة
      مو�ضوع ثانوي للدورة
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ال�سلوكيات
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ي��ث��ب��ت الأم�����ان�����ة والا����س���ت���ق���ام���ة 
والموثوقية والدقة في المواعيد

      

ي���ظ���ه���ر ال���ت���ع���اط���ف وال���ت���ع���اون 
واحترام الآخرين وتقبل التنوع

      

من  عالية  بدرجة  تمتعه  يثبت 
في  ال��ق��وي��ة  والإرادة  ال��ت��ح��ف��ي��ز 

التعلم والتدريب

      

يفهم وي���درك ق��درات��ه وح��دوده 
وي����ث����ب����ت ا������س�����ت�����ع�����داداً ل���ق���ب���ول 

الن�صيحة من المدربين

      

التقييم ال�شامل:

كلانعمب�شكل عام يلبي المتدرب المتطلبات الخا�صة في هذا الم�ستوى من التدريب
  ملاحظات:

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفي:الا�سم:

     3- 1- 3 �إعادة ر�سوم الدورات التدريبية في حال ا�ستقالة الموظف

الهدف
�ضمان �أن ت�ستعيد الجهة الاتحادية التكاليف المالية التي تزيد عن )5.000 درهم( 
للم�شاركات في الدورات التدريبية في حال ا�ستقال الموظف قبل �أن ي�ستكمل �ستة �أ�شهر 

بعد الدورة التدريبية في الوظيفة.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- الت�سجيل في الدورة التدريبية.

- الا�ستقالة.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- م�ستمر.

الأدوات المتوفرة
- غير مطلوبة.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
- الا�ستقالة.

مرجعية الإجراء
3- 1- 3 �إعادة ر�سوم الدورات التدريبية في حال ا�ستقالة الموظف.

الدليل الإجرائي
3- 1- 3 �إعادة ر�سوم الدورات التدريبية في حال ا�ستقالة الموظف.
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الإجراءات رقم )8(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتالخطوة

من�سق �إدارة التدريب 1
والتطوير

مراجعة جميع الدورات 
التدريبية التي تمت 
الم�شاركة فيها خلال 

العام الما�ضي

دورات  �أي  ك��ان تم ح�ضور  �إذا  ما  تحديد 
تدريبية خلال ال�ستة �أ�شهر الما�ضية تزيد 

ر�سومها عن 5.000 درهما.

من�سق �إدارة التدريب 2
والتطوير

ح�ساب التكلفة الواجب 
ت�سديدها على كل 

دورة تزيد ر�سومها عن 
10.000 درهم

ل��ك��ل دورة ت��دري��ب��ي��ة ت��زي��د ر���س��وم��ه��ا عن 
�إجمالي ر�سوم  5.000 درهم، يتم تحديد 
واقتطاع  التدريبية  ال���دورة  في  الم�شاركة 
على  المتبقية  الأ���ش��ه��ر  ل��ع��دد  ت��ب��ع��اً  ذل���ك 

التزام التدريب.
الم��وظ��ف  ا���س��ت��ق��ال  �إذا  الم��ث��ال  �سبيل  ع��ل��ى 
التدريبية  ال����دورة  نهاية  عند  مبا�شرة 
ت���ك���ون ك���ام���ل ال���ر����س���وم واج����ب����ة ال���دف���ع 

وم�ستحقة.
ب��ع��د خم�سة  الم��وظ��ف  ا���س��ت��ق��ال  وفي ح���ال 
�شهراً من الدورة التدريبية يتم احت�ساب 

6/1 من مجمل الر�سوم المدفوعة.
من�سق �إدارة التدريب 3

والتطوير
ح�ساب التكلفة الكلية 

الم�ستحقة الدفع 
لبرنامج الاعتماد المهني

ت�سديد  الم�ستقيل  الم��وظ��ف  ع��ل��ى  ي��ت��عني� 
ال���ر����س���وم ب�����ش��ك��ل ن�����س��ب��ي ع���ن �أي ب��رام��ج 
اع���ت���م���اد م��ه��ن��ي��ة )ب�������ص���رف ال��ن��ظ��ر عن 

التكلفة( �شارك فيها.
من�سق �إدارة التدريب 4

والتطوير
�إبلاغ ق�سم الرواتب 

بالتكاليف الإجمالية 
المراد ا�ستردادها

�إ�ضافة �إجمالي كافة ر�سوم الدورات ليتم 
ت�����س��دي��ده��ا و�إبا��ل��غ ق�سم ال���روات���ب ب���أي��ة 

خ�صومات متوجبة تباعاً.
الم��ب��ل��غ الإج���م���الي م�ستحق وق��اب��ل  ي��ك��ون 
لال��رت�س��داد ع��ن ط��ري��ق دف��ع��ة واح���دة �أو 
�آل���ي���ات ا�ر�ت�س���داد �أخ����رى ي��ت��م تح��دي��ده��ا 
الدفعة  �أن  يتبين  حني�  منف�صل  ب�شكل 

الواحدة غير ممكنة.

        3- 1- 4 �إعادة ر�سوم الدورات التدريبية في حال عدم الوفاء بمتطلبات الدورة 
التدريبية

الهدف
الم�شاركة في  لغر�ض  �إنفاقها  التي تم  للتكاليف  ا�سترداد الجهة الاتحادية  �ضمان 
ال��دورات التدريبية في حال ف�شل الموظف في تلبية الحد الأدنى من �ساعات الح�ضور 
المطلوبة �أو �إذ خرق وثيقة مبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة المطبقة 
في الحكومة الاتحادية �أو �أي �شروط �أخرى مرتبطة بالتدريب والتطوير التي يكون 

من�صو�صاً عليها في اللائحة التنفيذية.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- الت�سجيل في الدورة التدريبية

- تقييم �أداء المتدرب.

الخط الزمني للعملية
- م�ستمر.

الأدوات المتوفرة
- غير مطلوبة.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
- لا توجد.

مرجعية الإجراء
ال��دورة  ال��وف��اء بمتطلبات  التدريبية في ح��ال ع��دم  ال���دورات  �إع���ادة ر�سوم   4-1-3

التدريبية.

الدليل الإجرائي
ال��دورة  ال��وف��اء بمتطلبات  التدريبية في ح��ال ع��دم  ال���دورات  �إع���ادة ر�سوم   4-1-3

التدريبية.
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الإجراءات رقم )9(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتالخطوة

مدير الإدارة المعني 1
بالتدريب �أو مدير 

�إدارة الموارد الب�شرية 

�إخطار الرئي�س المبا�شر 
حول عدم تلبية الموظف 

للمتطلبات.

�إخطار الرئي�س المبا�شر ب�ش�أن �أي موظف 
يف�شل في تلبية الحد الأدنى من متطلبات 
الح�ضور �أو يخرق وثيقة مبادئ ال�سلوك 
الم��ه��ن��ي و�أخا�ل�ق���ي���ات ال��وظ��ي��ف��ة ال��ع��ام��ة 

المطبقة في الحكومة الاتحادية

من�سق �إدارة التدريب 2
والتطوير

احت�ساب التكلفة الواجب 
ا�ستردادها والم�ستحقة.

احت�ساب ر�سوم الدورة الإجمالية.

من�سق �إدارة التدريب 3
والتطوير

�إبلاغ ق�سم الرواتب 
بالتكاليف الإجمالية 

المراد ا�ستردادها.

�إبلاغ ق�سم الرواتب حول �أي ا�ستقطاعات 
قابل  الإج���م���الي  الم��ب��ل��غ  وي��ك��ون  مطلوبة 
للا�سترداد عن طريق الخ�صم من راتب 
تعود  �أخ���رى  م�ستحقات  �أي���ة  �أو  الم��وظ��ف 

للموظف للجهة الإتحادية.

من�سق �إدارة التدريب 4
والتطوير

تحديد ما �إذا كان ثمة 
حاجة �إلى وقف م�شاركة 

الموظف في الدورة

�أي وق��ف  ب�����ش���أن  الم��وظ��ف  تح��دي��ث �سجل 
ي��ت��م تح��دي��ده  ت���دري���ب  �أي  لم�����ش��ارك��ت��ه في 

تباعاً.

مدير الإدارة المعني 5
بالتدريب �أو مدير 

�إدارة الموارد الب�شرية/ 
الرئي�س المبا�شر

اتخاذ �أي �إجراءات 
عقابية �أخرى مطلوبة.

اتخاذ �أي �إج��راءات عقابية �أخرى ح�سب 
الأنظمة المعمول بها.

   3- 2- 1 الإجازة الدرا�سية بنظام التفرغ الكامل 

الهدف
تقييم ما �إذا كان الموظف م�ؤهلًا لأخذ �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل بغر�ض 

الح�صول على م�ؤهل �أعلى.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية والإدارة المعنية بالتدريب.

المدخلات
- قانون الموارد الب�شرية.

- اللائحة التنفيذية.
- خطة التطوير الفردية.

- نظام التدريب والتطوير.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ا�ستنادا �إلى مدة البرنامج الدرا�سي.

الأدوات المتوفرة
- طلب �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل

- �إخطار ب�ش�أن انقطاع وتوقف الإجازة الدرا�سية.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
.)IDP( 3 -1- 1 خطة التدريب الفردية -

نتائج نظام التقييم
2- 3 خطة التطوير التدريبية.

مرجعية الإجراء
3- 2- 1 الإجازة الدرا�سية.

الدليل الإجرائي
3- 2- 1 الإجازة الدرا�سية.
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الإجراءات رقم )10(

البيـــــــــــــانالإجــــراءالمهــــــام والم��سؤولياتالخطوة

تقديم طلب �إجازة الموظف1
درا�سية بنظام التفرغ 
الكامل ح�سب خطة 

التطوير الفردية

ت���واف���ر ال�������ش���روط والم��ت��ط��ل��ب��ات الم��ح��ددة 
التنفيذية  والال�ئ��ح��ة  بقانون  بالمر�سوم 

ونظام التدريب والتطوير

�إدارة الموظف والإدارة 2
المعنية بالتدريب

درا�سة طلب الإجازة 
الدرا�سية بنظام التفرغ 

الكامل

ال���ت����أك���د م���ن م����دى ت���واف���ق ال��ط��ل��ب مع 
ال�شروط والأحكام المعمول بها

تحديد الم�ؤ�س�سات الموظف3
التعليمية والح�صول 
على القبول الأكاديمي

ي���ق���وم الم���وظ���ف ب��الح�����ص��ول ع��ل��ى ق��ب��ول 
المعاهد  �أو  الجامعات  �أح��د  من  �أك��اديم��ي 

المعترف بها.
الأطراف  المقترحة مع  البدائل  مناق�شة 
المعني  الم��دي��ر  ال��ع��ل��ي��ا،  )الإدارة  المعنيين 

بالتدريب، �إدارة الموارد الب�شرية...الخ(

الموافقة على طلب مدير الإدارة4
الإجازة الدرا�سية بنظام 

التفرغ الكامل

الإدارة  م��دي��ر  م��واف��ق��ة  ع��ل��ى  الح�����ص��ول 
الم��وارد  �إدارة  �إلى  و�إر���س��ال نم��وذج الطلب 

الب�شرية

مدير الإدارة المعني 5
بالتدريب

الت�أكيد على �أن 
الموظف يلبي المتطلبات 

وال�شروط الم�سبقة.

المتطلبات  يلبي  الم��وظ��ف  �أن  على  ي���ؤك��د 
الم�����س��ب��ق��ة الخ��ا���ص��ة ب���الإج���ازة ال��درا���س��ي��ة 
ب��ن��ظ��ام ال��ت��ف��رغ ال��ك��ام��ل ح�سب الم��ق��رر في 

نظام التدريب والتطوير.

الوزير المعني �أو من 6
يفو�ضه

الموافقة النهائية على 
الطلب

الب�شرية برفع الطلب  الموارد  �إدارة  تقوم 
�إلى الوزير �أو من يفو�ضه.

نموذج رقم )5( طلب الإجازة الدرا�سية
يتعين تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف؛ كما يتعين الح�صول على موافقة الرئي�س 
المبا�شر على هذا الطلب قبل �إر�ساله �إلى �إدارة الموارد الب�شرية. و�ستح�صل �إدارة الموارد الب�شرية 

على موافقة الوزير المعني �أو من يفو�ضه قبل منحه الإجازة.
التفا�صيل ال�شخ�صية:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

مدير:مدة البقاء في الوظيفة الحالية:
الجن�سية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
\ كلا\ نعمهل �سبق �أن �أخذت �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل لدى هذه الم�ؤ�س�سة؟

يرجى العلم �أنه �إذا �سبق لك �أن �أخذت �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل لدى هذه الم�ؤ�س�سة 
عليك مناق�شة هذا الطلب مع �إدارة الموارد الب�شرية.

التفا�صيل ال�شخ�صية:
 ا�سم الدورة:

 ا�سم البرنامج التعليمي:
 مدة الدورة:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
تفا�صيل الم�ؤهلات العلمية ال�سابقة:

\ خريج درا�سات جامعية عليا�أعلى م�ستوى تعليمي
\ خريج جامعة 
\ بع�ض الدرا�سات الجامعية 
\ مدر�سة ثانوية 
نوع التخ�ص�ص: 
�سنة الح�صول على الم�ؤهل التعليمي: 

يرجى تحديد كيفية �إ�سهام هذا ال�شكل التدريبي في تحقيق و�إنجاز �أهداف التطوير المبينة في خطة 
التطوير الفردية الخا�صة بكم:

يرجى تحديد كيفية �إ�سهام هذا ال�شكل التدريبي في تحقيق و�إنجاز �أهداف التطوير المبينة في خطة 
التطوير الفردية الخا�صة بكم:
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يرجى تحديد المزايا التي تعود بها هذا ال�شكل على الجهة: 

الق�سم/  الإجازة )كيفية الحفاظ على و�سائل الات�صال والتوا�صل مع  �أثناء  التوا�صل  درا�سة خطة 
الإدارة و�أع�ضاء فريق العمل والرئي�س المبا�شر خلال فترة الإجازة الدرا�سية(

خطة العودة )متى وكيف �سوف تعود للان�ضمام �إلى فريق العمل بعد انتهاء الإجازة؟(
تاريخ العودة

الق�سم/ الإدارة التي �ستعود �إليها
الم��سؤوليات المتوقعة عند العودة

�إقرار الموظف المعني:
- لقد قر�أت وفهمت نظام التدريب والتطوير في الحكومة الاتحادية.

- �أ�ؤكد ب�أن كافة المعلومات المقدمة والمذكورة في هذا الطلب هي معلومات حقيقية ودقيقة.

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة الرئي�س المبا�شر

التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:

لا�ستخدام �إدارة الموارد الب�شرية فقط:
ملاحظات:

الإدارة المعنية بالتدريب
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:

موافقة الوزير المعني
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:

ننموذج رقم )6( �إخطار بتوقف الإجازة الدرا�سية 
الموارد  �إدارة  �أو  الإدارة  مدير  �أو  المبا�شر،  الرئي�س  قبل  من  الإخطار  هذا  بيانات  تعبئة  تم 

الب�شرية.
التفا�صيل ال�شخ�صية:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

مدير:مدة البقاء في الوظيفة الحالية:

الجن�سية:
عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:

\ كلا\ نعمهل �سبق �أن �أخذت �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل لدى هذه الم�ؤ�س�سة؟

يرجى العلم �أنه �إذا �سبق لك �أن �أخذت �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل لدى هذه الم�ؤ�س�سة 
عليك مناق�شة هذا الطلب مع �إدارة الموارد الب�شرية.

تفا�صيل برنامج الدرا�سة الم�سجل فيه الموظف:
 ا�سم الدورة:

 ا�سم الم�ؤ�س�سة:
 مدة الدورة:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:

�سبب توقف الإجازة الدرا�سية:

نتائج  )مثل  بالموظف  الخا�صة  الدرا�سة  �إجازة  �إيقاف  ب�سبب  �صلة  ذي  دليل  �أي  �إرفاق  يرجى 
الامتحان(:

مقدم من قبل:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفي:الا�سم:
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لا�ستخدام �إدارة الموارد الب�شرية فقط:
\ كلا\ نعمهل توقفت الإجازة الدرا�سية؟

 تاريخ بدء تنفيذ الإيقاف )اليوم/ ال�شهر/ ال�سنة(
\ كلا\ نعمهل تم �إتخاذ �إجراء عقابي؟

\ كلا\ نعمهل تم �إخطار الموظف؟
 ما هي التكلفة الكلية المراد مطالبة الموظف بت�سديدها )بالدرهم(؟

\ كلا\ نعمهل تم تحديث بيانات �سجل الرواتب؟

ملاحظات:

تنفيذ:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفي:الا�سم:

        3- 2- 2 العودة من الإجازة الدرا�سية  

الهدف
من  الموظف  لعودة  ال�سليم  والتخطيط  اللازمة  الخطوات  جميع  �إنج��از  �ضمان 

الإجازة الدرا�سية بنظام التفرغ الكامل.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية

- خطة القوى العاملة
- طلب الإجازة الدرا�سية بنظام التفرغ الكامل.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوب.

الأدوات المتوفرة
- طلب �إجازة درا�سية بنظام التفرغ الكامل

- �إخطار بالتوقف عن الإجازة الدرا�سية.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية .

نتائج نظام التقييم
2- 3 خطة التطوير التدريبية.

مرجع الإجراء
3-2-2 العودة من الإجازة الدرا�سية.

الدليل الإجرائي
3- 2- 2 العودة من الإجازة الدرا�سية.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

�إدارة الموارد 1
الب�شرية/ 

الرئي�س المبا�شر/ 
الموظف

�إخطار الموظف 
والرئي�س المبا�شر 

حول تاريخ العودة 
القادم

م��ت��اب��ع��ة ت���اري���خ ع�����ودة الم���وظ���ف م���ن الإج������ازة 
�إلى  ا�ستنادا  الكامل  التفرغ  بنظام  الدرا�سية 

نموذج طلب الإجازة الدرا�سية.
التوا�صل  الب�شرية  الم����وارد  �إدارة  ع��ل��ى  يتعين 
�أ�شهر  �ستة  قبل  والموظف  المبا�شر  الرئي�س  مع 
وثلاثة �أ�شهر من تاريخ العودة بهدف الاتفاق 
ب�ش�أن الوظيفة المحددة التي �سي�شغلها الموظف 

داخل الجهة الاتحادية.

الموظف/ الرئي�س 2
المبا�شر/ �إدارة 
الموارد الب�شرية

الاتفاق على تاريخ 
العودة

ي��ن��اق���ش�� الم���وظ���ف وال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر ال��ت��اري��خ 
المتوقع للعودة للعمل

الموظف/ الرئي�س 3
المبا�شر/ �إدارة 
الموارد الب�شرية

الاتفاق ب�ش�أن 
الوظيفة بعد 

العودة �إلى العمل

�سيتولاها  ال��ت��ي  الم��ه��ام  تفا�صيل  على  الات��ف��اق 
الموظف لدى عودته. تقوم �إدارة الموارد الب�شرية 
المهام  المبا�شر بمعلومات حول  الرئي�س  بتزويد 
بح�سب  ع��ودت��ه  بعد  الم��وظ��ف  يتولاها  ق��د  التي 
خ��ط��ة مح�����ددة م�����س��ب��ق��ا. وي���ت���م الات����ف����اق على 

�شروط و�أحكام المهام الجديدة

�إدارة الموارد 4
الب�شرية

تحديث بيانات عقد 
العمل

في ح��ال ت��ولي الم��وظ��ف وظيفة ج��دي��دة، يتعين 
عمل  عقد  تعد  �أن  الب�شرية  الم���وارد  �إدارة  على 
جديد و�أن تن�سق مع الموظف والرئي�س المبا�شر 
والمدير التنفيذي للح�صول على الموافقات ذات 
ال�صلة. ويجب �أن يطبق هذا الإجراء المتطلبات 

والإجراءات الخا�صة بهذه ال�سيا�سية.

�إدارة الموارد 5
الب�شرية

تحديث بيانات 
�سجل الموظف

ج��دول  �أو  و/  الم��وظ��ف  �سجل  ب��ي��ان��ات  تح��دي��ث 
الرواتب ح�سبما يكون مطلوبا

       3- 2- 3 �إجازة �أداء امتحان  

الهدف
�أو  درا�سية  ف�صول  لح�ضور  مدفوعة  �إج���ازة  ي�ستحق  الم��وظ��ف  ك��ان  �إذا  م��ا  تقييم 

للتح�ضير لتقديم اختبارات وامتحانات �أكاديمية.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- الجدول الزمني للامتحان �أو للدرا�سة.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- م�ستمرة.

الأدوات المتوفرة
- طلب �إجازة �أداء امتحان.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
- لا توجد.

مرجعية الإجراء
3- 2- 3 �إجازة �أداء امتحان.

الدليل الإجرائي
3- 2- 3 �إجازة �أداء امتحان.
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الإجراءات رقم )12(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تحديد الحاجة الموظف1
للإجازة الدرا�سية

وقد يكون ذلك نتيجة لـ: 
- �متطلبات الف�صول الدرا�سية الم�ستمرة 

خلال الف�صل الدرا�سي �أو 
- �م��ت��ط��ل��ب��ات الاخ����ت����ب����ارات والح�����ض��ور 

والدرا�سة.

تعبئة بيانات طلب الموظف2
�إجازة �أداء امتحان

امتحان  �أداء  �إج��ازة  بيانات طلب  تعبئة 
)�إذن درا�سي ق�صير(

الموافقة على طلب الرئي�س المبا�شر3
�إجازة �أداء امتحان

�إرفاق الطلب الموظف4
بالوثائق الداعمة 

�إلى �إدارة الموارد 
الب�شرية

�أداء امتحان مرفقا  �إجازة  �إر�سال طلب 
)الج��دول  المطلوبة  الداعمة  بالوثائق 
الموارد  �إدارة  �إلى  للامتحانات(  الزمني 

الب�شرية.

من�سق �إدارة 5
التدريب 
والتطوير

العمل على الطلب 
وتحديث بيانات 

�سجل الموظف

للطلب من  اللازمة  الإج���راءات  اتخاذ 
خا�ل�ل تح��دي��ث ب��ي��ان��ات �سجل الم��وظ��ف 
و�إخطار ق�سم الرواتب بح�سب الأ�صول 

المعمول بها.

طلب �إذن درا�سي ق�صير
على  الح�صول  يتعين  �أنه  العلم  يرجى  الموظف.  قبل  من  الطلب  هذا  بيانات  تعبئة  تتم 
موافقة مدير الإدارة على هذا الطلب قبل �إر�ساله �إلى �إدارة الموارد الب�شرية، ولن يتم النظر في 

�أي طلبات من دون الح�صول على الموافقة المطلوبة بح�سب الإجراءات المتبعة.

التفا�صيل ال�شخ�صية:
الق�سم:الا�سم:

الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:
عنوان البريد الإلكتروني:رقم الهاتف:

تفا�صيل البرنامج التعليمي الم�سجل فيه:
 ا�سم المعهد/ الجامعة:
 ا�سم الجهة الاتحادية:

 مدة البرنامج:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
تتم تعبئة بيانات هذا الق�سم فقط من �أجل الإجازة الدرا�سية الم�ستمرة

)�أي بالن�سبة للف�صول الدرا�سية على �أ�سا�س م�ستمر خلال مدة الدورة الدرا�سية الخا�صة بكم(

نموذج الدرا�سة الموافق عليه:
العدد الإجمالي ل�ساعات الدرا�سة يومياً 

 الأحد
 الأثنين

 الثلاثاء
 الأربعاء

 الخمي�س
 العدد الإجمالي ل�ساعات الدرا�سة �أ�سبوعياً

تاريخ نهاية الف�صل الدرا�سي:تاريخ بدء الف�صل الدرا�سي:
تتم تعبئة بيانات هذا الق�سم فقط لإجازة الامتحانات

)�أي �إجازة لمدة فترة الامتحان �أو للتح�ضير للامتحان(
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 العدد الإجمالي لأيام الإجازة الدرا�سية:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
 تاريخ العودة للعمل:

الم�ؤ�س�سة  م��ن  ال�����ص��ادر  لال�خ��ت��ب��ارات  الزمني  الج���دول  م��ن  ن�سخة  �إرف���اق  ي��رج��ى  ملاحظة: 
التعليمية الم�سجل فيها الموظف. ف�إذا لم يتوفر جدول زمني، يجب �إر�سال ن�سخة من �إي�صال 
قاعة الاختبارات �إلى �إدارة الموارد الب�شرية عند عودتكم. علماً �أنه لا يجوز للم�ؤ�س�سة ت�سديد 

راتب الإجازة في حال عدم تقديمكم للوثائق الداعمة المطلوبة ذات ال�صلة.

التاريخ:توقيع الموظف:

موافقة مدير الإدارة
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:

لا�ستخدام �إدارة الموارد الب�شرية فقط.
تنفيذ:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفي:الا�سم:

3- 2- 4 التدوير الوظيفي والندب التطويري   

الهدف
ت�شجيع المدراء والموظفين على الان�ضمام �إلى برامج التدوير الوظيفي حيث يتم 
�إك�سابه مجالًا وا�سعاً  تدوير الموظف تبعاً لجدول زمني للقيام بمهام محددة بهدف 

من الخبرات وتعريفه على مختلف الوظائف والمهمات داخل الجهة الاتحادية.

المعنيون بالإجراء
- الرئي�س المبا�شر

- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- نموذج اتفاقية التدوير الوظيفي

- نموذج اتفاقية الإ�شراف.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجع الإجراء
3- 2- 4 التدوير الوظيفي.

الدليل الإجرائي
3- 2- 4 التدوير الوظيفي.
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الإجراءات رقم )13(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تحديد الحاجة الرئي�س المبا�شر1
للتدوير الوظيفي

�أهداف  لإنج��از  المطلوبة  الخطوات  مراجعة 
التطوير المحددة في خطة التطوير الفردية 

تحديد ما �إذا كان التدوير الوظيفي منا�سباً 
خا�صة �إذا كان الموظف: 

- �يف�ضل العمل في المجال الإداري �أو الإ�شرافي 
ولي�س التخ�ص�صي.

���س��ري��ع��ة فيما  - �ي���رغ���ب في اك��ت�����س��اب خر�ب��ة 
يتعلق بكافة الأعمال التي تمار�سها الجهة 
الاتحادية )يطبق على الموظفين الجدد �أو 

الخريجين الجدد(
- �يرغب في التدريب على مهارات محددة.

الموظف/ الرئي�س 2
المبا�شر/ الرئي�س 

المبا�شر الم�ضيف

مناق�شة الهدف 
والأهداف والالتزام 

الزمني بالتدوير 
الوظيفي

ب���رن���ام���ج ال��ت��دوي��ر  �أن ي��ت��م تح���دي���د  ي��ج��ب 
الوظيفي والاتفاق عليه بين الرئي�س المبا�شر 
الأ�سا�سي والرئي�س المبا�شر الم�ضيف والموظف 

الموفد.
ع��ل��م��ا �أن�����ه ي��ج��ب �ألا ت��ق��ل م����دة ك���ل ت��دوي��ر 
�شهرين.  ع��ن  ت��زي��د  و�ألا  �شهر  ع��ن  وظيفي 
وي�سمح باعتماد �أي عدد من عمليات التدوير 

الوظيفي
يجب الاتفاق على �أهداف التدوير الوظيفي 
م��ع ال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر الأ���س��ا���س��ي وال��رئ��ي�����س 
المبا�شر الم�ضيف قبل بدء التدوير الوظيفي.

مراجعة ترتيبات الرئي�س المبا�شر3
تحديد موظف 
بديل لإنجاز 

الأعمال والمهام 
الروتينية

ي��ج��ب ع��ل��ى ال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر الأ���س��ا���س��ي �أن 
�ستنجز  كيف  الب�شرية  الم���وارد  لإدارة  ي�شرح 
المهام الإدارية �أثناء التدوير الوظيفي و�آلية 
وتاريخ عودة الموظف �إلى وظيفته الأ�سا�سية 

عقب انتهاء عملية التدوير الوظيفي.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الرئي�س المبا�شر/ 4
الرئي�س المبا�شر 

الم�ضيف

تعيين م�شرف 
خلال فترة 

التناوب الوظيفي

تخ�صي�ص م�شرف على الموظف خلال فترة 
التدوير الوظيفي.

تعبئة بيانات نموذج الموظف5
اتفاقية التدوير 

الوظيفي

�سيتم  التي  والمهام  المحددة  الأه��داف  توثيق 
الوظيفي.  ال��ت��دوي��ر  فر�ت�ة  خا�ل�ل  تنفيذها 
الح�����ص��ول ع��ل��ى م��واف��ق��ة ال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر 
التدوير  خال�ل  الم�ضيف  المبا�شر  والرئي�س 

الوظيفي على هذه الأهداف.
الرئي�س المبا�شر/ 6

الرئي�س 
المبا�شرالم�ضيف/

 الموافقة على 
نموذج اتفاقية 

التدوير الوظيفي

تقديم نموذج الموظف7
اتفاقية التدوير 
الوظيفي المعب�أة 

البيانات

مدير الإدارة 8
المعنية بالتدريب 

�أو مدير �إدارة 
الموارد الب�شرية

الت�أكيد على �أن 
خطة التدوير 
الوظيفي تلبي 

معايير التدوير 
الوظيفي.

الوظيفي  ال��ت��ن��اوب  �أن خ��ط��ة  ع��ل��ى  ال��ت���أك��ي��د 
الوظيفي  للتدوير  الم�سبقة  المتطلبات  تلبي 

والمقررة في نظام التدريب والتطوير

�إجراء التدوير الموظف9
الوظيفي

ت��ن��ف��ي��ذ و�إج������راء ال��ت��دوي��ر ال��وظ��ي��ف��ي وف��ق��اً 
للإطار الزمني والأهداف المتفق عليها.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 10
المبا�شر/ الرئي�س 

المبا�شر الم�ضيف

مناق�شة الخبرات 
المكت�سبة من 

التناوب الوظيفي

التدوير  خال�ل  المكت�سبة  الخرب�ات  مراجعة 
الم�ضيف  المبا�شر  الرئي�س  يجري  الوظيفي 
التدوير  انتهاء  لدى  الم�شروع  لأداء  مراجعة 
الم���راج���ع���ة في  ه����ذه  �إدراج  وي���ت���م  ال��وظ��ي��ف��ي 
مراجعة الأداء ال�سنوي التي يعدها الرئي�س 

المبا�شر الأ�صلي.

تقديم العدد الموظف11
الإجمالي للأيام 

المق�ضية في التدوير 
الوظيفي

تقديم العدد الإجمالي لل�ساعات المق�ضية في 
التدوير الوظيفي �إلى �إدارة الموارد الب�شرية

من�سق التدريب 12
والتطوير

تحديث البيانات 
ال�شخ�صية ل�سجل 

الموظف في ما يتعلق 
بالتدوير الوظيفي

تحديث �سجلات الموظف من خلال ت�ضمينها 
عدد الأيام التي ق�ضاها في التدوير الوظيفي 

ومراجعة �أداء الم�شروع.

نموذج رقم )7( اتفاقية التدوير الوظيفي
تتم تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف، يرجى العلم �أن رئي�سك المبا�شر والرئي�س 
المبا�شر الم�ضيف ومدير �إدارتك يجب �أن يوافقوا على هذا الطلب قبل �إر�ساله �إلى �إدارة الموارد 

الب�شرية.
التفا�صيل ال�شخ�صية:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

المدير:تاريخ التعيين في الوظيفة الحالية:
عنوان البريد الإلكتروني:رقم الهاتف:

تفا�صيل التدوير الوظيفي:
 التدوير الوظيفي في الق�سم:

 المدير الم�ضيف:
 ا�سم الق�سم:

 مدة التدوير الوظيفي:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
 الواجبات �أثناء التدوير الوظيفي:

يرجى تحديد كيفية م�ساهمة التدوير الوظيفي في تحقيق �أهداف التطوير المحددة في خطة 
التطوير الفردية الخا�صة بك.

يرجى تحديد كيفية ا�ستفادة الإدارة الم�ضيفة �أو الق�سم الم�ضيف من هذا التدوير الوظيفي 
)الإدارة/ الق�سم الذي �سوف تلتحق به(

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة الرئي�س المبا�شر

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

موافقة الرئي�س المبا�شر الم�ضيف في ق�سم التدوير الوظيفي
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
موافقة مدير الإدارة

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:
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نموذج رقم )8( اتفاقية الإ�شراف
يجب تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف والم�شرف خلال الاجتماع الأول.

تفا�صيل الموظف:
الق�سم:الا�سم:

الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:
المدير:تاريخ التعيين:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
تفا�صيل الم�شرف:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
نبرم طواعيه علاقة �إ�شراف بما فيه الم�صلحة والإفادة لكلا الطرفين. و�سن�سعى �إلى �إر�ساء 
بمناق�شة  قمنا  �أننا  علماً  العلاقة.  لهذه  المخ�ص�ص  الوقت  خال�ل  فعالة  تطويرية  �أن�شطة 
النقاط المحددة المخت�صة بالإ�شراف والتوجيه كفر�صة تطويرية. ولكي نفهم ب�شكل �صحيح 

هذه العلاقة عمدنا �إلى تدوين البيانات التالية:

مدة التدوير

مدى تكرار عقد الاجتماعات

ال�شروط المتعلقة ب�سرية المعلومات الخا�صة بموا�ضيع المناق�شة

الالتزام الزمني التقريبي للم�شرف

ومنح  الإ���ش��راف  العمل،  في  به  يُحتذى  نم��وذج  �إع��ط��اء  )ا�ست�شارات،  للم�شرف  المحدد  ال��دور 
تقديم  �أو  واقرت�اح  التطويرية  الن�شاطات  ب�إجراء  والتو�صية  والتدريب  الراجعة  التغذية 

الأبحاث، الخ(

التاريخ:توقيع الموظف:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
موافقة الم�شرف:

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

3- 2- 5 المهام التطبيقية   

الهدف
تكليف  فيها  يتم  ال��ت��ي  التطبيقية  الم��ه��ام  في  الان��خ��راط  على  الموظفين  ت�شجيع 

الموظف ب�أداء مهام �ضمن م�شروع �أو فريق عمل خارج نطاق عمله المبا�شر.

المعنيون بالإجراء
- الرئي�س المبا�شر

- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- نموذج اتفاقية المهام التطبيقية

- نموذج اتفاقية الإ�شراف.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجع الإجراء
3- 2- 5 المهام المو�سعة/ الم�شاريع الخا�صة.

الدليل الإجرائي
3- 2- 5 المهام التطبيقية.
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الإجراءات رقم )14(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 1
المبا�شر

تحديد الحاجة 
للمهام التطبيقية

�أهداف  لإنج��از  المطلوبة  الخطوات  مراجعة 
التطوير المحددة في خطة التطوير الفردية 

الخا�صة بكم.
�شكلًا  التطبيقية  المهام  كانت  �إذا  ما  تحديد 
في  )الم��وظ��فني�(  للموظف  منا�سباً  ت��دري��ب��ي��اً 

حال كانوا: 
- �م��وظ��فني� م��ر���ش��حني� ل���ل��أدوار والم��ن��ا���ص��ب 

الجديدة.
مهاراتهم  لتطوير  يحتاجون  - �م��دراء جدد 

التوا�صلية.
- �م���وظ���فن�ي� ق����د ي���ف���ي���ده���م ت���و����س���ي���ع �آف�����اق 
معرفتهم من خلال العمل مع �أفراد جدد 

�أو تقنيات حديثة وجديدة.

الموظف/ الرئي�س 2
المبا�شر

مناق�شة المهام 
التطبيقية المنا�سبة

�أن ي��ت��م تح���دي���د الم���ه���ام ال��ت��ط��ب��ي��ق��ي��ة  ي��ج��ب 
الخ��ا���ص��ة ب���الات���ف���اق بن�ي� ال��رئ��ي�����س الم��ب��ا���ش��ر 
والموظف كجزء من خطة التطوير الفردية.

الموظف/ الرئي�س 3
المبا�شر

طلب الموافقة على 
المهام التطبيقية 

الخا�صة

ب��ال��ن�����س��ب��ة ل��ل��م�����ش��اري��ع ال���ق���ائ���م���ة، ي��ج��ب �أن 
التطبيقية  المهام  على  الم�شروع  مدير  يوافق 

الخا�صة.
�أن  �إقامتها، يجب  بالن�سبة للم�شاريع المزمع 
من  الخا�صة  التطبيقية  الم��ه��ام  اعتماد  يتم 
ت��ق��ديم ج��دول  ع��ن��د  التنفيذي  الم��دي��ر  ق��ب��ل 

للم�شروع يبين فوائد وتكاليف الم�شروع.

مراجعة ترتيبات الرئي�س المبا�شر4
التوظيف لإنجاز 

المهام الروتينية

لإدارة  ي�شرح  �أن  المبا�شر  الم��دي��ر  على  يتعين 
الموارد الب�شرية خطته وكيفية تغطيته كافة 
اليومية  بالمهام  للقيام  اللازمة  الاحتياجات 

ل�ضمان عدم ت�أثرها بذلك الم�شروع.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تكليف م�شرف على الرئي�س المبا�شر5
الموظف

وتكليف  تح��دي��د  المبا�شر  الم��دي��ر  على  يجب 
م�����ش��رف ع��ل��ى الم��وظ��فني� خا�ل�ل م���دة العمل 
ع���ل���ى الم���������ش����روع. وي���ت���ح���م���ل ه������ذا الم�������ش���رف 
م��سؤولية م�ساعدة الموظف في الح�صول على 

الاحتياجات اللازمة لإنجاز الم�شروع.

تعبئة بيانات الموظف6
اتفاقية المهام 

التطبيقية الخا�صة

�سيتم  التي  المحددة  والمهام  الأه��داف  توثيق 
التطبيقية  الم���ه���ام  فر�ت��ة  خا�ل��ل  ت��ن��ف��ي��ذه��ا 
الخا�صة. وطلب الموافقة على تلك الأهداف 
م����ن الم����دي����ر الم���ب���ا����ش���ر وك����ذل����ك م����ن م��دي��ر 

الم�شروع/ والم�شرف عليه.

الرئي�س المبا�شر/ 7
مدير الم�شروع/ 

الرئي�س 
التنفيذي )�إذا 
كان مطلوبا(

الموافقة على نموذج 
اتفاقية المهام 

التطبيقية الخا�صة

تقديم نموذج الموظف8
الاتفاقية �إلى �إدارة 

الموارد الب�شرية

ت���ق���ديم خ��ط��ة الم���ه���ام الم���و����س���ع���ة/ الم�����ش��اري��ع 
الخا�صة �إلى �إدارة الموارد الب�شرية

مدير الإدارة 9
المعنية بالتدريب 

�أو مدير �إدارة 
الموارد الب�شرية

الت�أكد من �أن خطة 
المهام التطبيقية 

الخا�صة تلبي 
معايير هذه 

ال�سيا�سة

ال���ت����أك���د م���ن �أن خ��ط��ة الم���ه���ام ال��ت��ط��ب��ي��ق��ي��ة 
الخ��ا���ص��ة ت��ل��ب��ي م��ت��ط��ل��ب��ات الم��ه��ام الم��و���س��ع��ة/ 
�سيا�سة  في  مبين  ه��و  كما  الخا�صة  الم�شاريع 

التطوير والتدريب

تنفيذ المهام الموظف10
التطبيقية الخا�صة

تنفيذ المهام التطبيقية الخا�صة وفقاً للأطر 
الزمنية والأهداف المتفق عليها م�سبقاً.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 11
المبا�شر/ مدير 
الم�شروع/ المراقب

مناق�شة الخبرات 
المتوفرة في المهام 

التطبيقية الخا�صة

م���راج���ع���ة م����دى ت���وف���ر الخر��ب���ات الا�ل�زم���ة 
يراجع  حيث  الخ��ا���ص��ة،  التطبيقية  للمهام 
لدى  الم�شروع  �أداء  الم�شرف  �أو  الم�شروع  مدير 
ه��ذه  �إدراج  وي��ت��م  التطبيقية  الم��ه��ام  �إتم����ام 
المراجعة �ضمن مراجعة الأداء ال�سنوي التي 

يعدها المدير المبا�شر الأ�صلي.

تقديم العدد الموظف12
الإجمالي لل�ساعات 

المق�ضية في 
التطبيقية الم�شاريع 

الخا�صة

ت���ق���ديم ال���ع���دد الإج����م����الي ل��ل�����س��اع��ات ال��ت��ي 
التطبيقية  المهام  �إنج��از  في  الموظف  ق�ضاها 

الخا�صة �إلى �إدارة الموارد الب�شرية.

من�سق التدريب 13
المعني

تحديث البيانات 
ال�شخ�صية ل�سجل 

الموظف فيما يتعلق 
بالمهام التطبيقية 

الخا�صة

تح�����دي�����ث �����س����جا�ل��ت الم�����وظ�����ف م�����ن خا�ل��ل 
التطبيقية  الم��ه��ام  ���س��اع��ات  ع���دد  ت�ضمينها 

الخا�صة ومراجعة �أداء الم�شروع.

نموذج رقم )9( اتفاقية المهام التطبيقية/ الم�شاريع الخا�صة
على  الح�صول  يجب  ب�أنه  العلم  ويرجى  الموظف،  قبل  من  الطلب  هذا  بيانات  تعبئة  تتم 
موافقة الرئي�س المبا�شر ومدير الم�شروع ومدير الإدارة على هذا الطلب قبل �إر�ساله �إلى �إدارة 

الموارد الب�شرية.
التفا�صيل ال�شخ�صية:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

المدير:المدة المنق�ضية في الوظيفة الحالية:
عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:

تفا�صيل المهام التطبيقية/ الم�شاريع الخا�صة:
 ا�سم المهام المو�سعة/ الم�شاريع الخا�صة:

 مدير الم�شروع:
 ا�سم الق�سم )�إذا كان مختلفا(:

 مدة المهمة / الم�شروع:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
 المهمات المحددة للمهمة، الم�شروع:

�أهداف  �إنجاز  في  الخا�صة  الم�شاريع  التطبيقية/  المهام  هذه  م�ساهمة  كيفية  تحديد  يرجى 
التطوير الخا�صة بكم:

يرجى تحديد كيفية م�ساهمتكم في المهام التطبيقية/ الم�شاريع الخا�صة:

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة الرئي�س المبا�شر

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

موافقة مدير الم�شروع:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
موافقة مدير الإدارة

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:
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نموذج رقم )10( اتفاقية الإ�شراف
يجب تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الرئي�س المبا�شر والم�شرف خلال الاجتماع الأول.

التفا�صيل ال�شخ�صية:
الق�سم:الا�سم:

الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:
المدير:المدة المنق�ضية في الوظيفة الحالية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
تفا�صيل الم�شرف:

الق�سم:الا�سم:
الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:
نبرم طواعية علاقة �إ�شراف بما فيه الم�صلحة والإفادة لكلا الطرفين. و�سن�سعى �إلى �إر�ساء 
بمناق�شة  قمنا  �أننا  علما  العلاقة.  لهذه  المخ�ص�ص  الوقت  خلال  فعالة  تطويرية  �أن�شطة 
النقاط المحددة المخت�صة بالإ�شراف والتوجيه كفر�صة تطويرية. ولكي نفهم ب�شكل �صحيح 

هذه العلاقة عمدنا �إلى تدوين البيانات التالية:
مدة العلاقة

مدى تكرار عقد الاجتماعات

ال�شروط المتعلقة ب�سرية المعلومات الخا�صة بموا�ضيع المناق�شة

الالتزام الزمني التقريبي للم�شرف

ومنح  الإ���ش��راف  العمل،  في  به  يحتذى  نم��وذج  �إع��ط��اء  )ا�ست�شارات،  للم�شرف  المحدد  ال��دور 
تقديم  �أو  واقرت�اح  التطويرية  الن�شاطات  ب�إجراء  والتو�صية  والتدريب  الراجعة  التغذية 

الأبحاث، الخ(

التاريخ:توقيع الموظف:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
موافقة الم�شرف:

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

3- 2- 6 الظل الوظيفي   

الهدف
يقوم  الوظيفي حيث  الظل  الم�شاركة في فعاليات  والموظفين على  الم��دراء  ت�شجيع 
الموظف بمرافقة موظف م�ؤهل ومتخ�ص�ص ذو كفاءة عالية "كظل" خلال �أدائه المهام 

اليومية.

المعنيون بالإجراء
- الرئي�س المبا�شر

- �إدارة الموارد الب�شرية �أو مدير الإدارة المعني بالتدريب.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- نموذج اتفاقية الظل الوظيفي.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجع الإجراء
3- 2- 6 الظل الوظيفي .

الدليل الإجرائي
3- 2- 6 الظل الوظيفي .
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الإجراءات رقم )15(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 1
المبا�شر

تحديد الحاجة 
للظل الوظيفي

�أهداف  لإنج��از  المطلوبة  الخطوات  مراجعة 
التطوير المحددة في خطة التطوير الفردية 

�إذا ك���ان ال��ظ��ل ال��وظ��ي��ف��ي �شكلًا  تح��دي��د م��ا 
تدريبياً ينا�سب: 

- الموظفين الجدد
التي تتطلب تطبيقات عملية  - �في الح��الات 

للتدريب.
- �ك��م��ت��اب��ع��ة ل��ل��ف�����ص��ول ل��ل��ت��دري��ب��ي��ة ل��ت��ع��زي��ز 

التدريب الجديد.
الموظف/ الرئي�س 2

المبا�شر/ الموظف 
المر�شد

مناق�شة مهام الظل 
الوظيفي المنا�سبة

تح���دي���د م���ه���ام ب���رن���ام���ج ال���ظ���ل ال��وظ��ي��ف��ي 
المبا�شر  الرئي�س  قبل  م��ن  عليها  والم��واف��ق��ة 
والم��وظ��ف الم��ر���ش��د والم��وظ��ف ال��ظ��ل )الم��راف��ق 

له(.
يجب �أن تتراوح مدة برنامج الظل الوظيفي 
�أق�صى. ويجوز  �أيام كحد  اليوم وع�شرة  بين 
م��ر���ش��د للموظف  م��وظ��ف  م��ن  �أكر�ث�  تعيين 
�أن يتناوبوا في ما بينهم لفترات  الظل على 
�ألا  الح��ال��ة يجب  ه��ذه  مح��ددة م�سبقاً. وفي 
تزيد المدة الإجمالية للظل الوظيفي المنجز 

عن ع�شرة �أيام عمل.
البرنامج داخل الجهة  �أن يطبق هذا  يمكن 
�أخرى  نف�سها وفي جهات اتحادية  الاتحادية 
تابعة للحكومة الاتحادية �أو لدى م�ؤ�س�سات 

خارجية.
الموظف/ الرئي�س 3

المبا�شر/ الموظف 
المر�شد

مناق�شة الظل 
الوظيفي مع 

الموظفين المر�شدين 
المحتملين

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 4
المبا�شر/ الموظف 

المر�شد

تحديد �أهداف 
الظل الوظيفي

ي��ج��ب الات���ف���اق ع��ل��ى �أه�����داف م��ه��ام ب��رن��ام��ج 
الظل الوظيفي بين الموظف والموظف المر�شد 

قبل البدء بهذا البرنامج.

تعبئة بيانات نموذج الموظف5
الظل الوظيفي

ت��وث��ي��ق الأه�����داف والم���ه���ام الم���ح���ددة ال��واج��ب 
ال��وظ��ي��ف��ي.  ال��ظ��ل  م��رح��ل��ة  خا�ل�ل  تنفيذها 
يجب �أن يوافق على هذه الأه��داف الرئي�س 

المبا�شر والموظف المر�شد.

الرئي�س المبا�شر/ 6
الموظف المر�شد

الموافقة على نموذج 
الظل الوظيفي

تقديم ا�ستمارة الموظف7
اتفاقية الظل 

الوظيفي معب�أة 
البيانات

تقديم خطة الظل الوظيفي �إلى �إدارة الموارد 
الب�شرية.

مدير الإدارة 8
المعنية بالتدريب

الت�أكد من �أن خطة 
الظل الوظيفي 

تلبي المعايير 
المحددة لها

تلبي  الوظيفي  الظل  خطة  �أن  م��ن  ال��ت���أك��د 
الم��ت��ط��ل��ب��ات والم��ع��ايري� الم���ح���ددة ل��ه��ا في خطة 

التطوير الفردية.

تنفيذ مهام الظل الموظف9
الوظيفي

تنفيذ الظل الوظيفي وفقاً للأطر الزمنية 
والأهداف المتفق عليها م�سبقاً

الموظف/ الرئي�س 10
المبا�شر/ الموظف 

المر�شد

مناق�شة الخبرات 
والتجارب المتعلقة 

بالظل الوظيفي

م��راج��ع��ة الخر��ب��ات الم��ك��ت�����س��ب��ة م���ن ب��رن��ام��ج 
الظل والوظيفي، حيث يقوم الموظف المر�شد 
لكفاءات  بمراجعة  المبا�شر  الرئي�س  بتزويد 
وم���ه���ارات وال����ق����درات ال��ت��ع��ل��ي��م��ي��ة الخ��ا���ص��ة 

بالموظف عند �إنجاز مهام الظل الوظيفي.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تقديم العدد الموظف11
الإجمالي للأيام 

المنق�ضية في تنفيذ 
الظل الوظيفي

المتعلقة  ل��ل�أي���ام  الإج���م���الي  ال���ع���دد  ت��ق��ديم 
بالظل الوظيفي �إلى �إدارة الموارد الب�شرية.

من�سق التدريب 12
المعني

تحديث �سجلات 
الموظف بخ�صو�ص 

برنامج الظل 
الوظيفي.

للموظف  ال�شخ�صية  ال�����س��جال�ت  تح��دي��ث 
الظل  في  المنق�ضية  الأي����ام  ع��دد  بت�ضمينها 

الوظيفي.

نموذج رقم )11( اتفاقية الظل الوظيفي 
يجب تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف، مع العلم �أنه يتعين الح�صول على موافقة 
الرئي�س المبا�شر والموظف المر�شد ومدير الإدارة قبل �إر�سال هذا الطلب �إلى �إدارة الموارد الب�شرية.

التفا�صيل ال�شخ�صية:
الق�سم:الا�سم:

الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:
المدير:المدة المنق�ضية في الوظيفة الحالية:

عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:

تفا�صيل الظل الوظيفي:
 مجال الظل الوظيفي:

 الموظف المر�شد:
 ا�سم الق�سم )�إذا كان مختلفا(:

 مدة الظل الوظيفي:
 تاريخ البدء:

 تاريخ الانتهاء:
 الواجبات خلال الظل الوظيفي:

يرجى تحديد كيفية م�ساهمة هذا الظل الوظيفي في تحقيق و�إنجاز �أهداف التطوير المحددة 
في خطة التطوير الخا�صة بكم.

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة الرئي�س المبا�شر

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

موافقة الموظف المر�شد:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:
موافقة مدير الإدارة

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:
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3- 2- 7 الإعارة   

الهدف
علاقته  بقاء  م��ع  الأ�صلية  عمله  جهة  خ��ارج  م�ؤقتا  الم��وظ��ف  و�ضع  ه��ي  الإع����ارة 

الوظيفية قائمة بها على �أن تتحمل الجهة المعار �إليها راتبه ك�أ�صل عام.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية �أو المدير المعني بالتدريب

- الرئي�س المبا�شر
- الموظف.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

- المر�سوم بقانون اتحادي ب�ش�أن الموارد الب�شرية الحكومية.
- اللائحة التنفيذية.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- طلب الإعارة.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
- لا يوجد.

مرجع الإجراء
3- 2- 7 الإعارة.

الدليل الإجرائي
3- 2- 7 الإعارة.

الإجراءات رقم )16(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 1
المبا�شر/ الرئي�س 

التنفيذي

تحديد الحاجة 
للإعارة

الأ�سباب التي ت�ؤدي �إلى الإعارة: 
الموظفين  لإع��ادة تدريب  الفر�صة  - ��إتاحة 
الذين ت�أثروا بتغيير جذري في الوزارة �أو 

الجهة الاتحادية.
للموظفين  تطويرية  احتياجات  - �تلبية 
يتفق مع  ال��ع��ال��ي��ة بم��ا  الإم��ك��ان��ات  ذوي 

خطط التطوير الفردية الخا�صة بهم.
الجهة  ل��دى  تدريبية  اح��ت��ي��اج��ات  - �تلبية 
الم���ع���ار �إل��ي��ه��ا الم���وظ���ف ح��ي��ث ي������ؤدي ه��ذا 
الأداء  م�����س��ت��وى  رف����ع  في  دوراً  الأخر��ي��� 

وتطوير المهارات.
يجوز اقتراح الإع��ارة �إما من قبل الموظف 
�أو الجهة الاتحادية بناء على طلب الجهة 

الم�ستعيرة.

الرئي�س المبا�شر/ 2
مدير الإدارة/ 
مدير الإدارة 

المعنية بالتدريب

اعتبار الموظف منا�سباً 
للإعارة

الم��وظ��ف منا�سباً  ه���ذا  ك���ان  �إذا  م��ا  تح��دي��د 
ل��ت��ن��ف��ي��ذ م���ه���ام الإع�������ارة م���ع الأخ�����ذ بعين 

الاعتبار النقاط التالية: 
- ت�أمين البديل عن الموظف المعار.

- مدة خدمة الموظف في الوظيفة الحالية.
- ��إم��ك��ان��ي��ة ال��ت��ط��وي��ر الم��ه��ن��ي ب��اتج��اه ت��ولي 

الوظائف القيادية
- تقييمات مختلف مراحل الأداء.
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الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الجهة 3
المعيرة/ الرئي�س 
المبا�شر في الجهة 
الم�ستعيرة/ مدير 

الإدارة المعنية 
بالتدريب

مناق�شة التفا�صيل مع 
الجهة المعيرة والجهة 

الم�ستعيرة

ت�شمل النقاط المحددة للمناق�شة: 
- الهدف من الإعارة.

- الأهداف المطلوب �إنجازها �أثناء الإعارة
الم�ؤ�س�سة  ال��ق�����س��م/  �إلى  بالن�سبة  - �الم��زاي��ا 
الوظيفي  الم�سمى   - والم��عري�ة.  الم�ضيفة 
�أث��ن��اء الإع�����ارة - ال��رات��ب �أث��ن��اء الإع����ارة 
و���س��اع��ات و���ش��روط و�أح��ك��ام الإع����ارة )�إذا 

كانت مختلفة عما هو حالياً(
الأداء  �إدارة  ع��م��ل��ي��ة   - الإع�������ارة.  فر�ت�ة   -

)خا�صة في حال الإعارة الخارجية(. 
- �الات�����ص��ال وال��ت��وا���ص��ل وت��رت��ي��ب��ات ال��ع��ودة 

للعمل.
الموظف/ الرئي�س 4

المبا�شر في الجهة 
الم�ستعيرة/ مدير 

الإدارة المعنية 
بالتدريب(

اقتراح تاريخ بداية 
ونهاية الإعارة

اقتراح تاريخ منا�سب لبداية ونهاية الإعارة 
بالنظر �إلى �ضغط العمل ومتطلبات العمل 

في الجهة الاتحادية.
في ما يلي م�سائل يجب النظر فيها: 

ت��وظ��ي��ف موظفين  �إلى  ح��اج��ة  م���ن  - �ه���ل 
�إ�ضافيين خلال تلك الفترة؟

- ��إذا كان الج��واب نعم، م��اذا �سوف يحدث 
للموظف البديل عند عودة الموظف؟

تعبئة بيانات طلب الموظف5
الإعارة

ال�سلطة المخت�صة 6
بالموافقة على 

الإعارة في 
الجهتين

الموافقة على نموذج 
طلب الإعارة

تقديم ا�ستمارة الموظف7
اتفاقية الظل 

الوظيفي معب�أة 
البيانات

�إدارة  �إلى  ال��وظ��ي��ف��ي  ال��ظ��ل  ت��ق��ديم خ��ط��ة 
الموارد الب�شرية.

3- 2- 8 العودة من الإعارة    

الهدف
من  الموظف  لعودة  ال�سليم  والتخطيط  اللازمة  الخطوات  جميع  �إنج��از  �ضمان 

الإعارة الطويلة الأمد.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

- طلب الإعارة.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- طلب الإعارة.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجع الإجراء
3- 2- 8 العودة من الإعارة.

الدليل الإجرائي
3- 2- 8 العودة من الإعارة.
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الإجراءات رقم )17(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

�إدارة الموارد 1
الب�شرية/ 

الرئي�س المبا�شر/ 
الموظف

�إخطار الموظف 
والرئي�س المبا�شر حول 

تاريخ العودة القادم

متابعة ت��اري��خ ع���ودة الم��وظ��ف م��ن الإع���ارة 
يتعين  الإع����ارة.  طلب  نم��وذج  �إلى  ا�ستنادا 
مع  التوا�صل  الب�شرية  الم���وارد  �إدارة  على 
�أ�شهر  �ستة  قبل  والموظف  المبا�شر  الرئي�س 
وثال�ث��ة �أ���ش��ه��ر م��ن ت��اري��خ ال���ع���ودة بهدف 
الات���ف���اق ب�����ش���أن ال��وظ��ي��ف��ة الم���ح���ددة ال��ت��ي 
الاتحادية  الجهة  داخ��ل  الموظف  �سي�شغلها 

لدى عودته.
الموظف/ الرئي�س 2

المبا�شر/ �إدارة 
الموارد الب�شرية

الاتفاق على تاريخ 
العودة

التاريخ  المبا�شر  والرئي�س  الموظف  يناق�ش 
المتوقع للعودة للعمل.

الموظف/ الرئي�س 3
المبا�شر/ �إدارة 
الموارد الب�شرية

الاتفاق ب�ش�أن 
الوظيفة بعد العودة 

�إلى العمل

الاتفاق على تفا�صيل المهام التي �سيتولاها 
الم��وظ��ف ل���دى ع��ودت��ه. ت��ق��وم �إدارة الم���وارد 
ال���ب�������ش���ري���ة ب����ت����زوي����د ال���رئ���ي�������س الم��ب��ا���ش��ر 
بم��ع��ل��وم��ات ح���ول الم��ه��ام ال��ت��ي ق��د يتولاها 
ع��ودت��ه بح�سب خ��ط��ة معدة  ب��ع��د  الم��وظ��ف 
م�سبقا. ويتم الاتفاق على �شروط و�أحكام 

المهام الجديدة.
�إدارة الموارد 4

الب�شرية
تحديث بيانات عقد 

العمل
في حال تولي الموظف وظيفة جديدة، يتعين 
على �إدارة الموارد الب�شرية �أن تعد عقد عمل 
ج��دي��د و�أن ت��ن�����س��ق م���ع الم���وظ���ف ال��رئ��ي�����س 
على  للح�صول  التنفيذي  والم��دي��ر  المبا�شر 
الموافقات ذات ال�صلة. ويجب �أن يطبق هذا 
الخا�صة  والإج�����راءات  المتطلبات  الإج����راء 

بهذا الدليل.
�إدارة الموارد 5

الب�شرية
تحديث بيانات �سجل 

الموظف
الموظف و/�أو جدول  بيانات �سجل  تحديث 

الرواتب ح�سبما يكون مطلوباً

3- 2- 9 الم�ؤتمرات والندوات    

الهدف
ت�شجيع اعتماد الم�ؤتمرات والندوات الر�سمية كفعاليات تطويرية.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية �أو الإدارة المعنية بالتدريب.

- الرئي�س المبا�شر.
- الموظف.

المدخلات
- خطة التطوير الفردية.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- ح�سبما يكون مطلوباً.

الأدوات المتوفرة
- طلب ح�ضور م�ؤتمر.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
2- 3 خطة التطوير الفردية.

مرجع الإجراء
3- 2- 9 الم�ؤتمرات والندوات.

الدليل الإجرائي
3- 2- 9 الم�ؤتمرات والندوات.
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الإجراءات رقم )18(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

تحديد الحاجة الموظف1
لح�ضور الندوة �أو 

الم�ؤتمر

م���راج���ع���ة الخ�����ط�����وات الم���ط���ل���وب���ة لإنج�����از 
�أهداف التطوير المحددة في خطة التطوير 

الخا�صة بكم.
تح���دي���د م�����دى ارت����ب����اط �أي������ة م�����ؤتم����رات 

تطويرية مهنية بتحقيق �أهدافكم.

تحديد تاريخ الم�ؤتمر/ الموظف2
الندوة

الح�ضور  و�إمكانية  الم�ؤتمر  موعد  مناق�شة 
مع الرئي�س المبا�شر.

تعبئة طلب ح�ضور الموظف3
الم�ؤتمر

الم���ؤتم��ر  ح�ضور  طلب  بيانات  ك��اف��ة  تعبئة 
و�إرفاق ن�شرة الم�ؤتمر والا�ستمارات المطلوبة 

من قبل الم�ؤ�س�سات المنظمة للم�ؤتمر.

الرئي�س المبا�شر 4
و/�أو الإدارة 

العليا

الموافقة على طلب 
ح�ضور الم�ؤتمر

يجب على الموظف الح�صول على الموافقات 
ال�����ض��روري��ة ع��ن��د ال��ت�����س��ج��ي��ل في ال�����دورات 
التدريبية بما في ذلك موافقة المدير و/�أو 

الإدارة العليا.

تقديم النموذج �إلى الموظف5
�إدارة الموارد الب�شرية

حالما تتم تعبئة البيانات وتتم الموافقة يتم 
�إر����س���ال نم���وذج ط��ل��ب ح�����ض��ور الم���ؤتم��ر �إلى 

�إدارة الموارد الب�شرية.

من�سق �إدارة 6
التدريب 
والتطوير

التحقق من بيانات 
نموذج طلب ح�ضور 

الم�ؤتمر

الم����ؤتم���ر ل�ضمان  م��راج��ع��ة ط��ل��ب ح�����ض��ور 
ا�شتماله على كافة الموافقات المطلوبة قبل 

تقديمه.

من�سق �إدارة 7
التدريب 
والتطوير

مراجعة موازنة 
الق�سم المعني 

المخ�ص�صة لح�ضور 
الم�ؤتمرات

المخ�ص�صة  المعني  الق�سم  الم��وازن��ة  مراجعة 
لتغطية  توفر موازنة  للم�ؤتمرات ل�ضمان 

كامل تكاليف الم�شاركة في الم�ؤتمر.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

من�سق �إدارة 8
التدريب 
والتطوير

تعبئة بيانات 
الت�سجيل في الم�ؤتمر

ت��ع��ب��ئ��ة ا����س���ت���م���ارة ال��ت�����س��ج��ي��ل في الم����ؤتم���ر 
الخ����ا�����ص����ة بم���ن���ظ���م���ي الم������ؤتم�����ر و�إج���������راء 

الترتيبات اللازمة لل�سفر

من�سق �إدارة 9
التدريب 
والتطوير

تحديث بيانات 
موازنة الق�سم المعنى 
المخ�ص�صة لح�ضور 

الم�ؤتمرات

تح���دي���ث ب���ي���ان���ات م����وازن����ة ال��ق�����س��م الم��ع��ن��ي 
خلال  م��ن  الم���ؤتم��رات  لح�ضور  المخ�ص�صة 

�إدراج تكلفة الدورة التدريبية

من�سق �إدارة 10
التدريب 
والتطوير

تحديث بيانات 
ال�سجل ال�شخ�صية 

للموظف

من  للموظف  ال�شخ�صي  ال�سجل  تحديث 
خلال �إدراج بيانات ح�ضوره للم�ؤتمر مثل 

التواريخ وعدد الأيام والمكان والتكلفة.
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طلب ح�ضور م�ؤتمر/ ندوة 
يجب تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف والح�صول على موافقة الرئي�س المبا�شر 
�أي طلبات لا  �أن  الب�شرية. علماً  الم��وارد  �إدارة  �إلى  �إر�ساله  الطلب قبل  العليا على هذا  والإدارة 

ت�شتمل على هذه الموافقات الخا�صة لن يتم �أخذها بعين الاعتبار.
المعب�أ  الم���ؤتم��ر  في  الت�سجيل  وطلب  الم���ؤتم��ر(  تفا�صيل  )ب��ي��ان  الم���ؤتم��ر  ن�شره  �إرف���اق  يرجى 

البيانات مع هذا النموذج.

التفا�صيل ال�شخ�صية:
الق�سم:الا�سم:

الم�سمى الوظيفي:الدرجة الوظيفية:
المدير:مدة الخدمة في الوظيفة الحالية:

اللغات:الجن�سية:
عنوان البريد الالكتروني:رقم الهاتف:

تفا�صيل الدورة التدريبية �أو التعليمية التي ترغب بالت�سجيل فيها:
 ا�سم الم�ؤتمر:

 تاريخ الم�ؤتمر:
 موقع الم�ؤتمر:

خطة  في  المحددة  التطوير  �أهداف  تحقيق  في  الدورة  هذه  م�ساهمة  كيفية  تحديد  يرجى 
التطوير الفردية الخا�صة بك.

�إقرار الموظف:
- �لقد قر�أت وفهمت �سيا�سة الحكومة الاتحادية فيما يتعلق بتكاليف التدريب. و�أفهم �أي�ضاً 
�أنه �إذا توقفت عن العمل لدى الحكومة الاتحادية طواعية خلال مدة الدورة التدريبية 

ف�إنه يجوز �أن يطلب مني ت�سديد كل �أو جزء من تكاليف هذه الدورة.

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة الرئي�س المبا�شر

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

موافقة الإدارة العليا:
التاريخ:التوقيع:

الم�سمى الوظيفيالا�سم:

4- 1 مراجعة فعالية التدريب    

الهدف
�ضمن  الم��ح��ددة  الأه���داف  تلبي  كانت  �إذا  ما  لتحديد  التدريبية  ال���دورات  تقييم 

الإطار الزمني المخطط لها.

المعنيين بالإجراء
- �إدارة الموارد الب�شرية.

المدخلات
- الإدارة المعنية بالتدريب.

البرنامج الزمني للإنجاز )المهلة الزمنية المحددة(
- م�ستمر.

الأدوات المتوفرة
- ا�ستبيان مراجعة فعالية التدريب - الجزء 1.
- ا�ستبيان مراجعة فعالية التدريب - الجزء 2.

عنا�صر الارتباط المعتمدة للعملية
3-1-1 �إدارة التدريب .

مرجع الإجراء
4- 1 مراجعة فعالية التدريب.

الدليل الإجرائي
4- 1 مراجعة فعالية التدريب.
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الإجراءات رقم )19(

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

مقدم خدمات 1
التدريب

توزيع ا�ستبيان على 
جميع المتدربين

ي��وزع مقدم  التدريبية  ال��دورة  انتهاء  عند 
كافة  على  ا�ستبيانات  ال��ت��دري��ب��ي  خ��دم��ات 

الم�شاركين في الدورة.

الم�شاركون في 2
الدورة التدريبية 

تعبئة بيانات 
الا�ستبيان و�إعادته 

يتعين على كل م�شارك في الدورة التدريبية 
م��ق��دم  �إلى  وي��ع��ي��ده  الا���س��ت��ب��ي��ان  �أن يم��ل�أ 
خ���دم���ات ال��ت��دري��ب��ي ق��ب��ل م����غ����ادرة م��وق��ع 

الدورة.

من�سق التدريب 3
المعني

تدوين الإجابات 
الواردة في الا�ستبيان.

ال���واردة في الا�ستبيان في  الإج��اب��ات  تدوين 
قاعدة بيانات محددة م�سبقا.

من�سق التدريب 4
المعني

توزيع ا�ستمارة تقييم 
بعد حوالي ثلاثة 
�أ�شهر من انتهاء 
الدورة التدريبية

فعالية  تقييم  م��ن  ال��ث��اني  الج���زء  ت��وزي��ع 
ك���ل م��وظ��ف م�����ش��ارك بعد  �إلى  ال���ت���دري���ب 
ح����والي ثال�ث��ة �أ���ش��ه��ر م��ن ان��ت��ه��اء ال����دورة 

التدريبية.

تعبئة الا�ستبيان الموظف5
مع تحديد نواحي 

الا�ستفادة من 
التدريب.

هذا  بيانات  يعبئ  �أن  الم��وظ��ف  على  يتعين 
التي طبق فيها  النواحي  النموذج مع ذكر 

ما اكت�سبه خلال الدورة التدريبية.

الموظف/ الرئي�س 6
المبا�شر

مناق�شة المجالات التي 
ي�ستطيع فيها الرئي�س 

دعم الموظف

الرئي�س بهدف تحديد  الت�شاور مع  يمكن 
دعم  وكيفية  الأخ���رى،  التطوير  مج��الات 
ل��ل��دورة  ف��ع��ال��ي��ة  الأكر�ث��  للتطبيق  الم��دي��ر 

التدريبية.

الخطوة
المهــــــام 

والم��سؤوليات
البيـــــــــــــانالإجــــراء

الموظف/ الرئي�س 7
المبا�شر

التوقيع على النموذج 
و�إر�ساله �إلى �إدارة 

الموارد الب�شرية.

والموظف  المبا�شر  الرئي�س  يوقع  �أن  يجب 
�إدارة  �إلى  �إر���س��ال��ه  قبل  ال��ن��م��وذج  ه��ذا  على 

الموارد الب�شرية.

من�سق التدريب 8
المعني

تدوين الإجابات 
الواردة في الا�ستبيان.

الا�ستبيان  في  ال�����واردة  الإج���اب���ات  ت��دوي��ن 
�ضمن قاعدة بيانات محددة م�سبقاً.

مدير الإدارة 9
المعنية بالتدريب

ال��ن��ت��ائ��ج وا���س��ت��خ��دام��ه��ا في تقييم مقارنة النتائج م��ق��ارن��ة 
ج���ودة ب��رن��ام��ج ال��ت��دري��ب وك��ف��اءة مقدمي 
خدمات التدريب والعائدات على الا�ستثمار 
العليا  الإدارة  �إلى  وتقديمها  التدريب،  في 
ال���دورة  فعالية  وتح��دي��د  مراجعتها  لتتم 

التدريبية.



-318--319-

ا�ستبيان فعالية التدريب - الجزء الأول 
تتم تعبئة بيانات هذا الطلب من قبل الموظف بتاريخ الدورة التدريبية. يرجى تقديم هذا 

الطلب �إلى مقدم خدمات التدريب قبل مغادرة موقع الدورة التدريبية.

تفا�صيل الدورة:
الق�سم:الا�سم:

التاريخ:الدورة التدريبية:
الموقع:مقدم خدمات التدريب:

 	
لا 

�أوافق 
البتة

لا 
�أوافق

�أعار�ض 
قليلًا

�أوافق 
قليلًا

�أوافق �أوافق
ب�شدة

حققت ه���ذه ال����دورة ال��ت��دري��ب��ي��ة �أه���دافي 1
الفردية.

\\\\\\

�أعمق لمو�ضوع الدورة 2 لقد اكت�سبت فهما 
التدريبية من خلال م�شاركتي فيها.

\\\\\\

�أدائي الوظيفي نتيجة 3 �سيرتفع م�ستوى 
ح�ضوري هذه الدورة التدريبية

مقدم خدمات التدريب في هذه الدورة:

\\\\\\

تم��ت��ع ب��ك��ام��ل الج���ه���وزي���ة ل��ت��ق��ديم ه��ذه 4
الدورة التدريبية

\\\\\\

ع��م��ل ع��ل��ى خ��ل��ق ب��ي��ئ��ة ت���دري���ب وت��ع��ل��ي��م 5
منا�سبة

\\\\\\

منا�سب 6 ب�شكل  التدريبية  الجل�سات  نظم 
لا�ل�����س���ت���ف���ادة ال���ق�������ص���وى م�����ن ال�������دورة 

التدريبية خلال الوقت المحدد لها

\\\\\\

\\\\\\خبير في مجال اخت�صا�صه7
\\\\\\كان متجاوباً مع احتياجات المجموعة8
ك����ان ع����دد الم�������ش���اركن�ي� في ه����ذه ال�����دورة 9

التدريبية منا�سباًَ
\\\\\\

ت���ت���م���ي���ز الم����ن���������ش�����آت الخ����ا�����ص����ة ب�����ال�����دورة 10
التدريبية ب�أعلى م�ستويات الجودة

\\\\\\

�أية �أجزاء من الدورة التدريبية تعتبرها الأكثر �إفادة لعملك؟

ما هي الأمور التي �أثارت اهتمامك في هذا البرنامج؟

هل ثمة م�سائل توقعت �أن تتعلمها خلال هذا البرنامج ولكنها لم تكن مدرجة فيه؟

يرجى تزويدنا بملاحظاتك بخ�صو�ص جودة هذه الدورة التدريبية.

خطة تطبيق الدورة التدريبة:
ما هي المكت�سبات من هذه الدورة التدريبية التي تود تطبيقها؟

متى ترغب في �إنجاز ذلك؟

ما هو الدعم الذي تحتاجه لإنجاز ذلك؟

�سوف ت�ستلم في غ�ضون ثلاثة �أ�شهر ا�ستبيان متابعة فعالية التدريب؛ ويجب تعبئة بياناته 
نتجت من  التي  التغييرات  تقييم  �إلى  الا�ستبيان  هذا  ويهدف  المبا�شر.  الرئي�س  مع  بالتن�سيق 
�أية  لديكم  كانت  �إذا  الب�شرية  الم��وارد  �إدارة  مع  التوا�صل  يرجى  التدريبية.  للدورة  ح�ضورك 

ا�ستف�سارات.
ن�شكر تخ�صي�صكم الوقت لملء هذا الا�ستبيان، �آملين �أن تكونوا قد ا�ستفدتم من هذه الدورة 

التدريبية.
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ا�ستبيان فعالية التدريب- الجزء الثاني 
ال��دورة  ح�ضور  م��ن  �شهور  ثلاثة  بعد  الم��وظ��ف  قبل  م��ن  الطلب  ه��ذا  بيانات  تعبئة  يجب 
التدريبية. يرجى مناق�شة هذا الا�ستبيان مع رئي�سك المبا�شر وطلب موافقته عليه قبل �إر�ساله 

�إلى �إدارة الموارد الب�شرية.

تفا�صيل الدورة:
الق�سم:الا�سم:

التاريخ:الدورة التدريبية:
الموقع:مقدم التدريب:

لا 
�أوافق 
البتة

لا 
�أوافق

�أعار�ض 
قليلًا

�أوافق 
قليلًا

�أوافق �أوافق
ب�شدة

نتيجة 1 الوظيفي  �أدائ���ي  م�ستوى  ارت��ف��ع 
ح�ضوري هذه الدورة التدريبية

\\\\\\

�سنحت لي فر�صة الا�ستفادة من المهارات 2
التي تعلمتها في هذه الدورة التدريبية

\\\\\\

�إذا لم ت�سنح لك فر�صة الا�ستفادة من المهارات يرجى تحديد �أ�سباب ذلك:
\لم �أتعلم �أي �شيء �أ�ستطيع تطبيقه3
\لم ت�سنج لي الفر�صة4

\كنت م�شغولًا جدا27.

\ثبط الآخرون محاولتي في التغيير28.

�إذا �سنحت لك الفر�صة للا�ستفادة من مهاراتك يرجى الإجابة على الأ�سئلة التالية:
ما هي نقاط التعليم والتدريب التي قمت بتطبيقها بعد هذه الدورة؟

يرجى تحديد �أي دليل ي�شير �إلى تطبيقك لما تعلمته خلال هذه الدورة )عمليات جديدة، �أنظمة، 
تح�سن في ر�ضا العملاء، الخ.....(

يرجى من جميع الم�شاركين في هذا الا�ستبيان الإجابة على الأ�سئلة التالية:
هل ثمة نواح تدريبية كانت �ستجعل برنامج الدورة التدريبية �أكثر �إفادة لك لو �أنها توفرت فيها؟

هل �ساعدت التجارب في تحديد احتياجات �أخرى لديك في التدريب والتطوير؟

تتم تعبئة بيانات هذا الجزء من قبل الرئي�س المبا�شر:
لا 

�أوافق 
البتة

لا 
�أوافق

�أعار�ض 
قليلًا

�أوافق 
قليلًا

�أوافق �أوافق
ب�شدة

لاحظت ارتفاعاً في م�ستوى �أداء الموظفين 1
في م���ك���ان ال��ع��م��ل م��ن��ذ ح�����ض��وره��م ه��ذه 

الدورة التدريبية

\\\\\\

لاح����ظ����ت م������ؤ������ش�����رات ت���ث���ب���ت ا����س���ت���ف���ادة 2
هذه  في  المكت�سب  الم��ه��ارات  م��ن  الموظفين 

الدورة التدريبية

\\\\\\

لن �أتردد في �إر�سال موظف �آخر لح�ضور 3
هذه الدورة التدريبية

\\\\\\

يرجى  التدريبية  الدورة  هذه  من  المكت�سبة  المهارات  من  للا�ستفادة  موظفك  �أمام  المجال  يف�سح  لم  �إذا 
الإجابة على الأ�سئلة التالية:

كيف يمكنك �أن تدعم الموظف للا�ستفادة من المهارات المكت�سبة من هذه الدورة التدريبية؟
والمهلة  لإنج��ازه��ا  الموظف  يحتاجها  التي  والم���وارد  تطبيقها  يمكن  التي  الإج���راءات  تحديد  يرجى 

المحدد لها.

�إذا �أف�سح المجال �أمام موظفك للا�ستفادة من المهارات المكت�سبة في هذه الدورة التدريبية يرجى الإجابة 
على الأ�سئلة التالية:

ما هي النتائج التي لاحظت ت�أثيراتها لدى الموظف والتي تدل على تطبيق المهارات المكت�سبة من 
هذه الدورة التدريبية؟ )عمليات جديدة، �أنظمة، تح�سن في ر�ضا العملاء(.

التاريخ:توقيع الموظف:
موافقة المدير:

التاريخ:التوقيع:
الم�سمى الوظيفيالا�سم:

يرجى �إر�سال الا�ستمارات المعب�أة البيانات �إلى الإدارة المعنية بالتدريب.
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نموذج رقم: )�أ(
وزارة/ هيئة ..........

خطة التدريب والتطوير ال�سنوية
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         المجموع
�إعداد مدير الإدارة المعنية بالتدريب/ �إدارة الموارد الب�شرية:

موافقة مدير �إدارة الموارد الب�شرية:
اعتماد الوزير �أو من يفو�ضه:

التاريخ:

1      
2      
3      
4      
5

 	 	 	 	 	 	
التاريخ:توقيع الموظف:

التاريخ:توقيع الرئي�س المبا�شر:

اعتماد الإدارة العليا للموظفين الم�صنفين �ضمن م�ستوى يفوق التوقعات فما فوق 
اعتماد الإدارة العليا
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نموذج رقم: )د(
وزارة/ هيئة ..........

نموذج تقرير عدد المعارين

ف
ا�سم الموظ

لجهة المعار �إليها داخل الدولة/ 
ا

خارج الدولة
مدة الإعارة

التكلفة
مدى توافقها مع 

ID
P خطة التطوير الفردية

      

  
 

 
  

المجموع
 

 
 

 

لحكومية.
تحادية للموارد الب�شرية ا

-  يرفع هذا التقرير ب�صورة ن�صف �سنوية للهيئة الا

    ا�سم وتوقيع 
	     

				





                                                                                                            
           مدير الإدارة المعنية بالتدريب
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نموذج رقم: )ب(
)IDP( نموذج التطوير الفردي

خا�ص و�سري

ا�سم الموظف:

�أ�سباب تعبئة هذا النموذج 
الخا�ص بالتطوير الفردي

\ �ت��ن��ف��ي��ذ ب���رن���ام���ج الإحا��ل���ل 
وخطط التوطين
\ التدرج الوظيفي

\ الاحتياجات التطويرية
\ �أخرى

الم�سمى الوظيفي:
الدرجة الوظيفية:

تاريخ ملء النموذج:الرئي�س المبا�شر
تاريخ مراجعة النموذج:المدير التالي:

التعليمات
كنتيجة لتقييم الأداء ال�سنوي يتعين على الرئي�س المبا�شر تحديد جوانب التطوير الفنية وال�سلوكية 
التي يتم تحديدها في وثيقة  التح�سين  �أداءه حيث تعتبر مجالات  الموظف لتطوير  التي يحتاجها 
الأداء ال�سنوي هي الأ�سا�س لو�ضع خطط التطوير الفردية التي يجب �أن ترتبط ب�سيا�سة التدريب 

والتطوير في الجهة الاتحادية.
بعد الانتهاء من تعبئة النموذج والتوقيع عليه من قبل الموظف والرئي�س المبا�شر تر�سل ن�سخة عنه 
�إليها عند  للرجوع  بن�سخة  والاحتفاظ  المعنية،  الإدارة  الب�شرية من خلال مدير  الموارد  �إلى ممثل 

الحاجة.

�أهداف 
التطوير

معايير 
النجاح

الخطوات 
اللازمة

تدريب 
�أ�سا�سي �أم 

داعم؟

الحاجة 
للدعم 
المطلوب

البرنامج 
الزمني 
للإنجاز

تقييم 
البرنامج

ما هي  
الأدلة 
التي 

تبرزها 
لتثبت 
ب�أنك 

حققت 
هدف 

التطوير؟

ماذا �ستفعل 
لتحقيق هدف 

التطوير 
)على �سبيل 
المثال: دورات 

تدريبية 
خا�صة،

الان�ضمام 
�إلى م�شروع، 

مهمات �ضمن 
العمل(؟

تحديد ما 
�إذا كانت 
الدورات 

التدريبية 
للموظف 
ت�صب في 
العمل 

الرئي�سي 
للم�ؤ�س�سة

ما هي 
الاحتياجات 

اللازمة 
لتحقيق 

هدف 
التطوير؟

بحلول 
اليوم/ 
ال�شهر/ 

ال�سنة، يجب 
�أن نكون قد 

�أنجزنا

ما هو و�ضع 
تقييم برنامج 

التطوير؟ 
)على �سبيل 

المثال: 
�أنجز، ت�أجل، 

م�ستمر، 
�ألغي(.

قدم الأ�سباب 
حيثما كان 

منا�سباً.

وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيــات 
الوظيفة العامة في الحكومة الاتحادية



-328--329-

قرار مجل�س الوزراء رقم )79( ل�سنة 2023م)*(
باعتماد وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة

في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:

بعد الإطلاع على الد�ستور،

 - وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رقم )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية،

- وبن���اءً عل���ى م���ا عر����ضه رئي�س الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شري���ة الحكومية، 
وموافقة مجل�س الوزراء،

قـــــــرر:

المادة الأولى

تُعتمد وثيق���ة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة في الحكومة الاتحادية، 
والمرفق ن�صو�صها.

المادة الثانية

يُلغى ق���رار مجل����س الوزراء رق���م )15( ل�سنة 2010 باعتماد وثيق���ة مبادئ ال�سلوك 
المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة.

 * الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة و�ستة وخم�سون - ال�سنة الثالثة والخم�سون.
      13 محرم 1445هـ - 31 يوليو 2023م.
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المادة الثالثة

يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به من اليوم التالي لتاريخ ن�شره.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الـــــوزراء

�صدر عنا:

بتاريخ: 22/ ذو الحجة/ 1444هـ

الموافق: 10/ يوليو/ 2023م

وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة 
في الحكومة الاتحادية

المرفقة بقرار مجل�س الوزراء رقم )79( ل�سنة 2023م

الأهداف:

دد وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة في الحكومة الاتحادية  1. ُحت�
المعاير�ي� الأخلاقية التي يجب عل���ى الموظفين الالتزام بها، للحفاظ على الثقة 
العام���ة، وتعزي���ز النزاهة، ومن���ع تعار�ض الم�صالح، وحماي���ة �سمعة حكومة دولة 

الإمارات العربية المتحدة.

2. �ت�ؤك���د هذه الوثيقة على الم��سؤولية الم�شتركة لتعزي���ز ثقافة الأخلاق والنزاهة، 
من خلال التعاون بين المدراء والموظفين.

نطاق التطبيق:

ت����سري ه���ذه الوثيق���ة عل���ى جمي���ع موظفي الجه���ات الاتحادي���ة، ويمك���ن للجهات 
الاتحادية �إ�صدار وثائق تف�صيلية لل�سلوكيات والأخلاقيات المهنية تتنا�سب مع طبيعة 

عملها.

نموذج الموظف الحكومي:

يمثل الموظف الحكومي نموذجًا يُحتذى به في التزامه ب�أخلاقيات العمل وتج�سيده 
للقي���م الإيجابية، ودعمه و�إلهامه للآخري���ن، ومعرفته بالمتغيرات والتطورات المحلية 

والعالمية، وبما يعزز التناف�سية وم�ستويات الأداء.
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المبادئ الإر�شادية:

ت�ستن���د الوثيق���ة عل���ى مب���ادئ �أخلاقية تُع���زز النزاه���ة، والمهنية، وتخ���دم الم�صلحة 
العام���ة، وتوف���ر الإر�ش���ادات الأ�سا�سية لالت���زام الموظف ب�أخلاقي���ات العمل في الحكومة 
الاتحادية كما هو مو�ضح في وثيقة التعهد بالالتزام بمبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقيات 

الوظيفة العامة الملحقة بهذه الوثيقة.

التزامات الجهة الاتحادية:

1. �تر�سيخ القيم الم�ؤ�س�سية، وتهيئة بيئة عمل داعمة للموظف.

2. �ن�ش���ر الوع���ي بثقاف���ة ومب���ادئ ال�سل���وك المهن���ي و�أخلاقي���ات الوظيف���ة العام���ة، 
والإ�ش���راف عل���ى تفعي���ل الوثيق���ة، ون�شرها بن�ي� الموظفين بالط���رق التي تراها 

منا�سبة.

3. ��إطا�ل�ع كاف���ة موظفيه���ا على م�ضم���ون الوثيق���ة، و�ضم���ان التزامه���م بالتوقيع 
عليها �إلكترونيًّا.

4. �توفر�ي� قنوات �آمنة للإبلاغ عن ال�سلوكي���ات المتنافية مع مبادئ ال�سلوك المهني 
و�أخلاقيات الوظيفة العامة.

5. ��إج���راء تحقي���ق بالحالات المبل���غ عنها مع مراعاة الخ�صو�صي���ة وتوفير الحماية 
للموظف المبلغ.

المهن���ي  ال�سل���وك  لمب���ادئ  الموظ���ف  مخالف���ة  ثب���وت  ح���ال  في  الج���زاءات  6. �فر�ض��� 
و�أخلاقي���ات الوظيف���ة العامة وال���واردة �ضمن قانون الم���وارد الب�شرية ولائحته 

التنفيذية والقوانين والت�شريعات ذات ال�صلة.

التزامات الموظف:

1. �الاطلاع على مبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة والالتزام بها.

2. ��إبا�ل�غ م��سؤول���ه المبا�ش���ر �أو �إدارة الم���وارد الب�شري���ة في الجه���ة الاتحادي���ة ع���ن �أي 
تج���اوزات لمب���ادئ ال�سلوك المهن���ي و�أخلاقيات الوظيفة العام���ة المن�صو�ص عليها 

في وثيقة التعهد فور حدوثها، �أو معرفته بها.

3. �التع���اون عن���د الم�ساءلة وفق الإج���راءات والقنوات الر�سمي���ة المتبعة في الحكومة 
الاتحادية والقوانين والت�شريعات ذات ال�صلة.

الأحكام الختامية:

1. �ي�ضطلع الموظف بدور هام في الحفاظ على نزاهة و�سمعة الجهة التي يعمل بها، 
م���ن خلال الالتزام بمبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقي���ات الوظيفة العامة، ويُعد 
ا، لأن  الالتزام بهذه المعايير، والإبلاغ الفوري عن �أي تجاوزات لها �أمرًا �ضروريًّ

ذلك ي�سهم في الحفاظ على ثقة الجمهور في الحكومة.

2. �يت���م التعام���ل بجدي���ة مع ع���دم الامتثال له���ذه الوثيق���ة من قبل جه���ة العمل، 
حي���ث �إن���ه يجب على جميع الموظفين الالتزام بها، والتوقيع على وثيقة التعهد 
بالالت���زام بمب���ادئ ال�سل���وك المهن���ي و�أخلاقي���ات الوظيفة العام���ة الملحقة بهذه 

الوثيقة.

وثيقة التعهد بالالتزام بمبادئ ال�سلوك المهني و�أخلاقيات الوظيفة العامة

ب�صفتي موظفًا في الحكومة الاتحادية، �أتعهد بما ي�أتي:

1. �النزاهة: �أتعامل بنزاهة و�صدق ومهنية، ملتزمًا ب�أعلى المعايير الأخلاقية، و�أن 
�أتجنب الانخراط في �أي �سلوك غير لائق �أو غير �أخلاقي.

2. �الامتثال: �أطل���ع على جميع القوانين، والأنظم���ة، وال�سيا�سات المعمول بها، و�أي 
تحديثات لاحقة عليها، و�أن �ألتزم بها وفق الأ�صول.

3. �ال�سرية: �أحاف���ظ على �سرية المعلوم���ات والبيانات، ودعم م�شاركتها بما يتجاوز 
م���ا ه���و م����صرح به �إلا بع���د الح����صول على الموافق���ات المطلوب���ة، وفقً���ا للقوانين 

واللوائح ذات ال�صلة.

4. �ت�ضارب الم�صالح والإف�صاح: �أتجنب �أي موقف تتعار�ض فيه واجباتي الوظيفية 
م���ع م�صالح���ي ال�شخ�صي���ة، و�أن �أف����صح لجه���ة العمل ع���ن �أي ت����ضارب محتمل 

للم�صالح.

5. �العدال���ة والم�ساواة: �أحافظ عل���ى الحياد، و�أتجنب التحيز عند �أداء م��سؤولياتي، 
و�أن �أعامل الجميع بعدالة، و�أتجنب �إظهار �أي نوع من �أنواع المحاباة.
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6. �التن���وع والاندماج: �أ�ساه���م في تعزيز التنوع والاندماج في بيئ���ة العمل، و�أتجنب 
�أي �سلوك تمييزي، تجاه الأفراد، �أو المجموعات.

7. �الهداي���ا والر�شاوى: �ألت���زم بعدم قبول �أو طلب �أو �أخذ �أو تقديم الر�شاوى، و�ألا 
�أقب���ل �أو �أق���دم �أي���ة هدايا ما لم تكن وف���ق ما هو من�صو�ص علي���ه في الت�شريعات 

ذات ال�صلة.

8. �الا�ستخ���دام الأمثل للم���وارد الحكومية: �أ�ستخدم الم���وارد الحكومية للأغرا�ض 
الر�سمية فقط، و�أمتنع عن تحقيق �أي مكا�سب �أو فوائد �شخ�صية.

9. �الامتثال لأخلاقيات ا�ستخ���دام من�صات التوا�صل الاجتماعي: �أ�ستخدم و�سائل 
التوا����صل الاجتماع���ي بطريق���ة م��سؤول���ة ومهني���ة في جميع الأوق���ات، و�أتجنب 
الإ����ضرار ب�سمع���ة الدول���ة �أو الجه���ة الت���ي �أعمل به���ا، متقي���دًا بالت�شريعات ذات 

العلاقة.

الإقرار والموافقة

�أق���ر �أن���ا الموق���ع �أدن���اه__________ ب�أنن���ي ق���د اطلعت عل���ى وثيقة 
ال�سل���وك المهن���ي و�أخلاقي���ات الوظيف���ة العامة في الحكوم���ة الاتحادية وفهم���ت ما ورد 

فيها، متعهدًا بالالتزام بها حتى لا �أقع تحت طائلة الم��سؤولية.

ΩGóîà°S’G º¶æH á°UÉîdG äGQGô≤dG
zø«æWGƒªdG ô«Z ΩGóîà°SG ΩÉ¶f{

záYƒ£≤e QƒLCÉH ∫Éª©dG ΩGóîà°SG ΩÉ¶f{

zäÉYhô°ûªdG óæH ≈∏Y ø«∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ΩÉ¶f{
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QGô`````````````b
1976 áæ°ùd (17) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏›

(@)

 ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG ΩÉ¶æH

 ,AGQRƒdG ¢ù∏›

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ 1972 áæ°ùd (1) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

á˘˘eƒ˘˘μ◊G ‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ 1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ ¿ƒ˘˘˘fÉ˘˘˘≤˘˘˘dG ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

,ájOÉ–’G

»ÑXƒHCG IQÉeEG ‘ ¬H ∫ƒª©ŸG 1972 áæ°ùd (16) ºbQ ÖfÉLC’G ΩGóîà°SG ΩÉ¶f ≈∏Yh

,¬JÓjó©Jh

.QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

:Qô`````````````b

(1) IOÉe

á«fóŸG ádhódG ∞FÉXh ‘ ÚæWGƒŸG ÒZ Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒŸG Ú«©J ¿ƒμj

êPƒ‰ »LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y ‘ IOQGƒdG •hô°ûdÉHh ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ah Oƒ≤©H

 .∫GƒMC’G Ö°ùM ΩÉ¶ædG Gò¡d Ú≤aGôŸG (Ü) êPƒ‰ »∏ÙG ΩGóîà°S’G ó≤Y ‘ hCG (CG)
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(@):á«dÉàdG äGQGô≤dÉH QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.(14) IOÉŸG ¢üf ∫óÑà°SG …òdGh .1980/4/21 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1980 áæ°ùd (3) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -

.(13) IOÉª∏d IójóL Iô≤a ±É°VCG …òdGh .1980/12/10 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1980 áæ°ùd (12) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -

 -ó≤Y êPƒ‰ øe øeÉãdG óæÑdG ∫óÑà°SG …òdGh .1988/3/7 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1988 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

.(1976 áæ°ùd 17) QGô≤dG Gò¡H ≥aGôŸG »LQÉÿG ΩGóîà°SE’G

 -™HÉ°ùdG óæÑdG ∫qóY Éªc ,(4) IOÉŸG ∫qóY …òdGh .1996/6/17 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1996 áæ°ùd (11) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

.(1976 áæ°ùd 17) QGô≤dG Gò¡H ≥aGôŸG »LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y êPƒ‰ øe

.(10) IOÉª∏d IójóL Iô≤a ±É°VCG …òdGh .1997/12/25 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1997áæ°ùd (19) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -

.(2) IOÉŸG ¢üf ∫óÑà°SG …òdGh .2004/12/13 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2004 áæ°ùd (38) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -
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(2) IOÉe

πNGO ºgÒaƒJ Qò©àj ø‡ ÚæWGƒŸG ÒZ ≈∏Y »LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y …ô°ùj

:á«JB’G äÉÄØdG øe ádhódG

.á«ÑæLC’Gh á«Hô©dG äÉÄ«¡dGh äÉeƒμ◊G øe øjQÉ©ŸG -

 -Ió```ëàŸG á````«Hô``©dG äGQÉ`````eE’G á```````dhO êQÉ````N º¡©e óbÉ©àdG ºàj ø`jò``dG ¢UÉ```î°TC’G

.á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› á≤aGƒe ≈∏Y kAÉæH É¡LQÉN øe ¿ƒYóà°ùj hCG

 -≈∏Y  kAÉæH IQOÉædGh áë∏ŸG äÉ°ü°üîàdG …hP øe ádhódG πNGO øjOƒLƒŸG ¢UÉî°TC’G

.á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› á≤aGƒe

(3) IOÉe

â°†àbG GPEG ’EG iôNCÉa áæ°S ójóéà∏d á∏HÉb Úàæ°S IóŸ Iôe ∫hC’ óbÉ©àdG ¿ƒμj

 .∂dP ÒZ πª©dG ±hôX

(4) IOÉe

√O’hCG øe áKÓKh ¬àLhRh á«LQÉÿG Oƒ≤©dG …hP øe ∞Xƒe πc ≥ëà°ùj -CG

á«MÉ«°ùdG áLQódÉH ôØ°S ôcGòJ øY Éjó≤f ’óH ô°ûY áæeÉãdG ø°S ≈àM ÚdÉ©ŸG

.kGƒL á°†ØıG

¿Éc GPG ’G ÉgO’hCGh É¡LhR øY ≥HÉ°ùdG óæÑdG ‘ Qô≤ŸG ∫óÑdG áØXƒª∏d ±ô°üj ’

GPG ÉeCG ,á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe QGô≤H õé©dG âÑãjh ,Ö°ùμdG øY GõLÉY êhõdG

.≥HÉ°ùdG óæÑdÉH Úaô©ŸG ÉgO’hCG øY Qô≤ŸG ∫óÑdG ≥ëà°ùàa ‘ƒàe êhõdG ¿Éc

ó≤©dG •hô°ûH êQÉÿÉH º¡©e óbÉ©àdG ºàj øjòdG ¿ƒ¡LƒŸGh ¿ƒ°SQóŸG íæÁ Éªc

AÉ¡àfG óæYh óbÉ©àdG ájGóH ‘ º¡JÓFÉY ¿hO º¡d ôØ°ùdG ôcGòJ øY …ó≤f ∫óH »∏ÙG

.º¡àeóN

ø°S ≈àM ÚdÉ©ŸG √O’hCG øe áKÓKh ¬àLhõdh ¬d ôØ°S ôcGòJ áª«b ¬LƒŸG íæªjh

.IRÉL’ÉH ΩÉ«≤dG óæY Éjƒæ°S ô°ûY áæeÉãdG

•hô°ûH êQÉÿÉH º¡©e óbÉ©àdG ºàj øjòdGh º¡JÉÄa ±ÓàNÉH Ö£dG »æa íæÁh
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óæY Éjƒæ°Sh óbÉ©àdG ájGóH ‘ º¡JÓFÉY ¿hO º¡d ôØ°S ôcGòJ áª«b »∏ÙG ó≤©dG

≈∏Y Öéj á≤HÉ°ùdG ∫GƒM’G ™«ªL ‘h ,áeóÿG ájÉ¡f óæYh ájQhódG IRÉL’ÉH ΩÉ«≤dG

.GƒL ôØ°ùdG á©bGh âÑãj Ée Ωó≤j ¿CG óbÉ©àdG

¬˘JRÉ˘LÉ˘H (á˘«˘LQÉÿG Oƒ˘≤˘©˘dG …hP ø˘e ) ∞˘Xƒ˘ª˘˘∏˘˘d ìÉ˘˘ª˘˘°ùdG Ωó˘˘Y á˘˘dÉ˘˘M ‘ -Ü

IQGO’G á¡L øe QGô≤H IRÉL’G ∂∏J É¡æY á≤ëà°ùŸG ájóbÉ©àdG áæ°ùdG ∫ÓN ájQhódG

∫óÑdG áª«b øe (%50) ¬à∏FÉY ¿hO ∞XƒŸG Gòg ≥ëà°ùj πª©dG ídÉ°U äÉ«°†à≤Ÿ

Iô°S’G OGôaCG »bÉH á«≤MCÉH ∫ÓN’G hCG ôØ°ùdG á©bGƒH ó«≤àdG ¿hO (CG) óæÑdG ‘ Qô≤ŸG

.ôØ°ùdG ádÉM ‘ ÓeÉc Qô≤ŸG …ó≤ædG ∫óÑdG ‘

≥jô£dG ÒZ á≤jô£H ôØ°ùdG ‘ (ôØ°S ôcGòàd ≥ëà°ùŸG ) ∞XƒŸG ÖZQ GPG -ê

.Qô≤ŸG ∫óÑdG áª«b øe (%50) ¬d ±ô°üj …ƒ÷G

¿hô°ûY √Qóbh óFGõdG ¿RƒdGh ôØ°ùdG ôcGòJ øY …ó≤ædG ∫óÑdG áª«b Oó– -O

QÉ©°SÓd É≤ah áYÉæ°üdGh á«dÉŸG IQGRh πÑb øe (á«LQÉÿG Oƒ≤©dG …hòd) ÉeGôL ƒ∏«c

.∫óÑdG Gò¡d ∞XƒŸG Ö∏W âbh É¡jód Ióªà©ŸGh IóFÉ°ùdG

(5) IOÉe

 -1kÉæμ°ùe á«LQÉN ΩGóîà°SG Oƒ≤©H Úæ«©ŸG ÚØXƒª∏d É¡HÉ°ùM ≈∏Y áeƒμ◊G øeDƒJ

äÉÄØdÉH øμ°S ∫óH º¡ëæe AÉ°†àb’G óæY áeƒμë∏d Rƒéj ∂dP ™eh kÉÑ°SÉæe

áfÉ«°üdG ∫óHh çÉK’G ∫óH ‘ º¡≤ëH ∫ÓNEG ¿hOh ΩÉ¶ædG Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG

 .á«dÉàdG Iô≤ØdG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG

 -2√Qób ≈°übCG óëHh ô¡°TCG á©°ùJ ÖJôe ∫OÉ©j ÉÃ çÉKCG ∫óH ∞XƒŸG ≥ëà°ùj

óëHh ô¡°TCG á©Ñ°S ÖJôe ∫OÉ©j ÉÃh êhõàª∏d ºgQO ∞dCG ¿ƒKÓK (30^000)

‘ ÖJôŸÉH ó°ü≤jh ÜõYCÓd ºgQO ∞dCG ¿hô°ûYh á°ùªN (25^000) √Qób ≈°übCG

Èà©j IOÉŸG √òg øe (4) Iô≤ØdG IÉYGôe ™eh ,»°SÉ°SC’G ÖJôŸG Iô≤ØdG √òg Ωƒ¡Øe

≥ëà°ùjh ,∫óÑdG ±ô°U ïjQÉJ øe äGƒæ°S ™HQCG ó©H ∞Xƒª∏d kÉ°üdÉN kÉμ∏e çÉKC’G

∫ó˘Ñ˘dG ø˘e (á˘FÉŸG ‘ ∞˘˘°üfh ô˘˘°ûY É˘˘æ˘˘KG) %12^5 √Qó˘˘b kÉ˘˘¨˘˘∏˘˘Ñ˘˘e kÉ˘˘jƒ˘˘æ˘˘°S ∞˘˘XƒŸG

™˘HQCG AÉ˘°†≤˘fG ó˘©˘H ∂dPh ,çÉ˘KC’G Gò˘g á˘fÉ˘«˘°üd Ωó˘≤˘˘àŸG ¢SÉ˘˘°SC’G ≈˘˘∏˘˘Y Üƒ˘˘°ùÙG
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øcÉ°ùe ÚeCÉJ áeƒμë∏d Rƒéj ∂dP ™eh .¬«dEG ∫óÑdG ±ô°U ïjQÉJ øe äGƒæ°S

â°†àbG GPEG áeƒμë∏d kÉμ∏e çÉKC’G AÉ≤H ™e É¡«a ¿ƒª«≤j ÜGõ©dG ÚØXƒª∏d áãKDƒe

ÜGõ©dG ÚØXƒŸG ¤EG áÑ°ùædÉH ºμ◊G Gòg …ô°ùjh ,≥aôŸG ‘ πª©dG á©«ÑW ∂dP

 .kÉcÎ°ûe kÉ°ù°SDƒe kÉæμ°ùe áeƒμ◊G º¡d øeDƒJ øjòdG

 -3á˘eƒ˘μ◊G á˘eó˘N ‘ kÉ˘«˘dÉ˘M ø˘jOƒ˘LƒŸG á˘«˘LQÉ˘N Oƒ˘≤˘©˘H ÚØ˘XƒŸG ¤EG á˘Ñ˘°ùæ˘dÉ˘Hh

øY kÓjóH πÑb øe º¡d õ¡ÛG çÉKC’G Èà©j ,kÉKÉKCG áeƒμ◊G º¡d äõ¡L øjòdGh

∫óÑH á°UÉÿG ΩÉμMC’G º¡fCÉ°T ‘ …ô°ùJh á«fÉãdG Iô≤ØdG ‘ ¬«∏Y ¢Uƒ°üæŸG ∫óÑdG

øe hCG Iôe ∫hC’ çÉKC’G ±ô°U ïjQÉJ øe äGƒæ°S çÓK äGƒa ó©H ∂dPh áfÉ«°üdG

 .ÜôbCG ÚîjQÉàdG …CG 1972/10/2

 -4äGƒæ°S ™HQC’G AÉ°†≤fG  πÑb âbh …CG ‘ √ó≤Y Oóéj ⁄ hCG ∞XƒŸG áeóN â«¡fCG GPEG

∫óÑdG ±ô°U ïjQÉJ hCG Iôe ∫hC’ çÉKC’G ±ô°U ïjQÉJ øe) çÉKC’G ∂∏ªàd IQô≤ŸG

¬«dEG ±ô°U …òdG çÉKC’G ∫óH øe áeƒμ◊G ¤EG Oôj ¿CG ¬«∏Y ÖLh (∫GƒMC’G Ö°ùM

™HQC’G øe â≤ÑJ áæ°S πc øY ∫óÑdG áª«b øe %20 √Qóbh kÉ¨∏Ñe kÉªμM hCG kÓ©a

 .ôcòdG áØdÉ°S äGƒæ°S

 øe á«≤ÑàŸG IóŸG âfÉc GPEÉaäGƒæ°S ™HQC’GáÑ°ùf ∞XƒŸG OQ á∏eÉc áæ°S øY π≤J

‘ kÓeÉc kGô¡°T ô¡°ûdG AõL Èà©jh ,áæ°ùdG Qƒ°ùc ∫OÉ©J áFÉŸG ‘ øjô°û©dG øe á«FõL

¤EG ±ô°U …òdG çÉKC’G ∫óÑH ó°ü≤j Iô≤ØdG √òg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘h OôdG ÜÉ°ùàMG

¿Éc …òdG ÖJôŸÉH IÈ©dGh kÉªμM hCG kÓ©a ¬aô°U óæY ∫óÑdG Gòg QGó≤e ∞XƒŸG

.±ô°üdG óæY ∞XƒŸG √É°VÉ≤àj

 (6) IOÉe

AÉe ∑Ó¡à°SG ∫óH á«LQÉN Oƒ≤©H Úæ«©ŸG ÚæWGƒŸG ÒZ íæÃ áeƒμ◊G Ωƒ≤J

AÉŸG ∑Ó¡à°SG ÒJGƒa áª«b º¡°ùØfCÉH ¿ƒØXƒŸG ∂ÄdhCG πªëàj ¿CG ≈∏Y AÉHô¡ch

 .∑Ó¡à°S’G Gòg πHÉ≤e ≥ëà°ùJ »àdG AÉHô¡μdGh

:á«JB’G ä’ó©ŸÉH ∑Ó¡à°S’G ∫óH ¿ƒμjh

 .¥ƒa Éªa º¡ªμM  ‘ øeh ¤hC’G á≤∏◊G »ØXƒŸ kÉjô¡°T ºgQO 400 -CG

 .á«fÉãdG á≤∏◊G »ØXƒŸ kÉjô¡°T ºgQO 300 -Ü

 .Ú≤HÉ°ùdG øjóæÑdG ‘ GhôcP øe Ò¨d kÉjô¡°T ºgQO 200 -`L
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(7) IOÉe

:á«JB’G Ö°ùædÉH á«∏fi ΩGóîà°SG Oƒ≤©H Úæ«©ª∏d øμ°ùdG ∫óH íæÁ

 -CG≈°übCG óëHh ÜõYC’G Ωóîà°ùŸG hCG ∞Xƒª∏d »°SÉ°SC’G …ô¡°ûdG ÖJôŸG øe %40

áFÉªKÓK (300) √Qób ≈fOCG óëHh kÉjô¡°T ºgQO áFÉª°ùªNh ∞dCG (1500) √Qób

 .kÉjô¡°T ºgQO

 -Ü≈°übCG óëHh êhõàŸG Ωóîà°ùŸG hCG ∞Xƒª∏d »°SÉ°SC’G …ô¡°ûdG ÖJôŸG øe %60

.kÉjô¡°T ºgQO áFÉª©HQCG (400) √Qób ≈fOCG óëHh kÉjô¡°T ºgQO ÉØdCG (2000) √Qób

 -`Láeƒμ◊G πÑb øe øeDƒe øμ°ùe ‘ √ÒZ ™e º«≤j øŸ øμ°ùdG ∫óH ±ô°üj ’

 .•ô°ûdG Gòg ¬FÉØ«à°SG QGôbEG Ëó≤J Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG ≈∏Yh

 -Oº¡∏ªY ô≤e ¿ƒμj øe ≈∏Y IOÉŸG √òg ‘ ¬«∏Y ¢Uƒ°üæŸG øμ°ùdG ∫óH íæe ô°üà≤j

 .ádhódG πNGO ‘

(8) IOÉe

øμ°ùdG ∫óH áeóîà°ùŸG hCG áØXƒŸG íæ“ Úà«dÉàdG ÚJOÉŸG ΩÉμMCÉH ∫ÓNEG ¿hO

¿Éc hCG Ö°ùμdG øY kGõLÉY É¡LhR øμj ⁄ Ée áLhõàe âfÉc ƒd ≈àM ÜõYCÓd Qô≤ŸG

âÑãjh ,êhõàª∏d IQô≤ŸG áÑ°ùædG ÚàdÉ◊G ÚJÉg ‘ íæªàa ¬dƒ©J ódh É¡dh ≈aƒàe

 .á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe QGô≤H õé©dG

(9) IOÉe

ƒàJ …òdG êhõàŸG Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG πeÉ©j≈a¿hO ¥Ó£dÉH ¬æY π°üØæJ hCG ¬àLhR

á∏eÉ©e ¬à∏eÉ©e ôªà°ùàa ∫É©e ódh ¬d ¿Éc GPEG ÉeCG ,ÜõYC’G á∏eÉ©e ÚàdÉ◊G ‘ ¬dƒ©j ódh

.êhõàŸG

≈aƒàj »àdG áLhõàŸG áeóîà°ùŸG hCG áØXƒŸG ≈∏Y á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ºμM …ô°ùjh

¬dƒ©J ódh É¡d ¿ƒμj ¿CG ¿hO ¥Ó£dÉH É¡æY π°üØæj …òdG hCG ,Ö°ùμdG øY õLÉ©dG É¡LhR

.kÉYô°T

IOÉe(10)

ôFGhódG ‘ áeóÿGh É¡àeóN hCG áeƒμ◊G áeóN ‘ áLhõdGh êhõdG ™ªàLG GPEG

äÉÄ«¡dG hCG áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒŸG ‘ hCG OÉ–’G ‘ AÉ°†Y’G äGQÉe’G ióMÉH á«eƒμ◊G
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Éª¡d øeDƒ«a Ú«LQÉN ÉªgGó≤Y ¿Éch áeƒμ◊G É¡«a º¡°ùJ »àdG äÉcô°ûdG hCG áeÉ©dG

.kÉÑJGQ ÉªgÈcC’ Ö°SÉæe óMGh øμ°ùe

Ö°SÉæŸG øμ°ùdG øeDƒ«a ,kÉ«∏fi ôNB’G ó≤Yh kÉ«LQÉN ÉªgóMCG ó≤Y ¿Éc GPEG ÉeCG

∫óH »∏ÙG ó≤©dG ÖMÉ°U íæÁ ’h »LQÉÿG ó≤©dG ÖMÉ°üd çÉK’G ∫óH ±ô°üjh

,êhõàŸG áÄØHh kÉÑJGQ ÉªgÈcC’ øμ°ùdG ∫óH íæª«a Ú«∏fi ÉªgGó≤Y ¿Éc GPEG ÉeCG ,øμ°S

É¡æY ó©ÑJh ôNB’G É¡H πª©j »àdG á¡÷G ÒZ á¡L ‘ Éª¡æe πc πªY ô≤e ¿Éc GPEGh

ÜõYC’G á∏eÉ©e Éª¡æe πc πeÉ©j ádÉ◊G √òg »Øa Îe ƒ∏«c áFÉe øY π≤J ’ áaÉ°ùÃ

 .¬©e ΩÈŸG ó≤©dG ´ƒf Ö°ùMh

êhõ˘dG ó˘≤˘Y ¿É˘c GPEG É˘e á˘˘dÉ˘˘M ‘ ô˘˘Ø˘˘°ùdG ô˘˘cGò˘˘Jh çÉ˘˘KC’G ∫ó˘˘H ±ô˘˘°üdG ¿ƒ˘˘μ˘˘jh

 .ÚÑJGôdG ÈcCG ¢SÉ°SCG ≈∏Y Ú«LQÉN áLhõdGh

íæª«d øμ°ùdG ∫óH øY ≈∏YC’G »°SÉ°SC’G ÖJGôdG ÖMÉ°U ∫RÉæJ ∫ƒÑb Rƒéjh

¤EG ¬Áó≤J ïjQÉJ øe ∫RÉæàdG Gò¡H πª©j ¿CG ≈∏Y ,≈fOC’G »°SÉ°SC’G ÖJGôdG ÖMÉ°üd

.πª©dG á¡L

IOÉe(11)

Ωó˘î˘à˘°ùŸG hCG ∞˘Xƒ˘ª˘∏˘d ÊÉÛG »˘Ñ˘£˘dG êÓ˘©˘dG É˘¡˘à˘≤˘Ø˘f ≈˘∏˘Y á˘eƒ˘μ◊G ø˘eDƒ˘˘J

Gòg ‘ áë°üdG IQGRh É¡©°†J »àdG óYGƒ≤∏d kÉ≤ah ∂dPh ÚdÉ©ŸG √O’hCGh ¬àLhõdh

 .¿CÉ°ûdG

(12) IOÉe

≈∏Y ÚæWGƒŸG ÒZ øe Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒª∏d ájQhódG äGRÉL’G ¿ƒμJ

:»JB’G ƒëædG

 -CGá≤∏◊G øe á«fÉãdGh ¤hC’G ÚàLQódG »ØXƒe ¤EG áÑ°ùædÉH áæ°ùdG ‘ kÉeƒj Úà°S

 .¥ƒa Éªa á«fÉãdG

 -Üá©HGôdGh áãdÉãdG ÚàLQódG »ØXƒe ¤EG áÑ°ùædÉH áæ°ùdG ‘ kÉeƒj Ú©HQCGh á°ùªN

 .áãdÉãdG á≤∏◊G »ØXƒeh á«fÉãdG á≤∏◊G øe

 .á©HGôdG á≤∏◊G »eóîà°ùe ¤EG áÑ°ùædÉH áæ°ùdG ‘ kÉeƒj ÚKÓK -`L

 -OAÉæKCG ¢SQGóŸGh ógÉ©ŸG ‘ á«ª«∏©àdG äÉÄ«¡dG »ØXƒŸ ájQhódG äGRÉL’G ¿ƒμJh

 .¿CÉ°ûdG Gòg ‘ ΩÉ¶f øe º«∏©àdGh á«HÎdG IQGRh ¬©°†J ÉŸ kÉ≤ÑWh á«Ø«°üdG á∏£©dG
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 -`g∞°üæH ô¡°TCG áKÓK IóŸ ºK πeÉc ÖJGôH ô¡°TCG áKÓK IóŸ á«°VôŸG äGRÉL’G ¿ƒμJ

»àdG Ióª∏d ÖJGQ ∞°üæH IRÉL’G óe á°üàıG á«Ñ£dG á¡÷G Qô≤J Égó©Hh ÖJGQ

¢VôŸG ¿Éc GPEG ¬fCG ≈∏Y .á«ë°üdG ábÉ«∏dG Ωó©d áeóÿG AÉ¡àfÉH »°UƒJ hCG ,ÉgGôJ

ÖJGôH áæ°S IóŸ á«°VôŸG IRÉL’G ¿ƒμàa É¡ÑÑ°ùHh áØ«XƒdG AÉæKCG πªY áHÉ°UEG áé«àf

IRÉL’G óe Qô≤àd á°üàıG á«Ñ£dG á¡÷G ≈∏Y ∂dP ó©H ôeC’G ¢Vô©jh πeÉc

.∫GƒMC’G Ö°ùM á«ë°üdG ábÉ«∏dG Ωó©d áeóÿG AÉ¡àfÉH »°UƒJ hCG ÖJGQ ∞°üæH

ä’óÑdGh äGhÓ©dGh »°SÉ°SC’G ÖJGôdG óæÑdG Gòg Ωƒ¡Øe ‘ ÖJGôdÉH ó°ü≤jh

 .πeÉμdÉH á«∏°UC’G ¬àØ«Xh øY Ωóîà°ùŸG hCG ∞Xƒª∏d á≤ëà°ùŸG

 -h™°VƒdG πÑb É¡æ∏ª©à°ùj kÉeƒj (45) IóŸ ™°Vh IRÉLG äÉeóîà°ùŸGh äÉØXƒŸG íæ“

áØXƒª∏d á≤ëà°ùŸG ájQhódG IRÉL’G ó«°UQ øe Ö°ùë«a ∂dP ≈∏Y OGR Éeh √ó©H hCG

ójõJ ’CG ≈∏Y ÖJGQ ¿hóH IRÉLG IóŸG Ö°ù– ó«°UQ É¡d øμj ⁄ ¿EÉa áeóîà°ùŸG hCG

 .kÉeƒj (30) ≈∏Y IóFGõdG IóŸG

(13) IOÉe

áeóN ájÉ¡˘f ICÉ˘aÉ˘μ˘e º˘¡˘à˘eó˘N AÉ˘¡˘à˘fG ó˘æ˘Y ¿ƒ˘eó˘î˘à˘°ùŸGh ¿ƒ˘Ø˘XƒŸG ≥˘ë˘à˘°ùj

ÖJGQh ¤hC’G ¢ùªÿG á∏°üàŸG º¡àeóN äGƒæ°S øe áæ°S πc øY ô¡°T ÖJGQ ∫ó©Ã

πc øY øjô¡°T ÖJGQh á«fÉãdG á∏°üàŸG ¢ùªÿG äGƒæ°ùdG øe áæ°S πc øY ∞°üfh ô¡°T

 .∂dP ó©H á∏°üàe áæ°S

Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG √É°VÉ≤J ÖJGQ ôNBG ¢SÉ°SCG ≈∏Y áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe Ö°ù–h

 .áæ°S øY ¬àeóN Ióe â∏b GPEG  áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG ≥ëà°ùj ’h

hCG øjQƒcòŸG íæe á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ìGÎbG ≈∏Y AÉæH AGQRƒdG ¢ù∏Û Rƒéjh

.∂dòd áÑLƒe ÉgGôj »àdG äGQÈª∏d á«FÉæãà°SG äBÉaÉμe º¡àKQh

(14) IOÉe

»LQÉîdG ΩGóîà°S’G ó≤Y êPƒªf »ah ΩÉ¶ædG Gòg »a IOQGƒdG ΩÉμM’G ≥«Ñ£J »a

¬à«°ùæéH É¡«dG ≈ªàæj »àdG ádhódG áª°UÉY ,∞XƒªdG øWƒªH ó°ü≤j ,¬H ≥aôªdG

∂∏J øe ÜôbG ádhódG √ò¡H OÉ«àY’G ¬Lh ≈∏Y ¬«a º«≤j …òdG ¿ÉμªdG øμj ºdÉe

. ¬d ÉæWƒe ¿ÉμªdG Gòg ôÑà©j ádÉëdG √òg »Øa, áª°UÉ©dG

»àdG ô«Z iôNG ádhO »a OÉ«àY’G ¬Lh ≈∏Y º«≤j óbÉ©àªdG ¿Éc GPG ∂dP ™eh
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¿ÉμªdG øμj ºdÉe ¬d ÉæWƒe ádhódG √òg áª°UÉY äôÑàYG ,¬à«°ùæéH É¡«dG ≈ªàæj

√òg »Øa ,áª°UÉ©dG ∂∏J øe ÜôbG ádhódG √ò¡H OÉ«àY’G ¬Lh ≈∏Y ¬«a º«≤j …òdG

. ¬d ÉæWƒe ¿ÉμªdG Gòg ôÑà©j ádÉëdG

(15) IOÉe

’ á«fóŸG áeóÿG ¿ƒfÉb ‘ äÉ«bÎdGh äGhÓ©∏d IQô≤ŸG óYGƒ≤dÉH ∫ÓNG Ò¨H

äGƒa ó©H ’EG øWGƒŸG ÒZ Ωóîà°ùŸG hG ∞Xƒª∏d Qô≤ŸG ÖJGôdG πjó©J ‘ ô¶ædG Rƒéj

 .πjó©J ôNBG ïjQÉJ øe hCG áeóÿÉH ¬bÉëàdG ïjQÉJ øe áæ°S

(16) IOÉe

 .¬Ñ«æj øe hCG ¢üàıG ôjRƒdG ΩGóîà°S’G Oƒ≤Y ≈∏Y ™«bƒàdG ‘ áeƒμ◊G øY Üƒæj

(17) IOÉe

»ØXƒe ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJh ΩÉ¶ædG Gòg ∞dÉîj ºμM πc ≈¨∏j

 .ÚæWGƒŸG ÒZ É¡«eóîà°ùeh áeƒμ◊G

(18) IOÉe

¬eÉμMCG …ô°ùJ ΩÉ¶ædG Gòg øe á«fÉãdG IOÉŸG øe (1) Iô≤ØdG ºμëH ∫ÓNEG ¿hO

IOQGƒdG •hô°û∏d ¿ƒ©°†îjh √PÉØf âbh ájQÉ°S Oƒ≤©H Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒŸG ≈∏Y

ï˘jQÉ˘à˘dG ∂dP ø˘e ø˘jô˘˘¡˘˘°T ∫Ó˘˘N GhQÉ˘˘à˘˘NG GPEG ’EG √Qhó˘˘°U ï˘˘jQÉ˘˘J ø˘˘e AGó˘˘à˘˘HG ¬˘˘«˘˘a

É¡«dEG QÉ°ûŸG ºgOƒ≤Y ájÉ¡f ¤EG É¡H ¿hôªà°ù«a á≤HÉ°ùdG º¡àeóN •hô°ûH QGôªà°S’G

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ah ’EG ÉgójóŒ ºàj ’h

(19) IOÉe

¿ƒfÉb ‘ IQô≤ŸG ΩÉμMCÓd ΩÉ¶ædG Gò¡H ¿ƒ∏eÉ©ŸG ¿ƒeóîà°ùŸGh ¿ƒØXƒŸG ™°†îj

™«ªLh ¬d kGò«ØæJ IQOÉ°üdG äGQGô≤dGh ¬«dEG QÉ°ûŸG 1973 áæ°ùd (8) ºbQ á«fóŸG áeóÿG

Ée πc ‘ ∫Éª©dG ¢†jƒ©Jh ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°ûH á≤∏©àŸG äGQGô≤dGh áª¶fC’Gh ÚfGƒ≤dG

¢VQÉ©àj ’ ÉÃh ¬d Ú≤aGôŸG øjó≤©dG »LPƒ‰ ‘h ΩÉ¶ædG Gòg ‘ ¢üf ¬fCÉ°ûH Oôj ⁄

.É¡eÉμMCG ™e
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(20) IOÉe

Éª«a πc ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T IôFGOh á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏›h AGQRƒdG ™«ªL ≈∏Y

 .ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ò«ØæJ ¬°üîj

(21) IOÉe

 .á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,1976 ôjÉæj ∫hCG øe kGQÉÑàYG ΩÉ¶ædG Gò¡H πª©j

Ωƒ˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘à˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘μŸG ó˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘°TGQ ø˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘H Ωƒ˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘à˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘μ˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘e
AGQRƒ`````dG ¢ù``````````````∏› ¢ù``«˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘FQ

»ÑXƒHCG ‘ Qó°U

`g1396/1/25 : ïjQÉàH

Ω1976/1/26 : ≥aGƒŸG
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(CG)
»LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y

 Ωƒ˘˘˘˘˘j ‘ ¬˘˘˘˘˘˘fG.......................... ≥˘˘˘aGƒŸG.......................... ÚH É˘˘ª˘˘«˘˘˘a..................

 ÖFÉædG........................................ É¡æY ............................................... kÉ°ù«FQ ¬àØ°üH

 á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏Û................  /ó«°ùdG ÚHh ∫hCG ±ôW.........................................

 ¬æWƒeh....................................:»JCÉj Ée ≈∏Y Úaô£dG ÚH ¥ÉØJ’G ” ¿ÉK ±ôW

 : ∫hC’G óæÑdG

 IQGRƒH ¬àbDƒe áØ°üH ÊÉãdG  ±ô£dG Ú«©J ∫hC’G ±ô£dG πÑ≤j...............................

 ) á˘˘˘˘˘˘˘Ø˘˘˘˘˘˘˘˘«˘˘˘˘˘˘˘˘Xh ‘ ............................ ) á˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘LQó˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘dG ø˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘˘e (...........................(

 ) á``≤˘˘˘˘˘˘˘∏◊G ‘........................ ) √Qó˘˘˘˘b …ô˘˘˘˘¡`°T ÖJô˘˘˘˘ª`H (........................º˘˘gQO (

 .ô¡°T πc ájÉ¡f ‘ ¬«dEG ±ô°üj

 :ÊÉãdG óæÑdG

 øe kGQÉÑàYG ó≤©dG Gòg PÉØf CGóÑj.....................áæ°S ójóéà∏d á∏HÉb Úàæ°S IóŸh

 .ó≤©dG øe ô°ûY ™HGôdG óæÑ∏d kÉ≤ah iôNCÉa

 :ådÉãdG óæÑdG

Ée GPEG ÊÉãdG ±ô£dG áeóN »¡æJ ¿CG ¤hC’G ô¡°T’G áKÓK IÎa ∫ÓN áeƒμë∏d

πÑb ô¡°T OÉ©«Ã »HÉàc QGòfG ÖLƒÃ AÉ¡f’G ¿ƒμjh .∂dP áeÉ©dG áë∏°üŸG â°†àbG

 .QGòf’G øe ’óH ô¡°T ÖJGQ ¬ëæe Rƒéjh ,¬àeóN AÉ¡f’ √Oó– …òdG ïjQÉàdG

¤EG øë°T QƒLCGh IOƒY ôØ°S ôcGòJ ádÉ◊G √òg ‘ ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùjh

.∂dP áeƒμ◊G äQôb hCG OÓÑdG IQOÉ¨e ‘ ÖZQ GPEG ™HÉ°ùdG óæÑdG ΩÉμMC’ kÉ≤ah ¬æWƒe

 :™HGôdG óæÑdG

¿ƒμJh ¬àeóN øe ¤h’G ô¡°T’G áKÓK IÎa ∫ÓN π«≤à°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£∏d

∫ƒÑ≤H QOÉ°üdG QGô≤dÉH ’G ¬àeóN »¡àæJ ’h •ô°ûH Ió«≤e ÒZh áHƒàμe ádÉ≤à°S’G

’Gh ¬Áó≤J ïjQÉJ øe kÉeƒj ÚKÓK ∫ÓN ádÉ≤à°S’G Ö∏W ‘ âÑdG Öéjh ádÉ≤à°S’G

‘ ôªà°ùj ¿G ÊÉãdG ±ô£dG ≈∏Y Öéjh .¿ƒfÉ≤dG ºμëH ádƒÑ≤e ádÉ≤à°S’G äÈàYG

 ¬∏ªY¤EGIô≤ØdG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG OÉ©«ŸG »°†≤æj hCG ádÉ≤à°S’G ∫ƒÑb QGôb ¬«dEG ≠∏Ñj ¿G
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ôcGòJ øe ÊÉãdG ±ô£dG ¿ÉeôM ádÉ◊G √òg ‘ ádÉ≤à°S’G ≈∏Y ÖJÎjh .á≤HÉ°ùdG

¢ù∏› É¡∏Ñ≤j ájóL kÉHÉÑ°SCG óÑj ⁄Ée ™HÉ°ùdG óæÑdG ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG øë°ûdGh ôØ°ùdG

AÉæH á«fóŸG áeóÿGk.¢üàıGôjRƒdG øe ¢VôY ≈∏Y

 : ¢ùeÉÿG óæÑdG

∫óH ¬ëæe ™e kÉ«fÉ› Éæμ°ùe - ÊÉãdG ±ô£∏d É¡HÉ°ùM ≈∏Y áeƒμ◊G øeDƒJ

ºbQ ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG óYGƒb ΩÉ¶f ‘ É¡æY ¢Uƒ°üæŸG óYGƒ≤∏d kÉ≤ÑW çÉKCG

äÉÄØdÉH øμ°S ∫óH ¬ëæe AÉ°†àb’G óæY áeƒμë∏d Rƒéj ∂dP ™eh 1976 áæ°ùd (17)

kÉ˘≤˘Ñ˘W á˘fÉ˘«˘°üdG ∫ó˘Hh çÉ˘K’G ∫ó˘H ¬˘ë˘æ˘e ™˘e Qƒ˘còŸG ΩÉ˘¶˘æ˘dG ‘ É˘¡˘«˘˘∏˘˘Y ¢Uƒ˘˘°üæŸG

.Éª¡H á°UÉÿG óYGƒ≤∏d

:¢SOÉ°ùdG óæÑdG

êÓ©dG áë°üdG IQGRh É¡©°†J »àdG óYGƒ≤∏d kÉ≤ahh É¡à≤Øf ≈∏Y áeƒμ◊G øeDƒJ

 .ÚdÉ©ŸG √O’hCGh ¬àLhõdh ÊÉãdG ±ô£∏d ÊÉÛG »Ñ£dG

 : ™HÉ°ùdG óæÑdG

ø°S ‘ ÚdÉ©ŸG √O’hCG øe áKÓKh ¬àLhõdh ÊÉãdG ±ô£∏d áeƒμ◊G ±ô°üJ

¬æWƒe øe (á«MÉ«°S áLQO) IôFÉ£dÉH ôØ°S ôcGòJ øY …ó≤f ∫óH πbCÉa ô°ûY áæeÉãdG

ÊÉãdG ±ô£∏dh ¢ùμ©dÉHh Ú«©àdG óæY ∂dPh ,ádhódG ‘ É¡H πª©«°S »àdG á¡÷G ¤G

ÜÉ°ùM ≈∏Y IôFÉ£dÉH É«aÉ°VG ÉeGôL ƒ∏«c øjô°ûY π≤f øY …ó≤f ∫óH ‘ ≥◊G

ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj Éªc ÚàdÉ◊G ÚJÉg ‘ É¡≤ëà°ùj ôØ°S IôcòJ πμd áeƒμ◊G

á«∏FÉ©dG ¬eRGƒdh ¬à©àeCG π≤æd z ºgQO áFÉª°ùªNh ∞dG { ºgQO (1500) √Qóbh ≠∏Ñe

.¢ùμ©dÉHh ádhódG ‘ É¡H πª©j »àdG á¡÷G ¤G ¬æWƒe øe ∂dPh

á©bGh äÉÑKG ó«Øj Ée ÊÉãdG ±ô£dG Ωó≤j ¿CG áeó≤àŸG ∫GƒM’G ‘ •Î°ûjh

. ôØ°ùdGh øë°ûdG

≥aôŸG »LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y êPƒ‰ øe (8) ºbQ óæÑdG ¢üf ∫ó©j : ÉãdÉK

: »∏j Éªc íÑ°ü«d ¬JÓjó©Jh , Ω1976 áæ°ùd (17) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏›  QGô≤H

‘ É¡«dG QÉ°ûŸG •hô°ûdÉHh Ohó◊G ‘h ¬à∏FÉ©dh ÊÉãdG ±ô£∏d áeƒμ◊G ±ô°üJ

ÉHÉgP (ájƒæ°S ÒZ) á°†Øfl á«MÉ«°S ôØ°S ôcGòJ áª«b øY …ó≤f ∫óH ≥HÉ°ùdG óæÑdG

¬æWƒe ¤G É¡H πª©j »àdG á¡÷G øe áæ°ùdG ‘ IóMGh IôŸh IRÉL’G óæY ÉHÉjGh
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…CG ‘ É¡H á°UÉÿG ôØ°ùdG ôcGòJ áª«b πª©à°ùJ ¿CG ÊÉãdG ±ô£dG á∏FÉ©dh ¢ùμ©dÉHh

. áæ°ùdG ∫ÓN âbh

 :øeÉãdG óæÑdG

É¡«dG QÉ°ûªdG •hô°ûdÉHh OhóëdG »ah ¬à∏FÉYh »fÉãdG ±ô£∏d áeƒμ◊G ±ô°üJ

óæY ÉHÉjGh ÉHÉgP (ájƒæ°S ô«Z) á°†Øfl á«MÉ«°S ôØ°S ôcGòJ ≥HÉ°ùdG óæÑdG »a

,¢ùμ©dÉHh ¬æWƒe ≈dG É¡H πª©j »àdG á¡édG øe áæ°ùdG »a IóMGh Iôªdh IRÉL’G

∫ÓN âbh …CG »a É¡H á°UÉîdG ôØ°ùdG ôcGòJ πª©à°ùJ ¿CG »fÉãdG ±ô£dG á∏FÉ©dh

.ájóbÉ©àdG áæ°ùdG

 :™°SÉàdG óæÑdG

óæY hCG IRÉLE’ÉH ΩÉ«≤dG óæY ¬æWƒe ÒZ ¤EG ôØ°ùdG ÊÉãdG ±ô£dG ÖZQ GPEG

¤EG ¬à∏FÉ©dh ¬d á≤ëà°ùŸG ôcGòàdG áª«b ∫OÉ©j kÉjó≤f ’óH íæÁ áeóÿG AÉ¡àfG

  .πbCG Úàª«≤dG …CG ÉgOóëj »àdG á¡÷G hCG ¬æWƒe

ádhódG êQÉN ôØ°ùdÉH ¬à∏FÉYh ÊÉãdG ±ô£dG Ωƒ≤j ¿CG ádÉ◊G √òg ‘ •Î°ûjh

 .áeóÿG AÉ¡àfG ádÉM ‘ πb’G ≈∏Y ô¡°T IóŸ hCG IRÉL’G IóŸ

 :ô°TÉ©dG óæÑdG

ΩÉ¶f ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG óYGƒ≤dG ≥ah ÊÉãdG ±ô£∏d á≤ëà°ùŸG äGRÉL’G OóëàJ

 .ôcòdG ∞dÉ°S , 1976 áæ°ùd (17) ºbQ ÚæWGƒŸGÒZ ΩGóîà°SG

 : ô°ûY …OÉ◊G óæÑdG

±ô£dG O’hCG øe Ìc’G ≈∏Y áKÓãd á«°SGQódG Ωƒ°SôdG AGOCÉH áeƒμ◊G Ωƒ≤J

ÒZ øe ¿Éc ≈àe ádhódG πNGO áæFÉμdG á°UÉÿG ¢SQGóŸG ‘ ∂dPh ,ÚdÉ©ŸG ÊÉãdG

øe %15 RhÉéj ’ ÉÃh ¥ƒa Éªa ¤hC’G á≤∏◊G »ØXƒe øeh á«Hô©dG ∫hódG ÉjÉYQ

 .kÉjƒæ°S »°SÉ°SC’G ¬ÑJGQ

:ô°ûY ÊÉãdG óæÑdG

ó©H âbh …CG ‘ ó≤©dG Gòg »¡æJ ¿CG á«ÑjOCÉJ ÒZ ÜÉÑ°S’h áeƒμë∏d Rƒéj

¤EG …ODƒJ ¿CÉH ádÉ◊G √òg ‘ áeƒμ◊G Ωõà∏Jh ¤hC’G ô¡°TC’G áKÓK IÎa AÉ°†≤fEG

ÖJGQ hCG ó≤©dG ¿Éjô°S Ióe ájÉ¡f ¤EG á«°SÉ°S’G ¬ÑJGhQ ´ƒª› ÊÉãdG ±ô£dG
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ÊÉãdG ±ô£∏d áÑJÎŸG iôNC’G ¥ƒ≤◊G áaÉμH Ωó≤J Ée πîj ’h .πbCG Éª¡jCG øjô¡°T

.ó≤©dG Gòg ≈°†à≤Ã

 : ô°ûY ådÉãdG óæÑdG

øe π«≤à°ùj ¿CG ¬àeóN øe ¤hC’G ô¡°TC’G áKÓK AÉ¡àfEG ó©H ÊÉãdG ±ô£∏d

∂dPh ¬dÉ≤à°SÓd √Oóëj …òdG óYƒŸG øe ô¡°TCG áKÓK πÑb ¬eó≤j Ö∏£H ¬àØ«Xh

Gòg øe ™HGôdG óæÑdG øe á«fÉãdGh ¤hC’G ÚJô≤ØdÉH áæ«ÑŸG ´É°VhC’Gh •hô°ûdÉH

 .IQƒcòŸG IóŸG Ò°ü≤J áeƒμ◊G á≤aGƒÃ Rƒéjh ó≤©dG

:ô°ûY ™HGôdG óæÑdG

¬∏Ñ≤J QòY ¿hóH á«dÉààe kÉeƒj ô°ûY á©HQCG Ióe ¬∏ªY øY ÊÉãdG ±ô£dG ™£≤fG GPEG

.πª©dG øY ÊÉãdG ±ô£dG ´É£≤fG ïjQÉJ øe kÉ«¡àæe ó≤©dG Èà©J ¿CG É¡d RÉL áeƒμ◊G

 .™HôdG OhóM ‘ áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe øe ÊÉãdG ±ô£dG Ωôëj ádÉ◊G √òg ‘h

:ô°ûY ¢ùeÉÿG óæÑdG

Gòg ójó“ ‘ ¬àÑZQ Ωó©H áHÉàc ôNB’G ±ô£dG QÉ£NEÉH Úaô£dG óMCG ΩÉb GPG

ó≤©dG OóŒ ’Gh kÉ«¡àæe ó≤©dG ÈàYG πb’G ≈∏Y ô¡°TCG áKÓãH ¬Jóe AÉ¡àfG πÑb ó≤©dG

 .iôNCG áæ°S IóŸ

 :ô°ûY ¢SOÉ°ùdG óæÑdG

äÉª«∏©àdG òØæjh áfÉeC’Gh ábódÉH ¬àØ«Xh äÉÑLGh …ODƒj ¿CÉH ÊÉãdG ±ô£dG Ωõà∏j

É¡«∏Y ™∏£j »àdG QGô°SC’G ≈∏Y ßaÉëjh ¿ƒfÉ≤dG OhóM ‘ ¬FÉ°SDhQ øe ¬«dEG IQOÉ°üdG

 .OÓÑdG ‘ É¡H πƒª©ŸG º¶ædGh óYGƒ≤dG ™«ªL ΩGÎMG ¬«∏Yh ¬àØ«Xh ºμëH

¿CG ¬«∏Y ô¶ëj Éªc ájQÉŒ ∫ÉªYCG ájCG ∫hGõj ¿CG ÊÉãdG ±ô£dG ≈∏Y ô¶ëjh

 .á«eƒμM äÉ°übÉæe hCG ä’hÉ≤e ‘ áë∏°üe ¬d ¿ƒμJ

 :ô°ûY ™HÉ°ùdG óæÑdG

‘ ICÉaÉμŸG ójóëàH á≤∏©àŸGh ó≤©dG Gòg ‘ IOQGƒdG ΩÉμMC’ÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e

AÉ¡àfG óæY ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj .áeóÿG É¡«a »¡àæJ »àdG á°UÉÿG ∫GƒM’G

ÖJGQh ¤hC’G ¢ùªÿG äGƒæ°ùdG øe áæ°S πc øY ô¡°T ÖJGQ ∫ó©Ã ICÉaÉμe ¬àeóN

áæ°S πc øY øjô¡°T ÖJGQh ,á«fÉãdG ¢ùªÿG äGƒæ°ùdG øe áæ°S πc øY  ∞°üfh ô¡°T
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’h .√É`°VÉ≤àj »`°SÉ°SCG Ö`JGQ ô`NBG ≈∏Y áHƒ°ùfi á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe øY ∂dPh á«dÉJ

 .áæ°S øY ¬àeóN Ióe â∏b GPG áeóN ájÉ¡f  ICÉaÉμe ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj

á≤ëà°ùŸG ájQhódG äGRÉL’G øe √ó«°UQ øY kÉjó≤f ’óH ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj Éªc

ÖJGQ ôNG ¢SÉ°SCG ≈∏Y ∫óÑdG Gòg Ö°ùëjh ¬àeóN Ióe ∫ÓN É¡H º≤j ⁄ »àdGh ¬d

äGRÉL’G √ò¡H ΩÉ«≤dG ΩóY ¿CG âÑãj ¿CG ∫óÑdG Gòg ¥É≤ëà°S’ •Î°ûjh √É°VÉ≤àj »°SÉ°SCG

ôjRƒdG á≤aGƒeh ô°TÉÑŸG ¬°ù«FQ øe ∂dòH ôjô≤J ≈∏Y kAÉæH πª©dG äGQhô°V øe ´Gód ¿Éc

¬d á≤ëà°ùŸG ájQhódG äGRÉL’G øe %50 ≈∏Y …ó≤ædG ∫óÑdG ójõj ¿CG Rƒéj ’h ,¢üàıG

 .áeóN äGƒæ°S â°S  πc  ô¡°TCG áà°S ÖJGQ RhÉéj ’CGh kÉfƒfÉb

 :ô°ûY øeÉãdG óæÑdG

áfÉªãL π≤f äÉ≤Øf áeƒμ◊G πªëàJ áeóÿG AÉæKCG ÊÉãdG ±ô£dG IÉah óæY

 ¬à∏FÉY OGôaCG ôØ°S äÉ≤Øfh¤EG¬d Ú≤aGôŸG ¬à∏FÉY OGôaCG óMCG IÉah ádÉM ‘h ,¬æWh

 óMGh ≥aGôe ôØ°S äÉ≤Øf ™e ¿Éªã÷G π≤f äÉ≤Øf áeƒμ◊G πªëàJ¤EGøWƒe

 .ÊÉãdG ±ô£dG

:ô°ûY ™°SÉàdG óæÑdG

™˘«˘ª˘Lh ¬˘d kGò˘«˘Ø˘æ˘J IQOÉ˘°üdG äGQGô˘≤˘dGh á˘«˘fóŸG á˘eóÿG ¿ƒ˘fÉ˘b ΩÉ˘˘μ˘˘MCG ≥˘˘Ñ˘˘£˘˘J

‘ ¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ∫Éª©dG ¢†jƒ©J ¿ƒfÉbh ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°ûH á≤∏©àŸG - äGQGô≤dG

(17) ºbQ ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG ΩÉ¶f ‘h ó≤©dG Gòg ‘ ¢UÉN ¢üf Oôj ⁄ Ée πc

 .É¡eÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj ’ ÉÃh ôcòdG ∞dÉ°S 1976 áæ°ùd

:¿hô°û©dG óæÑdG

 .ÊÉãdG ±ô£dG ó«H ÉgGóMEG ï°ùf ™HQCG øe ó≤©dG Gòg Qôëj

 ∫hC’G ±ô£dG ÊÉãdG ±ô£dG
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(Ü)
»∏ÙG ΩGóîà°S’G ó≤Y

 Ωƒ˘˘˘˘˘˘˘j ‘ ¬˘˘˘˘˘˘˘˘fEG......................................... ≥˘˘˘˘˘aGƒŸG..............................................

 ÚH É˘ª˘˘«˘˘a............................... É˘¡˘æ˘Y ÖFÉ˘æ˘dG.........................................∫hCG ±ô˘˘W

  /ó«°ùdG ÚHh.................................... ¬æWƒeh..................................¿ÉK ±ôW

 :»JCÉj Ée ≈∏Y Úaô£dG ÚH ¥ÉØJ’G ”

 : ∫hC’G óæÑdG
 IQGRƒH ¬àbDƒe áØ°üH ÊÉãdG  ±ô£dG Ú«©J ∫hC’G ±ô£dG πÑ≤j...............................

..................... á˘˘Ø˘˘˘«˘˘˘Xh ‘................ á˘˘LQó˘˘˘dG ø˘˘˘e................................................

 á˘˘≤˘˘˘∏◊G ‘...........................)  √Qó˘˘˘b …ô˘˘˘¡˘˘˘˘°T ÖJôÃ................................º˘˘gQO (

 .ô¡°T πc ájÉ¡f ‘ ¬«dEG ±ô°üj

 :ÊÉãdG óæÑdG

 øe kGQÉÑàYG ó≤©dG Gòg PÉØf CGóÑj.............................................. á∏HÉb Úàæ°S IóŸh

 .ó≤©dG Gòg øe ô°ûY ÊÉãdG óæÑ∏d kÉ≤ah iôNCG áæ°S ójóéà∏d

 :ådÉãdG óæÑdG

IQhô°†dG óæY Rƒéjh ,ô¡°TG áKÓK IóŸ QÉÑàN’G â– ÊÉãdG ±ô£dG ™°Vƒj

ÊÉãdG ±ô£dG ¬H ≠∏Ñj ¢üàıGôjRƒdG øe QGô≤H ∂dPh É¡«∏Y ójõJ ’ IÎa ¤EG Égóe

.á«∏°UC’G IÎØdG ájÉ¡f πÑb

 :™HGôdG óæÑdG

ΩóY É¡d í°†JG GPEG ÊÉãdG ±ô£dG áeóN »¡æJ ¿CG QÉÑàN’G IÎa ∫ÓN áeƒμë∏d

√Oó– …òdG ïjQÉàdG πÑb ô¡°T OÉ©«Ã »HÉàc QGòfEG ÖLƒÃ ∂dPh πª©∏d ¬à«MÓ°U

 .QGòf’G øe ’óH ô¡°T ÖJôe ¬ëæe Rƒéjh ,¬àeóN AÉ¡fE’

 :¢ùeÉÿG óæÑdG

ádÉ≤à°S’G ¿ƒμJh QÉÑàN’G IÎa ∫ÓN ¬àØ«Xh øe π«≤à°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£∏d

.ádÉ≤à°S’G ∫ƒÑ≤H QOÉ°üdG QGô≤dÉH ’EG ¬àeóN »¡àæJ ’h •ô°ûH Ió«≤e ÒZh áHƒàμe
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’Gh ¬Áó≤J ïjQÉJ øe kÉeƒj ÚKÓK ∫ÓN ádÉ≤à°S’G Ö∏W ‘ âÑdG Öéjh

 .¿ƒfÉ≤dG ºμëH ¬dƒÑ≤e ádÉ≤à°S’G äÈàYG

∫ƒÑb QGôb ¬«dEG ≠∏Ñj ¿CG ¤EG ¬∏ªY ‘ ôªà°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£dG ≈∏Y Öéjh

 .á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG »a ¬«dEG QÉ°ûŸG OÉ©«ŸG »°†≤æj hCG ádÉ≤à°S’G

:¢SOÉ°ùdG óæÑdG

êÓ©dG áë°üdG IQGRh É¡©°†J »àdG óYGƒ≤∏d kÉ≤ÑWh É¡à≤Øf ≈∏Y áeƒμ◊G øeDƒJ

 .ÚdÉ©ŸG √O’hCGh ¬àLhõdh ÊÉãdG ±ô£∏d ÊÉÛG »Ñ£dG

:™HÉ°ùdG óæÑdG

1976 áæ°ùd (17) ºbQ ΩÉ¶ædÉH IOQGƒdG •hô°ûdÉH øμ°S ∫óH ÊÉãdG ±ô£dG íæÁ

 .ÚæWGƒŸG ÒZ  ΩGóîà°SG ¿CÉ°ûH

 :øeÉãdG óæÑdG

‘ É˘¡˘«˘∏˘Y ¢Uƒ˘°üæŸG ó˘YGƒ˘≤˘dG ≥˘ah ÊÉ˘ã˘dG ±ô˘£˘∏˘d á˘≤˘ë˘˘à˘˘°ùŸG äGRÉ˘˘L’G Oó–

 .≥HÉ°ùdG óæÑdG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG ΩÉ¶ædG

 :™°SÉàdG óæÑdG

ó©H âbh …CG ‘ ó≤©dG Gòg »¡æJ ¿CG á«ÑjOCÉJ ÒZ ÜÉÑ°S’h áeƒμë∏d Rƒéj

 …ODƒJ ¿CÉH ádÉ◊G √òg ‘ IQÉe’G Ωõà∏Jh ¤h’G ô¡°TC’G áKÓK IÎa AÉ°†≤fG¤EG

ÖJGQ hCG ó≤©dG ¿Éjô°S Ióe ájÉ¡f ¤EG á«°SÉ°S’G ¬ÑJGhQ ´ƒª› ÊÉãdG ±ô£dG

ÊÉãdG ±ô£∏d áÑJÎŸG iôN’G ¥ƒ≤◊G áaÉμH Ωó≤J Ée πîj ’h ,πbCG Éª¡jCG øjô¡°T

  .ó≤©dG Gòg »°†à≤Ã

:ô°TÉ©dG óæÑdG

¬eó≤j Ö∏£H QÉÑàN’G IÎa AÉ¡àfG ó©H ¬àØ«Xh øe π«≤à°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£∏d

áæ«ÑŸG ´É°VhC’Gh •hô°ûdÉH ∂dPh ádÉ≤à°SÓd √Oóëj …òdG óYƒŸG øe ô¡°T πÑb

 .IQƒcòŸG IóŸG Ò°ü≤J áeƒμ◊G á≤aGƒÃ Rƒéjh ¢ùeÉÿG óæÑdÉH

 :ô°ûY …OÉ◊G óæÑdG

¬∏Ñ≤J QòY ¿hóH á«dÉààe kÉeƒj ô°ûY á©HQCG Ióe ¬∏ªY øY ÊÉãdG ±ô£dG ™£≤fG GPEG
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 πª©dG øY ÊÉãdG  ±ô£dG ´É£≤fG ïjQÉJ øe kÉ«¡àæe ó≤©dG Èà©J ¿CG É¡d RÉL áeƒμ◊G

.™HôdG OhóM ‘ áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe øe ÊÉãdG ±ô£dG Ωôëj ádÉ◊G √òg ‘h

 : ô°ûY ÊÉãdG óæÑdG

Gòg ójó“ ‘ ¬àÑZQ Ωó©H áHÉàc ôNB’G ±ô£dG QÉ£NEÉH Úaô£dG óMCG ΩÉb GPEG

áæ°S ó≤©dG  OóŒ ’Gh kÉ«¡àæe ÈàYG πb’G ≈∏Y óMGh ô¡°ûH ¬Jóe AÉ¡àfEG πÑb ó≤©dG

iôNCG .

: ô°ûY ådÉãdG óæÑdG

ò˘Ø˘æ˘jh á˘fÉ˘eC’Gh á˘bó˘dÉ˘H ¬˘à˘Ø˘«˘Xh äÉ˘Ñ˘LGh …ODƒ˘j ¿CÉ˘H ÊÉ˘˘ã˘˘dG ±ô˘˘£˘˘dG Ωõ˘˘à˘˘∏˘˘j

≈àdG QGô°S’G ≈∏Y ßaÉëjh ¿ƒfÉ≤dG OhóM ‘ ¬FÉ°SDhQ øe ¬«dEG IQOÉ°üdG äÉª«∏©àdG

‘ É¡H ∫ƒª©ŸG º¶ædGh óYGƒ≤dG ™«ªL ΩGÎMG ¬«∏Yh ¬àØ«Xh ºμëH É¡«∏Y ™∏£j

 .OÓÑdG

¿CG ¬«∏Y ô¶ëj Éªc ájQÉŒ ∫ÉªYCG ájCG ∫hGõj ¿CG ÊÉãdG ±ô£dG ≈∏Y ô¶ëjh

 .á«eƒμM äÉ°übÉæe hCG ä’hÉ≤e ‘ áë∏°üe ¬d ¿ƒμJ

 :ô°ûY ™HGôdG óæÑdG

‘ ICÉaÉμŸG ójóëàH á≤∏©àŸGh ó≤©dG Gòg ‘ IOQGƒdG ΩÉμMC’ÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e

¬àeóN AÉ¡àfG óæY ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj ,áeóÿG É¡«a »¡ààæJ »àdG á°UÉÿG ∫GƒMC’G

ÖJGQh .¤hC’G ¢ùªÿG äGƒæ°ùdG øe áæ°S πc øY ô¡°T ÖJGQ ∫ó©Ã áeóN ájÉ¡f ICÉaÉμe

áæ°S πc øY øjô¡°T ÖJGQh ,á«fÉãdG ¢ùªÿG äGƒæ°ùdG øe áæ°S πc øY ∞°üfh ô¡°T

√É°VÉ≤àj »°SÉ°SCG ÖJGQ ôNCG ≈∏Y áHƒ°ùfi á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe øY ∂dPh - á«dÉJ

 .áæ°S øY ¬àeóN Ióe â∏b GPEG áeóN ájÉ¡f ICÉaÉμe ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj ’h

á˘jQhó˘dG äGRÉ˘L’G ø˘e √ó˘«˘°UQ ø˘Y kÉ˘jó˘≤˘f k’ó˘H ÊÉ˘ã˘dG ±ô˘˘£˘˘dG ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùj É˘˘ª˘˘c

ôNBG ¢SÉ°SCG ≈∏Y ∫óÑdG Gòg Ö°ùëjh ¬àeóN Ióe ∫ÓN É¡H º≤j ⁄ »àdGh ¬d á≤ëà°ùŸG

√ò¡H ΩÉ«≤dG ΩóY ¿CG âÑãj ¿CG ∫óÑdG Gòg ¥É≤ëà°S’ •Î°ûjh √É°VÉ≤àj »°SÉ°SCG ÖJGQ

AÉæH πª©dG äGQhô°V øe ´Gód ¿Éc äGRÉL’Gkô°TÉÑŸG ¬°ù«FQ øe ∂dòH ôjô≤J ≈∏Y

äGRÉL’G øe %50 ≈∏Y …ó≤ædG ∫óÑdG ójõj ¿CG Rƒéj ’h ¢üàıG ôjRƒdG á≤aGƒeh

.áeóN äGƒæ°S â°S πc ô¡°TCG áà°S ÖJGQ RhÉéj ’h kÉfƒfÉb ¬d á≤ëà°ùŸG ájQhódG
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:ô°ûY ¢ùeÉÿG óæÑdG

OGôaG ôØ°S äÉ≤Øfh ¬fÉªãL π≤f äÉ≤Øf áeƒμ◊G πªëàJ ÊÉãdG ±ô£dG IÉah óæY

 ¬à∏FÉY¤EG .¬æWh

: ô°ûY ¢SOÉ°ùdG óæÑdG

™˘«˘ª˘Lh ¬˘d kGó˘«˘Ø˘æ˘J IQOÉ˘°üdG äGQGô˘≤˘dGh á˘«˘fóŸG á˘eóÿG ¿ƒ˘fÉ˘b ΩÉ˘μ˘MCG ≥˘Ñ˘˘£˘˘J

‘ ¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ∫Éª©dG ¢†jƒ©J ¿ƒfÉbh ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°ûH á≤∏©àŸG äGQGô≤dG

¿CÉ°ûH 1976 áæ°ùd (17) ºbQ ΩÉ¶ædG ‘h ó≤©dG Gòg ‘ ¢UÉN ¢üf ¬H Oôj ⁄ Ée πc

.É¡eÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj ’ ÉÃh ôcòdG ∞dÉ°S ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG

:ô°ûY ™HÉ°ùdG óæÑdG

 ÊÉãdG ±ô£dG ó«H ÉgGóMG ï°ùf ™HQCG øe ó≤©dG Gòg QôM

 ∫hC’G ±ô£dG ÊÉãdG ±ô£dG
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 Ω1995 áæ°ùd (6) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
(@)

 ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ áYƒ£≤e QƒLCÉH ∫Éª©dG ΩGóîà°SG ¿CÉ°T ‘

,,,AGQRƒdG ¢ù∏›

äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ ,Ω1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh äGQGRƒdG

‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ ,Ω1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘˘Yh

 ,¬JÓjó©Jh ájOÉ–’G áeƒμ◊G

 ,πª©dG äÉbÓY º«¶æJ ¿CÉ°T ‘ ,Ω1980 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

Ò¨d IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘ ,Ω1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

 ,áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG

áehÉ«ŸG ∫ÉªY ΩGóîà°SG ¿CÉ°T ‘ ,Ω1977 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

,¬d ádó©ŸG äGQGô≤dGh áeƒμ◊G ‘

á≤aGƒeh ,á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏›h ,áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y kAÉæHh

 ,AGQRƒdG ¢ù∏›

-:Qô```````````b

∫hC’G ÜÉ`ÑdG
 áeÉY ΩÉμMCGh ∞jQÉ©J
!+

 ∞jQÉ©J
(1) IOÉe

áæ«ÑŸG ÊÉ©ŸG á«JB’G äGQÉÑ©dGh äÉª∏μdÉH ó°ü≤j ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘

 :∂dP ÒZ ¥É«°ùdG ó°ü≤j ⁄ Ée É¡æe πc øjôb

πª©dG ÜQ .ájOÉ–’G á«eƒμ◊G ôFhGódGh äGQGRƒdG :

(@)7 óæÑdG ¢üf ∫óY …òdGh 2000/12/18 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2000 áæ°ùd (17) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤H QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.(24) IOÉŸG øe
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π```eÉ``©dG :‘ôM hCG »æ¡e hCG »````æa π`````ª©H ΩÉ`````````«≤∏d Ωó`````````îà°ùj ≈ãfCG hCG ô``````cP πc ƒg

ôLCG AÉ≤d ájOÉ–’G á«eƒμ◊G ôFGhódG hCG äGQGRƒdG ióMEG ‘ …OÉ«àYG hCG

 .ô¡°T πc ájÉ¡f ‘ ájQhO áØ°üH ±ô°üj ´ƒ£≤e

ΩGóîà°S’G ó≤Y:¬«a ó¡©àjh πeÉ©dGh πª©dG ÜQ ÚH ΩÈj IóŸG Oófi ¥ÉØJG πc ƒg

ôLCG πHÉ≤e ¬aGô°TEGh ¬JQGOEG â–h ∫hC’G áeóN ‘ πª©j ¿CÉH ÒNC’G

 .πeÉ©∏d ¬FGOCÉH ∫hC’G ó¡©àj ´ƒ£≤e

π```````````````ª©`dG :kÉ«aôM hCG kÉ«æ¡e hCG kÉ«æa ¿Éc AGƒ°S ÊÉ°ùfEG ó¡L øe ∫òÑj Ée πc ƒg

 .ôLCG AÉ≤d kÉjOÉ«àYG hCG

´ƒ`£≤ŸG ô``L’G:ΩGóîà°S’G ó≤Y ÖLƒÃ ¬∏ªY AÉ≤d Gó≤f πeÉ©∏d ≈£©j Ée πc ƒg

.ô¡°T πc ájÉ¡f ‘ ¬d ±ô°üjh

@+
 á```eÉ`Y ΩÉμ`MCG

(2) IOÉe

‘ áYƒ£≤e QƒLCÉH Úeóîà°ùŸG ∫Éª©dG ™«ªL ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ

 .ΩÉ¶ædG Gò¡H πª©dG âbh ájOÉ–’G á«eƒμ◊G ôFGhódGh äGQGRƒdG

(3) IOÉe

 :»∏j Ée ΩÉ¶ædG Gò¡d kÉ≤ah Ωóîà°ùŸG πeÉ©dG ‘ •Î°ûj

.á©ª°ùdG ø°ùM ,IÒ°ùdG Oƒªfi ¿ƒμj ¿CG -1

 -2êôîà°ùe hCG OÓ«ŸG IOÉ¡°ûH ø°ùdG âÑãjh ,kÉeÉY ô°ûY á«fÉªK øY ¬æ°S π≤j ’CG

‘ ÉgQGôb ¿ƒμj »àdG á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG áaô©Ã ø°ùdG Oóëàa ’EGh »ª°SQ

 .kÉ«FÉ¡f ∂dP

 -3•hô°T Oó–h ,á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG áaô©Ã πª©∏d á«ë°üdG ¬àbÉ«d âÑãJ ¿CG

 .áë°üdG ôjRh øe QGô≤H á«ë°üdG ábÉ«∏dG

 -4á∏fl áÁôL ‘ hCG ájÉæL ‘ ájôë∏d Ió«≤e áHƒ≤©H ¬«∏Y ºμ◊G ≥Ñ°S ób ¿ƒμj ’CG

.¿ƒfÉ≤∏d kÉ≤ÑW √QÉÑàYG ¬«dEG OQ hCG ,¬æY ƒØY Qó°U ób øμj ⁄ Ée áfÉeC’G hCG ±ô°ûdÉH
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(4) IOÉe

á°ü°üıG ≠dÉÑŸG OhóM ‘ ’EG ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ah ∫Éª©dG ΩGóîà°SG Rƒéj ’

.OÉ–Ód áeÉ©dG á«fGõ«ŸG ‘ ¢Vô¨dG Gò¡d

(5) IOÉe

≈∏Y ∂dPh É¡«dEG »ªàæj »àdG áÄØdG Ö°ùM πeÉ©∏d ´ƒ£≤ŸG …ô¡°ûdG ôLC’G ¿ƒμj

-:‹ÉàdG ƒëædG

:¤hC’G áÄØdG
´ƒ£≤ŸG …ô¡°ûdG ÉgôLCG Oóëàj »àdG á«aô◊Gh á«æ¡ŸGh á«æØdG ádÉª©dG πª°ûJh

 .(Ú«æØdG ¬ÑàμdGh ∞««μàdGh á«FÉHô¡μdG áfÉ«°üdG ∫ÉªY πãe) ºgQO 1800 - 1500 øe

 :á«fÉãdG áÄØdG
´ƒ£≤ŸG …ô¡°ûdG ÉgôLCG Oóëàj »àdG á«aô◊Gh á«æ¡ŸGh á«æØdG ádÉª©dG πª°ûJh

.(¿ÉgódGh IQÉéædG ∫ÉªYh ∞«ØÿGh §°SƒàŸG Ú≤FÉ°ùdG πãe) ºgQO 1500 - 1200 øe

 :áãdÉãdG áÄØdG
ø``e ´ƒ`£≤ŸG …ô¡°ûdG Égô``LCG Oó```ëàj »`````àdG á`````jOÉ«àY’G á``dÉª©dG äÉ```Äa »``bÉ```H

 .(Ú°TGôØdGh áaÉ¶ædG ∫ÉªY πãe) ºgQO 1200 - 900

(6) IOÉe

…OÓ«ŸG Ëƒ≤àdÉH ΩÉ¶ædG Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG ó«YGƒŸGh OóŸG ÜÉ°ùM ¿ƒμj

 .kÉeƒj (30) ô¡°ûdGh kÉeƒj (365) ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘ ájOÓ«ŸG áæ°ùdG Èà©Jh
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ÊÉãdG ÜÉÑdG
 ∫É`ª©dG ¥ƒ≤`M

!+
πª©dG äÉ`YÉ°S

(7) IOÉe

áYÉ°S Ú©HQCG hCG óMGƒdG Ωƒ«dG ‘ äÉYÉ°S ™Ñ°S πª©dG äÉYÉ°ùd ≈°übC’G ó◊G ¿ƒμj

 .á«æ©ŸG á¡÷G áaô©Ã πª©dG ó«YGƒe Oó–h ´ƒÑ°SC’G ‘

â°S hCG kÉ˘«˘eƒ˘j äÉ˘YÉ˘°S â°S ¿ƒ˘μ˘à˘d π˘ª˘˘©˘˘dG äÉ˘˘YÉ˘˘°S ¿É˘˘°†eQ ô˘˘¡˘˘°T ‘ ¢†Ø˘˘î˘˘Jh

 .´ƒÑ°SC’G ‘ áYÉ°S ÚKÓKh

ájOÉ©dG πª©dG äÉYÉ°S ≈∏Y IOÉjR πeÉ©dG π«¨°ûJ πª©dG ±hôX âYóà°SG GPEGh

πeÉ©dG ≈°VÉ≤àj kÉ«aÉ°VEG kÉàbh IOÉjõdG √òg äÈàYG á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG

 .¬d ±hô°üŸG ´ƒ£≤ŸG ôLC’G øe %20 øY ójõJ ’ ICÉaÉμe ¬æY

(8) IOÉe

∞∏c ¿EÉa ,á«YƒÑ°SC’G á∏£©dGh á«ª°SôdG äÓ£©dG ΩÉjCG øY √ôLCG πeÉ©dG ≥ëà°ùj

 .É¡æY kÉ°VƒY iôNCG kÉeÉjCG íæe É¡dÓN πª©dÉH

@+
 äGRÉ``````L’G

(9) IOÉe

 :»g πeÉ©∏d É¡ëæe Rƒéj »àdG äGRÉL’G

 .ájQhO IRÉLG -1

 .á«°Vôe IRÉLG -2

 .™°Vh IRÉLG -3

 .è◊G á°†jôa AGOC’ á°UÉN IRÉLG -4

 .áª∏°ùŸG ICGôŸG OGóM IRÉLG -5
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(10) IOÉe

:á«JB’G ájQhódG äGRÉL’G ô¡°TCG áà°S ≈∏Y ¬àeóN Ióe ójõJ …òdG πeÉ©dG ≥ëà°ùj

 -CGπ≤Jh ô¡°TCG á``à°S ≈```∏Y ó```jõJ πeÉ©dG á````eóN Ió``e âfÉc GPEG ô¡°T πc øY ¿É```eƒj

 .áæ°S øY

 -Ü≥ëà°ùjh áæ°S ≈∏Y ójõJ πeÉ©dG áeóN Ióe âfÉc GPEG áæ°S πc øY kÉeƒj ¿ƒKÓK

IRÉL’G øY √ôLCG ¬«dEG kÉaÉ°†e IRÉL’ÉH ¬eÉ«b πÑb kÓeÉc ´ƒ£≤ŸG √ôLCG πeÉ©dG

 .kÉfƒfÉb ¬d IQô≤ŸG

Qƒ°ùc ø``````Y á`````jƒæ°S IRÉ````LG ≥ëà°ùj ¬````fEÉa πeÉ©dG á````eóN AÉ````¡àfG á````dÉM ‘h

 .IÒNC’G áæ°ùdG

(11) IOÉe

óªà©e »ÑW ôjô≤àH ¬°Vôe âÑK ≈àe á«JB’G á«°VôŸG äGRÉL’G πeÉ©dG ≥ëà°ùj

:ádhódÉH á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe

 .πeÉc ôLCÉH kÉeƒj 15 -CG

 .ôLCG ∞°üæH kÉeƒj 15 -Ü

 .ôLCG ¿hóH kÉeƒj 30 -ê

(12) IOÉe

π˘ª˘©˘dG äÉ˘HÉ˘°UEÉ˘H á˘≤˘∏˘©˘àŸGh ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘¡˘H IOQGƒ˘dG ó˘YGƒ˘≤˘dÉ˘H ∫Ó˘˘NE’G Ωó˘˘Y ™˘˘e

á˘«˘°VôŸG ¬˘JGRÉ˘LC’ √PÉ˘Ø˘æ˘à˘°SG ó˘©˘H π˘eÉ˘˘©˘˘dG äÉ˘˘eó˘˘N AÉ˘˘¡˘˘fEG Rƒ˘˘é˘˘j á˘˘æ˘˘¡ŸG ¢VGô˘˘eCGh

≈°VÉ≤àjh ,¬∏ªY ¤EG IOƒ©dG øe øμªàj ⁄ GPEG á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG

 .kÉfƒfÉb ¬d IQô≤ŸG ¬JCÉaÉμe ádÉ◊G √òg ‘ πeÉ©dG

(13) IOÉe

á∏eÉ©∏d Rƒéjh πeÉc ôLCÉH kÉeƒj Ú©HQCGh á°ùªN á∏eÉ©∏d ™°VƒdG IRÉLG ¿ƒμJ

 .™°VƒdG πÑb IRÉL’G √òg øe IÎØH IOÉØà°S’G
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(14) IOÉe

IóŸ πeÉc ôLCÉH á°UÉN IRÉLG ¬àeóN Ióe ∫GƒW IóMGh IôŸh πeÉ©dG íæÁ

ájQhódG ¬JRÉLG øe IRÉL’G √òg Ö°ù– ’h è◊G á°†jôa AGOC’ kÉeƒj øjô°ûY

√òg AGOCG ¬d ≥Ñ°S ób ¿ƒμj ’ ¿CGh Úàæ°S øY á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe π≤J ’ ¿CG á£jô°T

 .á°†jôØdG

(15) IOÉe

á©HQCG IóŸ πeÉc ôLCÉH á°UÉN IRÉLG É¡LhR É¡æY ≈aƒàj »àdG áª∏°ùŸG á∏eÉ©dG íæ“

 .IÉaƒdG ïjQÉJ øe ΩÉjCG Iô°ûYh ô¡°TCG

#+
áæ¡ŸG ¢VGôeCGh πª©dG äÉHÉ°UEG øY ¢†jƒ©àdG

(16) IOÉe

∫hó÷ÉH áæ«ÑŸG á«æ¡ŸG ¢VGôeC’G óMCÉH πeÉ©dG áHÉ°UEG ,πª©dG áHÉ°UEÉH ó°ü≤j

õé©dGh IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘ ,Ω1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤d ≥ë∏ŸG

áÄ°TÉf iôNCG áHÉ°UEG ájCÉH hCG áeƒμ◊G  ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d »Fõ÷G hCG »∏μdG

πc πª©dG áHÉ°UEG ºμM  ‘ Èà©jh - ¬ÑÑ°ùH hCG πª©dG ájOCÉJ AÉæKCG ¬d âKóM ¬∏ªY øY

ÜÉgòdG ¿ƒμj ¿CG •ô°ûH ¬æe ¬JOƒY hCG ¬∏ªY ¤EG ¬HÉgP IÎa ∫ÓN πeÉ©∏d ™≤j çOÉM

 .»©«Ñ£dG ≥jô£dG øY ±GôëfG hCG ∞∏îJ hCG ∞bƒJ ¿hO ÜÉjE’Gh

(17) IOÉe

IÉaƒdG ¤EG ODƒ`j ⁄ …òdG õé©dG hCG áHÉ°UE’G øY kÉ°†jƒ©J ÜÉ°üŸG πeÉ©dG ≥ëà°ùj ’

hCG ,ÖÑ°S …C’ ¬°ùØf áHÉ°UEG óª©J πeÉ©dG ¿CG á°üàıG äÉ£∏°ùdG äÉ≤«≤– øe âÑK GPEG

,ôªÿG ÒKCÉJ â– hCG Qófl ÒKCÉJ â– ¬∏©ØHh kÉ©bGh áKOÉ◊G âbh πeÉ©dG ¿Éc

∑ƒ∏°S áé«àf √õéY hCG ¬àHÉ°UEG âfÉc hCG áHÉbôdG äÉª«∏©J áØdÉfl óª©J GPEG ∂dòch

¬«∏Y »Ñ£dG ∞°ûμdG ™«bƒJ …ó`L ÖÑ°S ¿hO ¢†`aQ hCG ,¬`ÑfÉL ø`e Oƒ°ü≤eh ¢ûMÉ`a

 .áë°üdG IQGRƒH á°üàıG á«Ñ£dG á¡÷G ¬JQôb …òdG êÓ©dG ´ÉÑJG hCG
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(18) IOÉe

áWô°ûdG øe ôjô≤Jh πeÉ©dG øY ô°TÉÑŸG ∫ƒÄ°ùŸG øe ôjô≤àH πeÉ©dG áHÉ°UEG âÑãJ

á°üàıG á«Ñ£dG áæé∏dG øe ôjô≤J ¤G áaÉ°VE’ÉH çOÉ◊G É¡JôFGO ‘ ™bh »àdG

 .áë°üdG IQGRƒH

(19) IOÉe

‘ ôªà°SG ¬∏ª©d ¬FGOCG ¿hO ∫ƒ– áHÉ°UEG ¬ÑÑ°ùH hCG πª©dG AÉæKCG πeÉ©dG Ö«°UCG GPEG

¥ô¨à°SG GPEÉa ,πbCG Éª¡jCG ô¡°TCG áà°S IóŸ hCG êÓ©dG Ióe kÓeÉc ´ƒ£≤ŸG √ôLCG ±ô°U

ô¡°TCG áKÓK IóŸ ∂dPh ´ƒ£≤ŸG √ôLCG ∞°üf ¬``d ±ô°üj ô¡°TCG áà°S øe ÌcCG êÓ©dG

√DhÉØ°T ºàj ⁄ GPEÉa ,πbCG Éª¡jCG ≈aƒàj hCG √õéY âÑãj hCG πeÉ©dG AÉØ°T ºàj ≈àM hCG

Gòg øe (21) IOÉŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW ¬d Qô≤ŸG ¢†jƒ©àdG ±ô°U ™e ¬JÉeóN â«¡fG

.ΩÉ¶ædG

(20) IOÉe

¬«a Oó– πeÉ©dG É¡d ™HÉàdG ájQGOE’G á¡é∏d kGôjô≤J á÷É©ŸG á«Ñ£dG á¡÷G Ωó≤J

GPEG Éeh É¡æe êÓ©dG Ióeh πª©dÉH É¡à∏°U ióeh É¡KhóM ïjQÉJh É¡ÑÑ°Sh áHÉ°UE’G ´ƒf

¿Éc GPEG Éeh - óLh ¿EG õé©dG áLQOh ÉgÒZ hCG áÁóà°ùe ágÉY É¡æY ∞∏îJ ób ¿Éc

™e πª©dG Iô°TÉÑe ‘ QGôªà°S’G ≈∏Y πeÉ©dG IQób ióeh kÉ«FõL hCG kÉ`````«∏c kGõ``````éY

 .õéY OƒLh

(21) IOÉe

á°ùªN √Qób kÉ°†jƒ©J ¬àKQh ≥ëà°SG É¡ÑÑ°ùH hCG áeóÿG AÉæKCG πeÉ©dG ≈aƒJ GPEG

GPEG á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG ≠∏ÑŸG πeÉ©dG ≥ëà°ùj Éªc ,ºgQO ∞dCG øjô°ûYh

 .É¡ÑÑ°ùH hCG áeóÿG AÉæKCG πeÉc õé©H Ö«°UCG

ÉgQô≤J »àdG ájƒÄŸG áÑ°ùædG ÜÉ°üŸG πeÉ©dG ≥ëà°SG kÉ«FõL õé©dG ¿Éc GPEG ÉeCG

kÉ≤ÑWh - IÉaƒdG ¢†jƒ©J ≠∏Ñe ¤G áHƒ°ùæe áë°üdG IQGRƒH á°üàıG á«Ñ£dG áæé∏dG

»∏μdG õé©dGh IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘ Ω1977 áæ°ùd (4) º``bQ AGQRƒ``dG ¢ù∏› QGô``≤d

 .áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d »Fõ÷G hCG
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ådÉãdG ÜÉÑdG
 º¡ÑjOCÉJh ∫Éª©dG äÉÑLGh

(22) IOÉe

¢ü°üîj ¿CGh ,áfÉeC’Gh ábódÉH ¬°ùØæH ¬H •ƒæŸG πª©dG …ODƒj ¿CG πeÉ©dG ≈∏Y

OhóM ‘ ¬FÉ°SDhQ øe ¬«dEG IQOÉ°üdG äÉª«∏©àdG òØæjh ,¬JÉÑLGh AGOC’ πª©dG âbh

™«ªL ΩÎëj ¿CGh ,¬∏ªY ºμëH É¡«∏Y ™∏£j »àdG QGô°SC’G ≈∏Y ßaÉëj ¿CGh ,¿ƒfÉ≤dG

ΩÉ¶ædG ™e ≈˘aÉ˘æ˘à˘j π˘ª˘Y …G ÜÉ˘μ˘JQG ¬˘«˘∏˘Y ô˘¶˘ë˘jh ,É˘¡˘H ∫ƒ˘ª˘©ŸG º˘¶˘æ˘dGh ó˘YGƒ˘≤˘dG

.áeÉ©dG ÜGOB’Gh

(23) IOÉe

 :∫Éª©dG ≈∏Y É¡©«bƒJ Rƒéj »àdG äGAGõ÷G

 .QGòfE’G -1

.ΩÉjCG á©Ñ°S RhÉŒ ’ Ióe ôLC’G øe º°üÿG -2

 -3É¡æe ¿Éeô◊G hCG áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe ‘ ≥◊G ßØM ™e áeóÿG øe π``°üØdG

 .™HôdG OhóM ‘

.¢üàıG IQGRƒdG π«ch á£∏°S »g äÉHƒ≤©dG √òg ™«bƒàH á°üàıG á£∏°ùdG ¿ƒμJh

™HGôdG ÜÉÑdG
áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμeh áeóÿG AÉ¡àfG

(24) IOÉe

-:á«JB’G ÜÉÑ°SC’G óMC’ πeÉ©dG áeóN ≈¡æJ

 .¬∏LCG øe Ωóîà°SG …òdG πª©dG AÉ¡àfG -1

 -2á˘eóÿG ¬˘cô˘J ï˘jQÉ˘J π˘Ñ˘b á˘HÉ˘à˘c ¬˘à˘dÉ˘≤˘à˘°SG π˘eÉ˘©˘dG Ωó˘≤˘j ¿CG ≈˘∏˘Y á`````dÉ˘≤˘˘à˘˘°S’G

 .kÉeƒj øjô°û©H

 -3øjô°ûY hCG á«dÉààe ΩÉjCG á©Ñ°S øe ÌcCG IóŸ ∫ƒÑ≤e QòY ¿hóH πª©dG øY ´É£≤f’G

áeóÿG AÉ¡fEG ádÉM ‘ ICÉaÉμŸG ™HQ º°üN ™e IóMGƒdG áæ°ùdG AÉæKCG á©£≤àe kÉeƒj

 .ÜÉ«¨dG ÖÑ°ùH

 .áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe ‘ ≥◊G ßØM ™e ΩÉ©dG ídÉ°ü∏d áeóÿG AÉ¡fEG -4
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 .»FÉ°†b ºμM hCG »ÑjOCÉJ QGô≤H áeóÿG øe π°üØdG -5

 .á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe QGô≤H âÑãJh kÉ«ë°U áeóî∏d ábÉ«∏dG ΩóY -6

. Ú°ùªÿG ø°S Æƒ∏H -CG -7

 -ÜÚfPDƒ˘eh á˘ª˘FCGh AÉ˘Ñ˘£˘N ø˘e ó˘LÉ˘°ùŸÉ˘H Ú∏˘eÉ˘©˘dG ø˘°ùdG Gò˘g ø˘e ≈˘æ˘˘ã˘˘à˘˘°ùjh

±ÉbhC’Gh á«eÓ°SE’G ¿hDƒ°ûdGh ∫ó©dG IQGRƒH áehÉ«ŸG ∑Óe ≈∏Y Úæ«©ŸG

ø°S ƒg º¡àeóN AÉ¡fEG ø°S ¿ƒμ«a (±ÉbhC’Gh á«eÓ°SE’G ¿hDƒ°ûdG ´É£b)

ÖLƒÃ Ú©Ñ°ùdG ø°S ≈àM ø°ùdG Gòg ó©H º¡d óŸG Rƒéjh ,Úà°ùdGh á°ùeÉÿG

âfÉch áeóÿG ‘ º¡FÉ≤H IQhô°V IQGRƒdG iôJ øŸ ΩÉY πc Qó°üj …QGRh QGôb

. ∂dòH íª°ùJ á«ë°üdG º¡àdÉM

 .IÉaƒdG -8

(25) IOÉe

QÉ°ûŸG ÜÉÑ°SC’G øe ÖÑ°S …C’ É¡FÉ¡àfG óæY áeóN ájÉ¡f ICÉaÉμe πeÉ©dG ≥ëà°ùj

ICÉaÉμŸG Ö°ù–h .áæ°S øY á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe π≤J ’CG •ô°ûHh á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ É¡«dEG

 :∫ó©Ãh πeÉ©dG √É°VÉ≤àj ôLCG ôNBG ≈∏Y

 -1.¤hC’G çÓãdG á∏°üàŸG ¬àeóN äGƒæ°S øe áæ°S πc øY kÉeƒj øjô°ûYh á©HQCG ôLCG

 -2ΩÉjCG πNóJ ’h á«dÉàdG á∏°üàŸG áeóÿG äGƒæ°S øe áæ°S πc øY kÉeƒj ÚKÓK ôLCG

 .áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe ÜÉ°ùM ‘ ôLCG ¿hóH πª©dG øY ´É£≤f’G

(26) IOÉe

Qƒ°ùc øY áeóN ájÉ¡f ICÉaÉμe πeÉ©dG ≥ëà°ùj á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ºμëH ∫ÓNEG ¿hO

 .πª©dG ‘ É¡æe √É°†b Ée áÑ°ùæH áæ°ùdG

¢ùeÉÿG ÜÉÑdG
 á«eÉàNh á«dÉ≤àfG ΩÉμMCG

(27) IOÉe

ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤d Ú©°VÉÿG Ú∏eÉ©dG ™«ªL ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ≥Ñ£j

ÖJÎj Ée ßØM ™e ΩÉ¶ædG Gòg Qhó°U âbh  áehÉ«ŸG ∫ÉªY ¿CÉ°ûH Ω1977 áæ°ùd (5)

Book no(10) part(3)1  12/26/16  10:38 AM  Page 494



-364--365- -496-

ºàj ¿CG ≈∏Y ¬eÉμMC’ kÉ≤ahh ≥HÉ°ùdG ΩÉ¶ædG πX ‘ º¡∏ªY IÎa øY ¥ƒ≤M øe º¡d

 .áeóÿG ájÉ¡f óæY ¥ƒ≤◊G √òg ájƒ°ùJ

(28) IOÉe

‘ ¬d ádó©ŸG äGQGô≤dG áaÉch ,Ω1977 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈¨∏j

 .ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ∞dÉîj ºμM πch áeƒμ◊G ‘ áehÉ«ŸG ∫ÉªY ΩGóîà°SG ¿CÉ°T

(29) IOÉe

‹ÉàdG ô¡°ûdG ∫hCG øe kGQÉÑàYG QGô≤dG Gòg ò«ØæJ á°üàıG äÉ¡÷G ™«ªL ≈∏Y

 .á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,√Qhó°U ïjQÉàd

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ ÖFÉf
 : »ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

.`g1415 áé◊G …P 15 : ïjQÉàH

 .Ω1995 ƒ```````````jÉ`````e 15 : ≥aGƒŸG
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1997 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
óæH ≈∏Y Úæ«©ŸG Ú∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ΩÉ¶æH

ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ äÉYhô°ûŸG

AGQRƒdG ¢ù∏›

, Qƒà°SódG  ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äÉ«MÓ°Uh äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a ,Ω1972 áæ°ùd (1) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

, ¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,AGQRƒdG

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a ,Ω1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬JÓjó©Jh ájOÉ–’G áeƒμëdG

.ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG ΩÉ¶æH 1976 áæ°ùd (17) ºbQ QGô≤dG ≈∏Yh

Ò¨d IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘, 1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

. ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG

¢ù∏› ¢ù«˘FQ - AGQRƒ˘dG ¢ù∏› ¿ƒ˘Ä˘°ûd á˘˘dhó˘˘dG ô˘˘jRh ¬˘˘°Vô˘˘Y É˘˘e ≈˘˘∏˘˘Y AÉ˘˘æ˘˘Hh

,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,á«fóŸG áeóÿG

-: Qôb

áeÉY ΩÉμMCGh ∞jQÉ©J : ∫h’G ÜÉÑdG
!+

∞jQÉ©J

(1) IOÉe

áæ«ÑŸG ÊÉ©ŸG á«JB’G äGQÉÑ©dGh äÉª∏μdÉH ó°ü≤j ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘

-: ∂dP ÒZ ¥É«°ùdG ó°ü≤j ⁄ Ée É¡æe πc øjôb

 πª©dG ÜQ.ájOÉ–’G áeƒμ◊G äGQGRh :
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 πeÉ©dG :hCG »æa πª©H ΩÉ«≤∏d áàbDƒe áØ°üH ¬©e óbÉ©àdG ” øe πc ƒg

á˘˘˘«˘˘˘eƒ˘˘˘μ◊G äGQGRƒ˘˘˘dG ió˘˘˘MEG ‘ ‘ô˘˘˘˘M hCG »˘˘˘˘æ˘˘˘˘¡˘˘˘˘e hCG …QGOG

πc ájÉ¡f ájQhO áØ°üH ±ô°üj ´ƒ£≤e ôLCG AÉ≤d ájOÉ–’G

. ô¡°T

 : ΩGóîà°SE’G ó≤Yó¡©àjh πeÉ©dGh πª©dG ÜQ ÚH ΩÈj IóŸG Oófi ¥ÉØJG πc ƒg

¬aGô°TGh ¬JQGOG â–h ∫h’G áeóN ‘ πª©j ¿CÉH ÒN’G ¬«a

ó≤©d É≤ÑWh). πeÉ©∏d ¬FGOCÉH ∫h’G ó¡©àj ´ƒ£≤e ôLG πHÉ≤e

(ΩÉ¶ædG Gò¡H ≥aôŸG ΩGóîà°S’G

πª©dG :hCG ÉjQGOG hCG kÉ«æa ¿Éc AGƒ°S ÊÉ°ùfG ó¡L øe ∫òÑj Ée πc ƒg

. ôLEG AÉ≤d É«aôM hCG É«æ¡e

 ´ƒ£≤ŸG ôL’G :ô¡°T πc ájÉ¡f ‘ ¬∏ªY AÉ≤d Gó≤f πeÉ©∏d ±ô°üj Ée πc ƒg

É˘˘≤˘˘Ñ˘˘Wh) .ä’ó˘˘Ñ˘˘dG á˘˘aÉ˘˘ch »˘˘°SÉ˘˘°S’G ô˘˘L’G π˘˘ª˘˘°ûj …ò˘˘˘dGh

(ΩÉ¶ædG Gòg øe CGõéàj ’ GAõL Èà©j …òdGh ≥aôŸG ∫hóé∏d

@+
áeÉY ΩÉμMCG
(2) IOÉe

±ô°üJ øjòdGh áYƒ£≤e QƒLCÉH Ú∏eÉ©dG ™«ªL ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG iô°ùJ

á˘eÉ˘©˘dG á˘«˘fGõ˘«ŸG ø˘e ™˘HGô˘dG ÜÉ˘Ñ˘dG ‘ IOQGƒ˘dG äÉ˘Yhô˘˘°ûŸG ó˘˘æ˘˘H ø˘˘e º˘˘gQƒ˘˘LCG º˘˘¡˘˘d

Gò¡H πª©dG âbh ájOÉ–’G á«eƒμ◊G ôFGhódGh äGQGRƒdG ‘ Ú∏eÉ©dGh ájOÉ–’G

.ΩÉ¶ædG

(3) IOÉe

-: »∏j Ée ΩÉ¶ædG Gò¡d É≤ah πeÉ©dG ‘ •Î°ûj

. á©ª°ùdG ¢ùMh IÒ°ùdG Oƒªfi ¿ƒμj ¿CG -1

 -2êôîà°ùe hCG OÓ«ŸG IOÉ¡°ûH ø°ùdG âÑãjh ÉeÉY ¿hô°ûY øY ¬æ°S π≤j ’ ¿CG

.óªà©e »ª°SQ
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 -3Oó–h á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG áaô©Ã πª©∏d á«ë°üdG ¬àbÉ«d âÑãJ ¿CG

.áë°üdG ôjRh øe QGô≤H á«ë°üdG ábÉ«∏dG •hô°T

 -4áÁôL hCG ájÉæL ‘ ájôë∏d Ió«≤e áHƒ≤©H ¬«∏Y ºμ◊G ≥Ñ°S ób ¿ƒμj ’ ¿CG

√QÉÑàYG ¬«dG OQ hCG ¬æY ƒØY Qó°U ób øμj ⁄ Ée áfÉe’G hCG ±ô°ûdÉH á∏fl

.¿ƒfÉ≤∏d É≤ÑW

(4) IOÉe

≠˘dÉ˘ÑŸG Ohó˘M ‘ ’G ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘˘g ΩÉ˘˘μ˘˘M’ É˘˘≤˘˘ah Ú∏˘˘eÉ˘˘©˘˘dG ΩGó˘˘î˘˘à˘˘°SG Rƒ˘˘é˘˘j ’

á«fGõ«ŸG øe ™HGôdG ÜÉÑdG ‘ äÉYhô°ûŸG OƒæH ‘ IOQGƒdGh ¢Vô¨dG Gò¡d á°ü°üıG

.OÉ–EÓd áeÉ©dG

(5) IOÉe

´ƒ˘£˘≤ŸG ô˘˘LC’G Gò˘˘g ¤G á˘˘aÉ˘˘°†ŸG ä’ó˘˘Ñ˘˘dGh ´ƒ˘˘£˘˘≤ŸG »˘˘°SÉ˘˘°S’G ô˘˘L’G Oó˘˘ë˘˘j

»àdG áÄØdG Ö°ùMh ¬©e ΩÈŸG ó≤©dGh ¬æ««©àH QOÉ°üdG …QGRƒdG QGô≤dG Ö°ùM Ú∏eÉ©∏d

. ≥aôŸG ∫hó÷ÉH áë°VƒŸG É«∏©dGh É«fódG Ohóë∏d É≤ÑWh É¡«dG ≈ªàæj

(6) IOÉe

…OÓ«ŸG Ëƒ≤àdÉH ΩÉ¶ædG Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG ó«YGƒŸGh OóŸG ÜÉ°ùM ¿ƒμj

. Éeƒj (365) ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘ ájOÓ«ŸG áæ°ùdG Èà©Jh

(7) IOÉe

-: »g Ú∏eÉ©∏d É¡ëæe Rƒéj »àdG äGRÉLE’G

ájQhO IRÉLG -1

á«°Vôe IRÉLG -2

è◊G á°†jôa AGO’ á°UÉN IRÉLG -3
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(8) IOÉe

á«JB’G ájQhódG äGRÉL’G ô¡°TG áà°S øY ¬àeóN Ióe ójõJ …òdG πeÉ©dG ≥ëà°ùj

: Éjƒæ°S

ºgQO 4500 øY ójõj ’ πeÉ°ûdG …ô¡°ûdG √ôLCG ¿Éc ≈àe πeÉ©∏d Éeƒj 30

ºgQO 4500 øY ójõj πeÉ°ûdG …ô¡°ûdG √ôLCG ¿Éc ≈àe πeÉ©∏d Éeƒj 45

øY √ôLCG ¬«dG ÉaÉ°†e IRÉLE’ÉH ¬eÉ«b πÑb ÓeÉc ´ƒ£≤ŸG √ôLG πeÉ©dG ≥ëà°ùjh

. ÉfƒfÉb ¬d IQô≤ŸG IRÉL’G

áæ°ùdG Qƒ°ùc øY ájƒæ°S IRÉLG ≥ëà°ùj ¬fEÉa πeÉ©dG áeóN AÉ¡àfG ádÉM ‘h

.§≤a IÒN’G

(9) IOÉe

»ÑW ôjô≤àH ¬°Vôe âÑK ≈àe Éjƒæ°S á«JB’G á«°VôŸG äGRÉLE’G πeÉ©dG ≥ëà°ùj

: ádhódÉH á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe óªà©e

.πeÉc ôLCÉH Éeƒj 15 -CG

ôLCG ∞°üæH kÉeƒj 15 - Ü

.ôLCG ¿hóH kÉeƒj 30 - ê

(10) IOÉe

π˘ª˘©˘dG äÉ˘HÉ˘°UCÉ˘H á˘≤˘∏˘©˘àŸGh ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘¡˘H IOQGƒ˘dG ó˘YGƒ˘≤˘dÉ˘H ∫Ó˘˘NE’G Ωó˘˘Y ™˘˘e

¢Uƒ°üæŸG á«°VôŸG äGRÉLE’G PÉØæà°SG ó©H  πeÉ©dG äÉeóN AÉ¡fG Rƒéj áæ¡ŸG ¢VGôeCGh

√òg ‘ πeÉ©dG ≈°VÉ≤àjh ¬∏ªY ¤G IOƒ©dG øe øμªàj ⁄ GPG á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ É¡«∏Y

.ÉfƒfÉb ¬d IQô≤ŸG ¬JCÉaÉμe ádÉ◊G

(11) IOÉe

(20) IóŸ πeÉc ôLCÉH á°UÉN IRÉLG ¬àeóN Ióe ∫GƒW IóMGh IôŸh πeÉ©dG íæÁ
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’ ¿G á£jô°T ájQhódG ¬JRÉLEG øe IRÉLE’G √òg Ö°ùà– ’h è◊G á°†jôa AGO’ Éeƒj

√òg AGOEG ¬d ≥Ñ°S ób ¿ƒμj ’ ¿Gh äGƒæ°S ¢ùªN øY á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe π≤J

.á°†jôØdG

ÊÉãdG ÜÉÑdG
áæ¡ŸG ¢VGôeCGh πª©dG äÉHÉ°UG øY ¢†jƒ©àdG

(12) IOÉe

∫hó÷ÉH áæ«ÑŸG á«æ¡ŸG ¢VGôe’G óMCÉH πeÉ©dG áHÉ°UG πª©dG äÉHÉ°UÉH ó°ü≤j

õé©dGh IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘ Ω1977 áæ°ùd (14) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤d ≥ë∏ŸG

áÄ°TÉf iôNCG áHÉ°UG ájCÉH hCG áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d »Fõ÷G hCG ≈∏μdG

çOÉM πc πª©dG áHÉ°UG ºμM ‘ Èà©jh ¬ÑÑ°ùH hCG πª©dG ájOCÉJ AÉæKG âKóM ¬∏ªY øY

ÜÉgòdG ¿ƒμj ¿G •ô°ûH ¬æe ¬JOƒYh ¬∏ªY ¤G ¬HÉgP IÎa ∫ÓN πeÉ©∏d ™≤j

.»©«Ñ£dG ≥jô£dG øY ±GôëfG hCG ∞∏îJ hCG ∞bƒJ ¿hO ÜÉj’Gh

(13) IOÉe

IÉaƒdG ¤G ODƒj ⁄ …òdG õé©dG hCG áHÉ°U’G øY É°†jƒ©J ÜÉ°üŸG πeÉ©dG ≥ëà°ùj ’

hG ÖÑ°S …’ ¬°ùØf áHÉ°UG óª©J πeÉ©dG ¿CG á°üàıG äÉ£∏°ùdG äÉ≤«≤– øe âÑK GPG

ôªÿG ÒKCÉJ â– hCG Qófl ÒKCÉJ â– ¬∏©ØH É©bGh çOGƒ◊G ´ƒbh âbh πeÉ©dG ¿Éc

¢†aQ hCG ¬ÑfÉL øe Qƒ°ü≤Hh ¢ûMÉa ∑ƒ∏°S áé«àf õéY hCG áHÉ°UG âfÉc GPG ∂dòch

á«Ñ£dG á¡÷G ¬JQôb …òdG êÓ©dG ´ÉÑJGh ¬«∏Y »Ñ£dG ∞°ûμdG ™«bƒJ ióL ÖÑ°S ¿hO

.áë°üdG IQGRƒH á°üàıG

(14) IOÉe

áWô°ûdG øe ôjô≤Jh πeÉ©dG øY ô°TÉÑŸG ∫ƒÄ°ùŸG øe ôjô≤àH πª©dG áHÉ°UG âÑãJ

IQGRƒH á°üàıG á«Ñ£dGáæé∏dG øe ôjô≤J ¤G áaÉ°V’ÉH çOÉ◊G É¡JôFGO ‘ ™bh »àdG

.áë°üdG
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(15) IOÉe

‘ ôªà°SG πª©dG ¬FGOG ¿hO ∫ƒ– áHÉ°UG ¬ÑÑ°ùH hCG πª©dG AÉæKG πeÉ©dG Ö«°UG GPG

¥ô¨à°SG GPEÉa... πbCG Éª¡jCG ô¡°TG áKÓK IóŸ hCG êÓ©dG Ióe kÓeÉc ´ƒ£≤ŸG √ôLCG ±ô°U

ô¡°TG áKÓK IóŸ ∂dPh ´ƒ£≤ŸG √ôLCG ∞°üf ¬d ±ô°üj ô¡°TG áKÓK øe ÌcCG êÓ©dG

√DhÉØ°T ºàj ⁄ GPÉa πbG Éª¡jG ≈aƒàj hCG √õéY âÑãj hCG πeÉ©dG AÉØ°T ºàj ≈àM hCG

. ΩÉ¶ædG Gòg øe (22) IOÉª∏d É≤ÑW ¬d Qô≤ŸG ¢†jƒ©àdG ±ô°U ™e ¬JÉeóN â«¡fG

(16) IOÉe

´ƒf Oó– πeÉ©dG É¡d ™HÉàdG ájQGOE’G á¡é∏d Gôjô≤J á÷É©ŸG á«Ñ£dG á¡÷G Ωó≤J

¿Éc GPG Éeh É¡æe êÓ©dG Ióeh πª©dÉH É¡à∏°U ióeh É¡KhóM …QÉJh É¡ÑÑ°Sh áHÉ°U’G

É«∏c kGõéY ¿Éc GPG Éeh óLh ¿G õé©dG áLQOh ÉgÒZ hCG áÁóà°ùe ágÉY É¡æY ∞∏îJ

.õéY OƒLh ™e πª©dG Iô°TÉÑe ‘ QGôªà°S’G ≈∏Y πeÉ©dG IQób ióeh É«FõL hCG

(17) IOÉe

(25000) √Qób É°†jƒ©J ¬àKQh ≥ëà°SG É¡ÑÑ°ùH hCG áeóÿG AÉæKG πeÉ©dG ≈aƒJ GPG

πeÉc õé©H Ö«°UG GPG á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ‘ ¬«dG QÉ°ûŸG ≠∏ÑŸG πeÉc ≥ëà°ùj Éªc ºgQO

áÑ°ùædG ÜÉ°üŸG πeÉ©dG ≥ëà°SG É«FõL õé©dG ¿Éc GPG ÉeG É¡ÑÑ°ùH hCG áeóÿG AÉæKG

≠∏Ñe ¤G á˘Hƒ˘°ùæ˘e á˘ë˘°üdG IQGRƒ˘H á˘°üàıG á˘«˘Ñ˘£˘dG á˘æ˘é˘∏˘dG É˘gQô˘≤˘J »˘à˘dG á˘jƒ˘ÄŸG

¢†jƒ©J ¿CÉ°ûH Ω1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤d É≤ÑWh IÉaƒdG ¢†jƒ©J

.áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d »Fõ÷G hCG ≈∏μdG õé©dGh IÉaƒdG

ådÉãdG ÜÉÑdG
º¡ÑjOCÉJh Ú∏eÉ©dG äÉÑLGh

(18) IOÉe

âbh ¢ü°üîj ¿CGh áfÉe’Gh ábódÉH ¬°ùØæH ¬H •ƒæŸG πª©dG iODƒj ¿CG πeÉ©dG ≈∏Y

¿ƒfÉ≤dG OhóM ‘ ¬FÉ°SDhQ øe ¬«dG IQOÉ°üdG äÉª«∏©àdG òØæjh ¬JÉÑLGh AGOC’ πª©dG

-502-

Book no(10) part(3)1  12/26/16  10:38 AM  Page 503

-503-

ÚfGƒ≤dG ™«ªL ΩÎëj ¿Gh ¬∏ªY ºμëH É¡«∏Y ™∏£j »àdG QGô°S’G ≈∏Y ßaÉëj ¿CGh

ÜGO’G hCG ΩÉ©dG ΩÉ¶ædG ™e ≈aÉæàj πªY …G ÜÉμJQG ¬«∏Y ô¶ëjh É¡H ∫ƒª©ŸG º¶ædGh

.áeÉ©dG

(19) IOÉe

: πeÉ©dG ≈∏Y É¡©«bƒJ Rƒéj »àdG äGAGõ÷G

QGòf’G -1

(»°SÉ°S’G ôL’G øe ) ΩÉjCG á©Ñ°S RhÉéàJ ’ Ióe ôL’G øe º°üÿG -2

 -3¿Éeô◊G hCG áeóÿG ájÉ¡f IBÉaÉμe ‘ ≥◊G ßØM ™e áeóÿG øe  π°üØdG

.™HôdG OhóM ‘ É¡æe

.¢üàıG IQGRƒdG π«ch á£∏°S »g äÉHƒ≤©dG √òg ™«bƒàH á°üàıG á£∏°ùdG ¿ƒμJh

™HGôdG ÜÉÑdG
áeóÿG ájÉ¡f IBÉaÉμeh áeóÿG AÉ¡àfG

(20) IOÉe

-: á«J’G ÜÉÑ°S’G óMC’ πeÉ©dG áeóN ≈¡àæJ

¬∏LG øe Ωóîà°SG …òdG πª©dG AÉ¡àfG -1

 -2áeóÿG ¬côJ ïjQÉJ πÑb áHÉàc ¬àdÉ≤à°SG πeÉ©dG Ωó≤j ¿CG ≈∏Y ádÉ≤à°S’G

. πb’G ≈∏Y Éeƒj Úà°ùH

 -3) á«dÉààe ΩÉjCG á©Ñ°S øe ÌcCG IóŸ ∫ƒÑ≤e QòY ¿hóH πª©dG øY ´É£≤fE’G

ádÉM ‘ IBÉaÉμŸG ™HQ º°üN ™e (IóMGƒdG áæ°ùdG AÉæKG á©£≤àe Éeƒj øjô°ûYhCG

.ÜÉ«¨dG ÖÑ°ùH áeóÿG AÉ¡fG

øe º°üîJh ´ƒ£≤ŸG ôL’G øe Éª°üN ´É£≤f’G ΩÉjG Èà©J ∫GƒM’G ™«ªL ‘h

.áeóÿG Ióe

.áeóÿG ájÉ¡f IBÉaoÉμe ‘ ≥◊G ßØM ™e ΩÉ©dG ídÉ°ü∏d áeóÿG AÉ¡fG -4

.»FÉ°†b ºμëH hCG »ÑjOCÉJ QGô≤H áeóÿG øe π°üØdG -5

.á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe QGô≤H âÑãJh É«ë°U áeóî∏d ábÉ«∏dG ΩóY -6

. Úà°ùdG ø°S Æƒ∏H -7

. IÉaƒdG -8
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(21) IOÉŸG

QÉ°ûŸG ÜÉÑ°S’G øe ÖÑ°S iC’ É¡FÉ¡àfG óæY áeóN ájÉ¡f IBÉaÉμe πeÉ©dG ≥ëà°ùj

Ö°ù–h áæ°S øY á∏°üàŸG ¬àeóN Ióe π≤J ’ ¿G •ô°ûHh á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ É¡«dG

Ωƒj (30) ôLCG ∫ó©Ãh ¬©e ΩÈŸG ó≤©dG Ö°ùM OóÙG »°SÉ°S’G ôLC’G ≈∏Y IBÉaÉμŸG

OGƒŸG ‘ Qô≤e ƒg ÉÃ ∫ÓNE’G ¿hOh á∏°üàŸG áeóÿG äGƒæ°S øe áæ°S πc øY

.(3/20h19)

¢ùeÉÿG ÜÉÑdG
á«eÉàNh á«dÉ≤àfG ΩÉμMCG

(22) IOÉe

 -1‘ øjOƒLƒŸG äÉYhô°ûŸG óæH ≈∏Y Ú∏eÉ©dG ™«ªL ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ≥Ñ£j

Gò¡H ≥aôŸG ∫hó÷G ™e ≥Øàj ÉÃ áYƒ£≤ŸG ºgQƒLCG ájƒ°ùJ ºàjh áeóÿG

. ¬H πª©dG ïjQÉJ øeh ΩÉ¶ædG

 -2É≤ah QGô≤dG Gòg º¡fCÉ°T ‘ iô°ùj øjò∏d áeóÿG ájÉ¡f IBÉaÉμe ÜÉ°ùM ºàj

áaÉ°VG ¿hO ≥aôŸG ∫hó÷G Ö°ùM ¬àØ«Xƒd ∫OÉ©ŸG »°SÉ°S’G …ô¡°ûdG ôLCÓd

. QGô≤dG  Gòg øe (21) IOÉŸG ΩÉμMG IÉYGôf ™e äGhÓ©dGh ä’óÑdG

(23) IOÉe

â¡àfG πª©dG øY Éaƒbƒe ¿Éch ¬∏ªY øe πeÉ©dG π°üØH ºμM hCG QGôb Qó°U GPG

Iƒ≤H ¬àeóN ≈¡àæJ øe ≈∏Y É°†jG Gòg …ô°ùj ¿CG ≈∏Y ¬Øbh ïjQÉJ øe ¬JÉeóN

.√ó°V »FÉ°†b ºμM Qhó°U áé«àf ¿ƒfÉ≤dG

(24) IOÉe

iRÉéj áHƒ∏£ŸG äÉfÉ«ÑdG Ëó≤J øY ™æàÁ hCG áë«ë°U ÒZ äÉfÉ«H Ωó≤j øe πc

á«dƒÄ°ùŸÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e ≥M ¬Lh ¿hóH ¬«dG ±ô°U Ée ¬æe OÎ°ùjh É«ÑjOCÉJ

. á«FÉæ÷G

-504-
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(25) IOÉe

ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤H OQh Ée GóY ΩÉ¶ædG Gòg ∞dÉîj ºμM hCG QGôb πc ≈¨∏j

ÉÃ ΩGõàd’Gh ™jQÉ°ûŸG ≈∏Y Ú∏eÉ©∏d áeóÿG ájÉ¡f IBÉaÉμe ¿CÉ°ûH Ω1983 áæ°ùd 1/384

.ΩÉ¶ædG Gò¡H πª©dG ïjQÉJ ≈àMh QƒcòŸG QGô≤dÉH AÉL

(26) IOÉe

‘ √ô˘°ûf ï˘jQÉ˘J ø˘e GQÉ˘Ñ˘à˘YG QGô˘≤˘dG Gò˘g ò˘«˘Ø˘æ˘J á˘°üàıG äÉ˘¡÷G ™˘«˘ª˘˘L ≈˘˘∏˘˘Y

. á«ª°SôdG Iójô÷G

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ
»ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

. `g 1417 Ió©≤dG iP 7: ïjQÉàH

.Ω 1997 ¢SQÉe 16 : ≥aGƒŸG

-505-
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Úæ«©ŸG Ú∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ó≤Y
äÉYhô°ûŸG ÜÉ°ùM ≈∏Y

 : Ωƒj ‘ ¬fCG:≥aGƒŸG

-: øe πc ÚH ¥ÉØJ’G ”

 IQGRhôjRh ‹É©e É¡æY Üƒæjh

. ∫hCG ±ôW

 / ó«°ùdGh: ¬à«°ùæL

.ÊÉK ±ôW

-: »JCÉj Ée ≈∏Y

∫hC’G óæÑdG

: á«JB’G •hô°ûdG Ö°ùMh áàbDƒe áØ°üH ÊÉãdG ±ô£dG Ú«©J ∫h’G ±ô£dG πÑ≤j

 áØ«XƒdG -1:

 Ú«©àdG ïjQÉJ -2:

 πª©dG ¿Éμe -3:

¤G ó≤©dÉH OóÙG πª©dG ¿Éμe øe ÊÉãdG ±ô£dG π≤f ∫h’G ±ô£∏d Rƒéjh)

(∂dP πª©dG êÉàMG Éª∏c IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G πNGO iôNCG øcÉeBG ájCG

: ´ƒ£≤ŸG …ô¡°ûdG ôLC’G -4

(äGhÓ©dGh ä’óÑdG áaÉc ¤G áaÉ°V’ÉH)

-506-
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: »°SÉ°S’G …ô¡°ûdG ôLC’G -5

( áeóÿG ájÉ¡f IBÉaÉμe ¬°SÉ°SG ≈∏Y ±ô°ü«°S …òdGh )

ÊÉãdG óæÑdG

 ïjQÉJ øe GQÉÑàYG ó≤Y’ Gòg  PÉØf CGóÑj : ó≤©dG Ióe//

Rƒ˘é˘j ¬˘fG ’G ,¬˘«˘∏˘Y ÊÉ˘ã˘dG ±ô˘£˘dG Ú«˘˘©˘˘J ” …ò˘˘dG ´hô˘˘°ûŸG Ió˘˘e AÉ˘˘¡˘˘à˘˘fG ≈˘˘à˘˘Mh

äÉYhô°ûe ≈∏Y IójóL äGÎa hCG IÎØd ó≤©dG Ióe ójó“ ≈∏Y ¥ÉØJ’G Úaô£∏d

Gòg •hô°T ¢ùØæH ójóªàdG ¿ƒμjh ,ójóªà∏d IQhô°V ∫h’G ±ô£dG iCÉJQCG GPG iôNCG

.ó≤©dG

ådÉãdG óæÑdG

IQhô°†dG óæY Rƒéjh ô¡°TCG áKÓK IóŸ QÉÑàN’G â– ÊÉãdG ±ô£dG ™°Vƒj

≠∏Ñj ¢üàıG ôjRƒdG øe QGô≤H ∂dPh ô¡°TCG áKÓK øY ójõJ ’ iôNCG IÎa ¤G Égóe

. á«∏°U’G IÎØdG ájÉ¡f πÑb ÊÉãdG ±ô£dG ¬H

™HGôdG óæÑdG

ΩóY É¡d í°†JG GPG ÊÉãdG ±ô£dG áeóN »¡æJ ¿CG QÉÑàN’G IÎa ∫ÓN IQGRƒ∏d

…òdG ïjQÉàdG πÑb ÊÉãdG ±ô£∏d º∏°ùj »HÉàc QGòfG ÖLƒÃ ∂dPh πª©∏d ¬à«MÓ°U

.ÊÉãdG ±ô£dG áeóN AÉ¡fE’ ∫h’G ±ô£dG √Oóëj

¢ùeÉÿG óæÑdG

ádÉ≤à°SE’G ¿ƒμJh QÉÑàN’G IÎa ∫ÓN ¬àØ«Xh øe π«≤à°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£∏d

¬àdÉ≤à°SG ∫ƒÑ≤H QOÉ°üdG QGô≤dÉH ’G ¬àeóN »¡àæJ ’h •ô°ûH Ió«≤e ÒZh áHƒàμe

.ádÉ≤à°S’G ∫ƒÑb QGôb ¬«dG ≠∏Ñj ¿CG ¤G ¬∏ªY  ‘ QGôªà°S’G ÊÉãdG ±ô£dG ≈∏Yh

-507-

Book no(10) part(3)1  12/26/16  10:38 AM  Page 506



-376--377-

¢SOÉ°ùdG óæÑdG

ó©H âbh …CG ‘ ó≤©dG Gòg ≈¡æj ¿CG á«ÑjOCÉJ ÒZ ÜÉÑ°SC’h ∫h’G ±ô£∏d Rƒéj

´ƒª› ÊÉãdG ±ô£dG ¤G iODƒj ¿G ∫h’G ±ô£dG Ωõà∏jh QÉÑàNE’G IÎa AÉ°†≤fG

∫ÓN’G ΩóY ™e πbG Éª¡jG »°SÉ°SG ô¡°T ôLCG hCG ó≤©dG ¿Éjô°S Ióe ájÉ¡f ¤G √QƒLG

.ó≤©dG ≈°†à≤Ã ÊÉãdG ±ô£∏d áÑJÎŸG ¥ƒ≤◊G áaÉμH

™HÉ°ùdG óæÑdG

¬eó≤j Ö∏£H QÉÑàN’G IÎa AÉ¡àfG ó©H ¬àØ«Xh øe π«≤à°ùj ¿CG ÊÉãdG ±ô£∏d

ádÉ≤à°S’G Ö∏W ‘ âÑdG Öéjh ádÉ≤à°SÓd √Oóëj …òdG óYƒŸG øe øjô¡°T πÑb

Rƒéjh .kÉªμM ádƒÑ≤e ádÉ≤à°S’G äÈàYG ’Gh ¬Áó≤J ïjQÉJ øe kÉeƒj ÚKÓK ∫ÓN

IQƒcòŸG IóŸG Ò°ü≤J ∫h’G ±ô£dG á≤aGƒÃ

øeÉãdG óæÑdG

¢ù∏› QGôb ÉgOóM »àdG á«Ø«μdÉH áeóN ájÉ¡f IBÉaoÉμe ÊÉãdG ±ô£dG ≥ëà°ùj

äÉ˘Yhô˘°ûŸG ó˘æ˘H ≈˘∏˘Y Úæ˘«˘˘©ŸG Ú∏˘˘eÉ˘˘©˘˘dG ΩGó˘˘î˘˘à˘˘°SG ΩÉ˘˘¶˘˘f ¿CÉ˘˘°ûH (4) º˘˘bQ AGQRƒ˘˘dG

. ájOÉ–E’G áeƒμ◊Gh

™°SÉàdG óæÑdG

ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ΩÉμMCG ≥Ñ£j ó≤©dG Gò¡H ¢UÉN ¢üf ¬fCÉ°ûH Oôj ⁄ Éª«a

áeƒμ◊G ‘ äÉYhô°ûŸG óæH ≈∏Y Úæ«©ŸG Ú∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ΩÉ¶f ¿CÉ°ûH 1997 áæ°ùd  4

. ájOÉ–’G

 ô°TÉ©dG óæÑdG

ßØàëj Éªæ«H ÊÉãdG ±ô£dG ój ‘ ÉgGóMG ï°ùf á©HQCG øe ó≤©dG Gòg QôM

.á«≤ÑàŸG ï°ùædÉH ∫h’G ±ô£dG

∫h’G ±ô£dG ÊÉãdG ±ô£dG
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áØ«XƒdG»ª∏©dG πgDƒŸGäGƒ˘˘˘æ˘˘˘°ùd ≈˘˘˘fOC’G ó◊G

 IÈÿG

øe¤GôL’G

»°SÉ°SC’G

ºgQódÉH

øe ¥ƒ≤◊G ‘ ¢ùfÉ°ù«d

É¡H ±Î©e á©eÉL

á°Sóæg ¢SƒjQƒdÉμH

hCG ájQÉª©e hCG á«fóe

á«μ«fÉμ«e hCG á«FÉHô¡c

É¡H ±Î©e á©eÉL øe

ó©H ¿Éàæ°S »æa Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG

ó©H ¿Éàæ°S »æa Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG

ó©H ¿Éàæ°S »æa Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG

≈æa Ωƒ∏HO

¿Éàæ°S áÑ°SÉfi Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG ó©H

ájQÉJôμ°S Ωƒ∏HO

¿Éàæ°S ájQÉJôμ°S Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG ó©H

ó©H áæ°S §°Sƒàe Ωƒ∏HO

áeÉ©dG ájƒfÉãdG

-

-

-

∫É› ‘ äGƒæ°S 8

á«°Sóæ¡dG Oƒ≤©dG

ájQGO’Gh

∫É› ‘ äGƒæ°S 8

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

∫É› ‘ äGƒæ°S 6

πª©dG

6000

6000

3800

3800

3800

3800

3800

3000

3000

2800

2500

1500

1500

7000

7000

4500

4500

4500

4500

4500

3500

3500

3200

3000

1800

1800

3750

3750

2500

2500

2500

2500

2500

2000

2000

1800

1800

850

850

ÊƒfÉb

¢Sóæ¡e

ÖbGôe

πªY

ΩÉ°SQ

ìÉ°ùe

πgDƒe

≈æa

Èàfl

óYÉ°ùe

Ö°SÉfi

ÖJÉc

πgDƒe

ÒJôμ°S

πgDƒe

´ÉÑW

»æa πeÉY

πeÉY

¢TGôa

Úeóîà°ùŸGh Ú∏eÉ©dG ÖJGhôH ∫hóL
äÉYhô°ûŸG ÜÉ°ùM ≈∏Y Úæ«©ŸG
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1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
 ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d »ÑXƒHCG »a øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a

OÉëJ’G áeƒμM »a

,AGQRƒdG ¢ù∏ée

áeóîdG ¿CÉ°T »a 1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

,ájOÉ–’G áeƒμëdG »a á«fóªdG

,AGQRƒdG ¢ù∏ée á≤aGƒeh ,ádhódG ¢ù«FQ ƒª°ùdG ÖMÉ°U äÉ¡«LƒJ ≈∏Y AÉæHh

:Qôb

(1) IOÉe

¿ƒ∏ª©j øjòdG ádhódG »æWGƒe øe ø«ØXƒªdG ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ

OGƒªdÉH áæ«ÑªdG ´É°Vh’Gh •hô°û∏d É≤ah ø«©dG hCG »ÑXƒHCG »a ájOÉëJ’G äGQGRƒdÉH

.á«dÉàdG

(2) IOÉe

øμ°ùdG Gòg »a ø«ÑZGô∏d ø«©dG hCG »ÑXƒHCG »a ÉÑ°SÉæe Éæμ°S áeƒμëdG ¢ü°üîJ

»ÑXƒHCG »a º¡H ¢UÉN »fÉée »eƒμM øμ°ùH ¿ƒ©àªàj ’ øjòdG ,á«JB’G äÉÄØdG øe

.ø«©dG hCG

Éªa á«fÉãdG  á≤∏ëdG øe á«fÉãdG áLQódG »∏ZÉ°T ø«ØXƒªdGh ΩÉ°ùb’G AÉ°SDhQ -1

.¥ƒa

.á«LQÉîdG IQGRh ΩÉY ¿GƒjóH »∏°üæ≤dGh »°SÉeƒ∏HódG ∂∏°ùdG AÉ°†YG -2

(3) IOÉe

¬ª∏°ùJ ïjQÉJ øe ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMG ¬fCÉ°T »a …ô°ùJ …òdG ∞XƒªdG ≥ëà°ùj

(15Q000) h ,êhõàª∏d ºgQO ∞dG ¿ƒKÓK (30Q000) ÉgQób çÉKCG ¬ëæe øμ°ùªdG

. ÜõYÓd ∞dG ô°ûY á°ùªN
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(4) IOÉe

±ô°U ïjQÉJ øe äGƒæ°S ™HQG ≈°†e ó©H ∞Xƒª∏d É°UÉN Éμ∏e çÉK’G ôÑà©j

. çÉK’G áëæe

(5) IOÉe

øμ°ùªdG ¬ª∏°ùJ ïjQÉJ øe ∞Xƒª∏d Éjô¡°T Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH ±ô°U ∞bƒj

.áeƒμëdG πÑb øe ¬d ¢ü°üîªdG

(6) IOÉe

øeh á«°üî°ûdG ¬àeÉbG »a ¬d ¢ü°üîªdG øμ°ùªdÉH ™Øàæj ¿CÉH ∞XƒªdG Ωõà∏j

.ô«¨∏d √ôLDƒj ¿CG Rƒéj ’h ,º¡dƒ©j

(7) IOÉe

¬˘à˘dÉ˘ë˘H É˘fÉ˘«˘H Ωó˘≤˘j ¿G ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘˘MÉ˘˘H Ú∏˘˘eÉ˘˘©ŸG ø˘˘e ∞˘˘Xƒ˘˘e π˘˘c ≈˘˘∏˘˘Y

IQGRƒdG ≠∏Ñj ¿G ¬«∏Yh ,ø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T IôFGO √ó©J …òdG êPƒªæ∏d É≤ah á«YÉªàL’G

ô¡°T ∫ÓN äÉfÉ«ÑdG √òg ≈∏Y CGô£j ô««¨J πμH ø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T IôFGOh É¡d ™HÉàdG

.¬KhóM øe ôãc’G ≈∏Y

(8) IOÉe

ÖZQ hCG »ÑXƒHG êQÉN π≤f hCG øμ°ùªdG ¬d ¢ü°üîªdG ∞XƒªdG áeóN â«¡fG GPG

º˘«˘∏˘°ùJ ¬˘«˘∏˘Y ÖLh á˘eƒ˘μ˘ë˘dG π˘Ñ˘b ø˘e ¬˘d ¢ü°üî˘ª˘dG ø˘μ˘°ùdÉ˘H ´É˘Ø˘à˘f’G Ωó˘˘Y »˘˘a

(%20) √Qób É¨∏Ñe áeƒμëdG ≈dG Oôj ¿CG ¬«∏Y Öéj Éªc, áeƒμëdG ≈dG É«dÉN øμ°ùªdG

QÉ°ûªdG äGƒæ°S ™HQ’G øe â≤ÑJ áæ°S πc øY ¬d âaô°U »àdG çÉK’G áëæe áª«b øe

äGƒæ°ùdG ™HQCG øe á«≤ÑàªdG IóªdG âfÉc GPÉa - ΩÉ¶ædG Gòg øe (4) IOÉªdG »a É¡«dG

Qƒ°ùc ∫OÉ©J áFÉªdG »a øjô°û©dG øe á«FõL áÑ°ùf  ∞XƒªdG OQ á∏eÉc áæ°S øY π≤f

. OôdG ÜÉ°ùM »a ÓeÉc kGô¡°T ô¡°ûdG AõL ôÑà©jh ,áæ°ùdG
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øμ°ùdG º«∏°ùJ ïjQÉJ øe Éjô¡°T ¬d Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH ádÉëdG √òg »a ¬«dG OÉ©jh

.áeƒμëdG ≈dG

(9) IOÉe

ΩÉ¶ædG Gòg øe (6) IOÉªdG ΩÉμMG ∞dÉîj hCG áë«ë°U ÒZ äÉfÉ«H Ωó≤j øe πc

áæ°ùd (8) ºbQ á«fóªdG áeóîdG ¿ƒfÉb »a IQô≤ªdG ΩÉμMÓd É≤ÑW É«ÑjOCÉJ iRÉéj

. ≥M ¬Lh ¿hóH ¬«dG ±ô°U ób ¿ƒμj Ée ¬æe Oôà°ùjh .¬«dG QÉ°ûªdG 1973

(10) IOÉe

IôFGO √Qó°üJ »JGP AGôLEG ≈∏Y AÉæH çÉK’G áëæe ±ô°Uh øμ°ùdG ¢ü«°üîJ ºàj

.ø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T

(11) IOÉe

Gòg ò«ØæJ á©HÉàªd áeRÓdG á«ª«¶æàdG óYGƒ≤dG á«fóªdG áeóîdG ¢ù∏ée ™°†j

áeRÓdG äGQGô≤dG QGó°UG ¢ù∏éªdG ≈dƒàj Éªc ΩÉ©dG ídÉ°üdG ¬«°†à≤j ÉªÑ°ùM ΩÉ¶ædG

.¬eÉμMG ò«Øæàd

(12) IOÉe

,ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMG ò«ØæJ - ¬°üîj Éª«a πc - á°üàîªdG äÉ¡édG ™«ªL ≈∏Y

.á«ª°SôdG IójôédG »a ô°ûæjh ,√Qhó°U ïjQÉJ øe ¬H πª©jh

¿É«¡f ∫BG óªëe øH ¿GóªM
AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ ÖFÉf

1977/5/23 : ïjQÉàdG
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á«fóªdG áeóîdG ¢ù∏›

ø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T IôFGO

»ÑXƒHCG »a øμ°S ¢ü«°üîàd QGôbG êPƒªf
ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d

1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGô≤d É≤ÑW

 : ∞XƒªdG º°SG: OÓ«ªdG πëe

: á«°ùæédG

 á«dÉëdG áØ«XƒdG: áLQódG / á≤∏ëdG

»°SÉ°S’G …ô¡°ûdG ÖJGôdG

: É¡d πª©j »àdG áÄ«¡dG hCG IQGRƒdG

:πª©dG ô≤e

: O’h’G OóY êhõàe / ÜõYCG - á«YÉªàL’G ádÉëdG

: ¬©e º«≤J »àdG á∏FÉ©dG OGôaG OóY

: »ÑXƒHCG »a »eƒμM øμ°S ¬jód πg

∞XƒªdG QGôbG

 ÉfG ôbCG.√ÓYG IQƒcòªdG äÉfÉ«ÑdG áë°üH

πHÉ≤e áeƒμëdG øe Éjô¡°T »d Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH ´É£≤à°SG ≈∏Y ≥aGhGh

.øμ°ùdG Gòg ¢ü«°üîJ

 ïjQÉàdG//197™«bƒàdG

äÉfÉ«ÑdG áë°U OÉªàYG

¢üàîªdG IQGRƒdG π«ch ™«bƒJø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T IôFGO ΩÉY ôjóe ™«bƒJ
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Ω1980 áæ°ùd (6) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
Ω1977 áæ°ùd 2 ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb πjó©àH

»ÑXƒHCG »a øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a
OÉëJ’G áeƒμM »a ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d

,AGQRƒdG ¢ù∏ée

á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a 1973 áæ°ùd 8 ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

.¬JÓjó©Jh ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a

»a øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a 1977 áæ°ùd 2 ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

.OÉëJ’G áeƒμM »a ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d »ÑXƒHCG

.á«fóªdG áeóîdG ¢ù∏ée á≤aGƒe ≈∏Y AÉæHh

≈dh’G IOÉªdG

AÉæãà°SG ÉgGôj »àdG äGQÉÑàYÓdh IQhô°†dG ä’ÉM »a AGQRƒdG ¢ù∏éªd Rƒéj

1977 áæ°ùd 2 ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb øe á«fÉãdG IOÉªdG ΩÉμMCG øe ä’ÉëdG ¢†©H

.OÉëJ’G áeƒμM »a ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d »ÑXƒHCG »a øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°ûH

á«fÉãdG IOÉªdG

.á«ª°SôdG IójôédG »a ô°ûæjh 1980/4/7 øe GQÉÑàYG QGô≤dG Gò¡H πª©j

AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ
ΩƒàμªdG ó«©°S øH ó°TGQ

. `g1400 ¿É°†eQ 23 : ïjQÉàdG

.Ω 1980/8/4 : ≥aGƒªdG
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1978 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
(@)

»ØXƒeh äÉ°SQóªdGh ø«°SQóªdÉH ¢UÉîdG øμ°ùdG ∫óH ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a
hCG Écôà°ûe É«eƒμM Éæμ°S IQGRƒdG º¡d ôaƒJ »àdG áë°üdG IQGRh

á«eƒμM øcÉ°ùe »a ¿ƒª«≤jh á«FÉædG ≥WÉæªdG »a ¿ƒ∏ª©j

, AGQRƒdG ¢ù∏ée

äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a 1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh äGQGRƒdG

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a 1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG

ô˘˘«˘˘Z ΩGó˘˘î˘˘à˘˘°SG ΩÉ˘˘¶˘˘æ˘˘H 1976 á˘˘æ˘˘°ùd (17) º˘˘bQ AGQRƒ˘˘dG ¢ù∏˘˘é˘˘e QGô˘˘˘b ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

,ø«æWGƒªdG

,AGQRƒdG ¢ù∏ée á≤aGƒeh ,ÜÉÑ°ûdGh º«∏©àdGh á«HôàdG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

: Qôb

≈dh’G IOÉŸG

á«HôàdG IQGRh ø¡d ôaƒJ »JÓdG äÉ°SQóª∏d ÉfƒfÉb Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH íæªj

ø«∏eÉ©dG äÉ°SQóªdGh ø«°SQóª∏d ∂dòch Écôà°ûe É«eƒμM Éæμ°S ÜÉÑ°ûdGh º«∏©àdGh

.á«eƒμM øcÉ°ùe »a ø«ª«≤ªdGh á«FÉædG ≥WÉæªdG »a

á«fÉãdG IOÉªdG

á≤HÉ°ùdG IOÉªdG »a É¡«dG QÉ°ûªdG øcÉ°ùªdG »a áª«≤e á°SQóe πc øe º°üîj

.»eƒμëdG øμ°ùªdÉH ´ÉØàfG πHÉ≤ªc Éjô¡°T ºgQO áFÉª°ùªN (500) ≠∏Ñe
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(@)IOÉªdG ¢üf ∫óÑà°SG …òdGh ,1987/5/25 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1987 áæ°ùd (9) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGô≤H QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.áãdÉãdG
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»a ¿ƒª«≤ªdGh á˘«˘FÉ˘æ˘dG ≥˘WÉ˘æ˘ª˘dG »˘a ¿ƒ˘∏˘eÉ˘©˘dG äÉ˘°SQó˘ª˘dGh ¿ƒ˘°SQó˘ª˘dG É˘eG

ájQÉéj’G áª«≤dG ôjó≤àH ÜÉÑ°ûdGh º«∏©àdGh á«HôàdG IQGRh Ωƒ≤àa á«eƒμM øcÉ°ùe

á«dÉªdG IQGRh ÜÉ°ùëd äGOGôjÉc É¡YGójGh º¡ÑJGhQ øe É¡YÉ£≤à°SGh øcÉ°ùªdG √ò¡d

.áYÉæ°üdGh

áãdÉãdG IOÉªdG

ájOÉëJ’G á«eƒμëdG ôFGhódGh äGQGRƒdG »ØXƒe áaÉc ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg …ô°ùj

≥WÉæªdG »a º¡æe ¿ƒ∏eÉ©dG hCG Écôà°ûe É«eƒμM Éæμ°S áeƒμëdG º¡d ôHóJ øªe

.á«eƒμM øcÉ°ùe »a ¿ƒª«≤jh á«FÉædG

á©HGôdG IOÉªdG

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ò«ØæJ ¬°üîj Éª«a πc á°üàîªdG äÉ¡édG ≈∏Y

á°ùeÉîdG IOÉªdG

.á«ª°SôdG IójôédG »a ô°ûæjh 1978/3/13 øe GQÉÑàYG ΩÉ¶ædG Gò¡H πª©j

ΩƒàμªdG ó°TGQ øH Ωƒàμe
AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ

. `g 1398 »fÉãdG iOÉªL4 : ïjQÉàH

Ω1978 ƒjÉe 11 : ≥aGƒªdG
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Ω1991 áæ°ùd (13) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
ácÎ°ûŸG øcÉ°ùŸG øe πc ‘ ¿Éμ°S’G ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

 ‘ á«∏FÉ©dG øcÉ°ùŸGh ≥WÉæŸG áaÉc ‘ áãKDƒŸG
á«FÉædG ≥WÉæŸG

, AGQRƒdG ¢ù∏›

, âbDƒŸG Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a 1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a 1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG

ô˘˘«˘˘Z ΩGó˘˘î˘˘à˘˘°SG ΩÉ˘˘¶˘˘æ˘˘H 1976 á˘˘æ˘˘°ùd (17) º˘˘bQ AGQRƒ˘˘dG ¢ù∏˘˘é˘˘e QGô˘˘˘b ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

,¬d ádó©ªdG äGQGô≤dGh ø«æWGƒªdG

øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a , Ω1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

¢ù∏ée QGô≤H ∫ó©˘ª˘dGh ,OÉ˘ë˘J’G á˘eƒ˘μ˘M »˘a ø˘«˘∏˘eÉ˘©˘dG ø˘«˘æ˘WGƒ˘ª˘∏˘d »˘Ñ˘Xƒ˘HCG »˘a

.Ω1979 áæ°ùd (6/252) ºbQ AGQRƒdG

¢UÉîdG øμ°ùdG ∫óH ¿CÉ°T »a ,Ω1978 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

Éæμ°S IQGRƒ˘dG º˘¡˘d ô˘aƒ˘J ø˘jò˘dG á˘ë˘°üdG IQGRh »˘Ø˘Xƒ˘eh äÉ˘°SQó˘ª˘dGh ø˘«˘°SQó˘ª˘dÉ˘H

á«eƒμM øcÉ°ùe »a ¿ƒª«≤jh ,á«FÉædG ≥WÉæªdG »a ¿ƒ∏ª©j hCG ,Écôà°ûe É«eƒμM

.Ω1987 áæ°ùd (9) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤H ∫ó©ŸG

¿Éμ°SG ≈∏Y á≤aGƒªdÉH Ω1982 áæ°ùd (1/295) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

»ah ,á«∏ëªdG Oƒ≤©dG …hP øe ø«æWGƒªdG ô«Zh ø«æWGƒªdG ø«jOÉëJ’G ø«ØXƒªdG

.ø«©dGh »ÑXƒHCG øe πc »a ∂dPh (2/3) ≈dG (1/1) øe äÉLQódG

¿É˘˘μ˘˘°SG ΩÉ˘˘¶˘˘f ¿CÉ˘˘°T ‘ Ω1982 á˘˘æ˘˘˘°ùd (14) º˘˘˘bQ AGQRƒ˘˘˘dG ¢ù∏˘˘˘é˘˘˘e QGô˘˘˘b ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

. »ÑXƒHCG IQÉeEG ‘ Ú∏eÉ©dG ø«jOÉëJ’G ø«ØXƒªdG

ï˘˘jQÉ˘˘à˘˘H (779) º˘˘bQ á˘˘°ù∏÷É˘˘H á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¢ù∏› á˘˘≤˘˘aGƒ˘˘e ≈˘˘∏˘˘Y AÉ˘˘˘æ˘˘˘Hh

.Ω1991/8/25
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áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ ,AGQRƒdG ¢ù∏› ¿ƒÄ°ûd ádhódG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

.AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh á«fóŸG

: Qôb

∑Î°ûŸG øμ°ùdG -CG
(1) IOÉŸG

¬«a ¿ƒμJ …òdG åKDƒŸG øμ°ùdG ,QGô≤dG Gòg Ωƒ¡Øe ‘ ∑Î°ûŸG øμ°ùdÉH ó°ü≤j

. ∞Xƒe øe ÌcC’ á°ü°üfl É¡©aÉæÃ á«æμ°ùdG IóMƒdG

(2) IOÉŸG

áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©∏d ÉjQÉ«àNG QGô≤dG Gòg ΩÉμM’ É≤ah øμ°ùdG ¢ü«°üîJ ¿ƒμj

-: á«dÉàdG äÉÄØdG øe ájOÉ–’G

.ø¡ªμM ‘ øe hCG äÉHRÉ©dG øe á«ª«∏©àdG áÄ«¡dG äGƒ°†Y -1

.ø¡ªμM ‘ øe hCG äÉHRÉ©dG Ö£dG äÉ«æah äÉ°VôªŸG -2

 -3¢ù∏› øe äGQGôb ø¡fCÉ°T ‘ Qó°üJ ø‡ iôNC’G äÉÄØdG øe äÓeÉ©dG

á«dÉŸG IQGRh á≤aGƒeh á«æ©ŸG IQGRƒdG øe Ö∏W ≈∏Y AÉæH á«fóŸG áeóÿG

.áYÉæ°üdGh

.¬ªμM ‘ øe hCG ÜõYCG ƒg øe πμd á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ ¿ƒ∏eÉ©dG -4

áeƒμë∏d Éeõ∏e É¡°ü«°üîJh ácÎ°ûŸG øcÉ°ùŸG ÒaƒJ ¿ƒμj ’ ∫GƒM’G πc ‘h

OƒæÑdG ‘ ÉgôcP ≥HÉ°ùdG äÉÄØdG øe IóMGƒdG IQGRƒdG ‘ äÓeÉ©dG OGóYG âfÉc GPG ’G

.∂dP »Yóà°ùJ øcÉ°ùŸG øe ¢Vhô©ŸG á∏bh 3,2,1

(3) IOÉŸG

¿CG ≈∏Y ÉcÎ°ûe Éæμ°ùe ¬d ¢ü°üıG ∞Xƒª∏d ÉfƒfÉb Qô≤ŸG øμ°ùdG ∫óH ±ô°üj

-: á«dÉàdG ≠dÉÑŸG ¢ü«°üîàdG ∂dP πHÉ≤e Éjô¡°T ¬ÑJGQ øe º°üîj

ÒZ ≥WÉæŸG ‘ ™≤j ∞Xƒª∏d ¢ü°üıG ∑Î°ûŸG øμ°ùdG ¿Éc GPG ºgQO 600

.á«FÉædG

.á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ ™≤j ∞Xƒª∏d ¢ü°üıG ∑Î°ûŸG øμ°ùdG ¿Éc GPG ºgQO 400
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á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ »∏FÉ©dG øμ°ùdG - Ü
(4) IOÉŸG

ÚH á˘«˘FÉ˘æ˘dG ≥˘WÉ˘æŸG ‘ ¬˘d »˘∏˘FÉ˘˘Y ø˘˘μ˘˘°S ø˘˘°ü«˘˘°üî˘˘J Üƒ˘˘∏˘˘£ŸG ∞˘˘XƒŸG Òî˘˘j

QÉ«àNG ádÉM ‘h ,ÉfƒfÉb Qô≤ŸG øμ°ùdG ∫óÑH ™àªàdG hCG »eƒμM øμ°ùe ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G

ÖJGQ øe º°üîj ¿CG ≈∏Y ÉfƒfÉb Qô≤ŸG øμ°ùdG ∫óH ±ô°üj ¬«dG QÉ°ûŸG øμ°ùdÉH ™àªàdG

. í«ë°U ºgQO ÜôbCG ¤G ÉHô≤eh øμ°ùdG ∫óH øe (%70) ∫OÉ©j É¨∏Ñe ∞XƒŸG

(5) IOÉŸG

ióMCG ‘ É«∏FÉY Éæμ°ùe ¬d ¢ü°üıG  ∞Xƒª∏d ÉfƒfÉb Qô≤ŸG øμ°ùdG ∫óH ±ô°üj

∂dP πHÉ≤e Éjô¡°T ¬ÑJGQ øe º°üîj ¿CG ≈∏Y (äÉaÉfGôc) áàbDƒŸG á«æμ°ùdG äGóMƒdG

ΩóY ádÉM ‘ ∂dPh ¬Jô°SCG OGôaCG OóY ¿Éc ÉjCG ºgQO (500) √Qóbh É¨∏Ñe ¢ü«°üîàdG

.á≤£æŸG ¢ùØf ‘ á«eƒμM øcÉ°ùe ôaƒJ

(6) IOÉŸG

ºμM πc  ≈¨∏jh ,ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ò«ØæJ ¬°üîj Éª«a πc á°üàıG äÉ¡÷G ≈∏Y

.¬eÉμMCG ∞dÉîj

(7) IOÉŸG

.√ô°ûf ïjQÉJ øe ¬H πª©jh á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ΩÉ¶ædG Gòg ô°ûæj

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ
»ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

. `g 1412 ôNB’G ™«HQ 23 : ïjQÉàH

.Ω1991 ôHƒàcG 30 : ≥aGƒªdG
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Ω1982 áæ°ùd (14) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
(@)

 ø«∏eÉ©dG ø«jOÉëJ’G ø«ØXƒªdG ¿Éμ°SG ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a
»ÑXƒHCG IQÉeEG »a

,AGQRƒdG ¢ù∏ée

,âbDƒŸG Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a 1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a 1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG

ô˘˘«˘˘Z ΩGó˘˘î˘˘à˘˘°SG ΩÉ˘˘¶˘˘æ˘˘H 1976 á˘˘æ˘˘°ùd (17) º˘˘bQ AGQRƒ˘˘dG ¢ù∏˘˘é˘˘e QGô˘˘˘b ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

,¬d ádó©ªdG äGQGô≤dGh ø«æWGƒªdG

øμ°S ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T »a , Ω1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

¢ù∏ée QGô≤H ∫ó©˘ª˘dGh ,OÉ˘ë˘J’G á˘eƒ˘μ˘M »˘a ø˘«˘∏˘eÉ˘©˘dG ø˘«˘æ˘WGƒ˘ª˘∏˘d »˘Ñ˘Xƒ˘HCG »˘a

.Ω1979 áæ°ùd (6/252) ºbQ AGQRƒdG

¢UÉîdG øμ°ùdG ∫óH ¿CÉ°T »a ,Ω1978 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

Éæμ°S IQGRƒ˘dG º˘¡˘d ô˘aƒ˘J ø˘jò˘dG á˘ë˘°üdG IQGRh »˘Ø˘Xƒ˘eh äÉ˘°SQó˘ª˘dGh ø˘«˘°SQó˘ª˘dÉ˘H

. á«eƒμM øcÉ°ùe »a ¿ƒª«≤jh ,á«FÉædG ≥WÉæªdG »a ¿ƒ∏ª©j hCG ,Écôà°ûe É«eƒμM

¿Éμ°SG ≈∏Y á≤aGƒªdÉH Ω1982 áæ°ùd (1/295) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

»ah ,á«∏ëªdG Oƒ≤©dG …hP øe ø«æWGƒªdG ô«Zh ø«æWGƒªdG ø«jOÉëJ’G ø«ØXƒªdG

.ø«©dGh »ÑXƒHCG øe πc »a ∂dPh (2/3) ≈dG (1/1) øe äÉLQódG

,á«fóŸG áeóîdG ¢ù∏ée …CGQ òNCGh ,áYÉæ°üdGh á«dÉªdG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

:Qô`````````b
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(@)IójóL IOÉe ±É°VCG …òdGh ,2004/12/13 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2004 áæ°ùd (37) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤H QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.(Qôμe 16)
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(1) IOÉŸG

…ô°ùJ ¬«dG QÉ°ûªdG Ω1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ΩÉμMCÉH ∫ÓNG ¿hO

øe á«fÉãdG áLQódG »∏ZÉ°T øe ø««fóªdG ádhódG »ØXƒe ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG

áLQóªdGh ,≈dh’G á≤˘∏˘ë˘dG ø˘e ≈˘dh’G á˘LQó˘dG ≈˘à˘M É˘¡˘bƒ˘a É˘ª˘a á˘ã˘dÉ˘ã˘dG á˘≤˘∏˘ë˘dG

ô«Z øe hCG ,ø«æWGƒªdG øe GƒfÉc AGƒ°S OÉ–Ód áeÉ©dG á«fGõ«ªdG »a º¡ØFÉXh

.á«∏ëe ΩGóîà°SG Oƒ≤©H ø«æ«©ªdG ø«æWGƒªdG

≈°†à≤Ã ø«∏eÉ©dG ø««fóªdG ø«ØXƒªdG ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ Éªc

ø«ØXƒªdG ∂dòch , ø«fGƒ≤dG √òg ΩÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj ’ Éª«a ∂dPh á°UÉN ÚfGƒb

∂dPh ,AGQRƒdG ¢ù∏ée øe äGQGô≤H IQOÉ°U á°UÉN º¶f ≈°†à≤ªH ø«∏eÉ©dG ø««fóªdG

á«fÉãdG áLQó∏d »°SÉ°S’G ÖJôª∏d ádOÉ©e á«°SÉ°S’G º¡JÉÑJôe ¿ƒμJ ¿CG •ô°ûH ¬∏c

. ≈dh’G á≤∏ëdG øe ≈dh’G áLQódG ≈àM É¡bƒa Éªa áãdÉãdG á≤∏ëdG øe

ô≤e ¿ƒμj øjòdG ø«ØXƒªdG ≈∏Y ’G ΩÉ¶ædG Gòg …ô°ùj ’ ∫GƒM’G ™«ªL ‘h

.»ÑXƒHG IQÉeEG »a π«°U’G º¡∏ªY

(2) IOÉªdG

ø«H ,ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘M’ É˘≤˘Ñ˘W É˘«˘eƒ˘μ˘M É˘æ˘μ˘°ùe ¬˘ë˘æ˘e ø˘«˘H ∞˘Xƒ˘ª˘dG ô˘«˘î˘j

¿ƒμjh ,IQô≤ªdG óYGƒ≤dG ÖLƒªH ¬d ≥ëà°ùªdG øμ°ùdG ∫óH ±ô°U »a QGôªà°S’G

¬àdÉM äô«¨Jh ,πeQG hCG ÜõYCG ¿Éc GPG ’G ¬æY ∫hó©dG ¬d Rƒéj ’h , É«FÉ¡f √QÉ«àNG

ô«¨J ïjQÉJ øe Éeƒj ÚKÓK ∫ÓN ¬«dG QÉ°ûªdG QÉ«àN’G ≥M ¬d ¿ƒμ«a á«YÉªàL’G

.É«FÉ¡f òFóæY √QÉ«àNG ¿ƒμjh ,á«YÉªàL’G ¬àdÉM

(3) IOÉªdG

É≤ÑW ¬d »eƒμM øμ°ùe ¢ü«°üîJ ∞XƒªdG É¡«a QÉàîj »àdG ∫GƒM’G ™«ªL »a

√ô˘aƒ˘J ó˘æ˘Y ’G ø˘μ˘°ùª˘dG Gò˘g ¢ü«˘°üî˘à˘H á˘eƒ˘μ˘ë˘dG Ωõ˘à˘∏˘J ’ ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘g ΩÉ˘˘μ˘˘M’

IÉYGôe ™eh ,ΩÉ¶ædG Gòg øe (12) IOÉª∏d É≤ÑW ¬d IQô≤ªdG øμ°ùªdG áÄa Ö°ùëHh

. ¬æe (17) IOÉªdG »a É¡«∏Y ¢Uƒ°üæªdG ájƒdh’G
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(4) IOÉŸG

çÉKCG ∫óH íæe ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ÑW »eƒμM øμ°ùe ¢ü«°üîJ ≈∏Y ÖJôàj ’

.AÉHô¡μdGh AÉªdG ∑Ó¡à°SG ∫óH hCG

(5) IOÉªdG

øμ°ùe ¢ü«°üîJ Ö∏£J ¿CG áLhõàªdG ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a áØXƒª∏d Rƒéj ’

.ø«à«J’G ø«àdÉëdG »a ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ÑW »eƒμM

hCG áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒªdG hCG ,áeÉ©dG äÉÄ«¡dG ióMG »a ÉØXƒe êhõdG ¿Éc GPG (1)

.OÉ–’G »a AÉ°†Y’G äGQÉe’G ióMG hCG ádhódG É¡«a º¡°ùJ »àdG ,äÉcô°ûdG

.¢UÉîdG ´É£≤dG »a πª©j êhõdG ¿Éc GPG (2)

(6) IOÉªdG

»a ÉØXƒe ÉªgóMCG ¿Éc hCG ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a ø«ØXƒe ¿ÉLhõdG ¿Éc GPG

á©HÉàdG á«eƒμ◊G äÉ¡÷G hCG ôFGhódG ióMCG ‘ ÉØXƒe ôNB’Gh ájOÉëJ’G áeƒμëdG

√QÉÑàYÉH ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ πª©j øŸ GQô≤e øμ°ùdG ∫óH ¿Éch »ÑXƒHCG IQÉe’

hCG ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘MC’ É˘≤˘ah É˘æ˘˘μ˘˘°ùe ¬˘˘ë˘˘æ˘˘e ÚH Òî˘˘«˘˘a , Èc’G ÖJGô˘˘dG ÖMÉ˘˘°U

.øμ°ùdG ∫óH ôNB’G êhõdG ¥É≤ëà°SG ΩóY ™e øμ°ùdG ∫óH ±ô°U ‘ √QGôªà°SG

(7) IOÉªdG

ÜõY’G áÄØH øμ°ùdG ∫óH ≈∏Y ∫ƒ°üëdG »a áLhõàªdG ô«Z áØXƒªdG ôªà°ùJ

É≤ah øμ°ùe ¢ü«°üîJ ø«H QÉàîJ ¿CG É¡d ¿Éc âLhõJ GPÉa ,IQô≤ŸG óYGƒ≤∏d É≤ah

∫ÓN QÉ«àN’G ºàjh Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH ±ô°U »a QGôªà°S’G hCG ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’

.É«FÉ¡f QÉ«àN’G ¿ƒμjh êGhõdG ïjQÉJ øe Éeƒj ø«KÓK
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(8) IOÉªdG

áÄØH É¡d øμ°ùe ¢ü«°üîJ ø«H ÉgO’h’ áæ°VÉëdG á≤∏£ªdG áØXƒªdG ô«îJ

GPG ÉeCG ,Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH ±ô°U »a QGôªà°S’G hCG ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah ÜõY’G

á∏eÉ©e πeÉ©àa ,Ö°ùμdG øY õLÉ©dG É¡≤∏£e øe ÉgO’h’ á∏«©eh áæ°VÉM âfÉc

êhõ˘dG õ˘é˘Yh á˘dÉ˘Y’G á˘dÉ˘M äÉ˘Ñ˘K’ á˘eRÓ˘dG äGó˘æ˘à˘°ùª˘dG º˘jó˘≤˘J •ô˘°ûH êhõ˘à˘ª˘˘dG

.Ö°ùμdG øY ≥∏£ªdG

(9) IOÉŸG

»a ≥ëdG É¡d ¿ƒμjh êhõàªdG á∏eÉ©e ÉgO’h’ á∏«©ªdG á∏eQ’G áØXƒªdG πeÉ©J

∫óH ±ô°U »a QGôªà°S’G hCG ,ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah øμ°ùe ¢ü«°üîJ ø«H QÉ«àN’G

.á«YÉªàL’G É¡àdÉM ô«¨J ádÉM »a ’G É«FÉ¡f ÉgQÉ«àNG ¿ƒμjh ,Qô≤ªdG øμ°ùdG

(10) IOÉªdG

QÉàNGh ,√O’h’ ø°VÉM ô«Z ¿Éc ≈àe ÜõY’G á∏eÉ©e ≥∏£ªdG ∞XƒªdG πeÉ©j

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah øμ°ùe ¢ü«°üîJ

(11) IOÉªdG

¢ü«°üîJ QÉàNG GPG êhõàªdG á∏eÉ©e √O’h’ ø°VÉîdG πeQ’G  ∞XƒªdG πeÉ©j

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah øμ°ùe

(12) IOÉªdG

∞XƒªdG É¡∏¨°ûj »àdG áLQódG ™e ÉÑ°SÉæàe »eƒμëdG øμ°ùªdG ¢ü«°üîJ ¿ƒμj

á«dÉªdG IQGRh ≈dG Ωó≤j ¿CG ∞XƒªdG ≈∏Y h ,Iô°S’G OGôaCG OóYh á«YÉªàL’G ¬àdÉMh

.øμ°ùªdG ¢ü«°üîJ É¡Ñ∏£àj »àdG á«JƒÑãdG ≥FÉKƒdG áYÉæ°üdGh

øªd øμ°ùªdG ¢ü«°üîJ ¿ƒμj ΩÉ¶ædG Gòg øe (3) IOÉªdG ΩÉμMCG IÉYGôe ™eh

: »J’G ¬LƒdG ≈∏Y √QÉàNG
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*.∑ôà°ûe øμ°ùH á∏≤à°ùe áaôZ: ÜõY’G

*.Ωƒf »àaôZ øe ¿ƒμe øμ°ùe : O’hCG ¬jód ¢ù«dh êhõàŸG

*ô°ûY ≈∏Y º¡æe …CG ø°S ójõJ ’ áKÓK hCG ,¿Gódh hCG , ódh ¬jódh êhõàŸG

.Ωƒf »àaôZ øe ¿ƒμe øμ°ùe : äGƒ````æ°S

*: äGƒæ°S ô°ûY ≈∏Y º¡æe …CG ø°S ójõJ ôãcG hCG ,O’hCG áKÓK ¬jódh êhõàŸG

. Ωƒf ±ôZ çÓK øe ¿ƒμe øμ°ùe

(13) IOÉŸG

»a QGôªà°S’G »a ΩÉ¶ædG Gòg ÖLƒªH Éæμ°ùe ¿ƒ≤ëà°ùªdG ¿ƒØXƒªdG ÖZQ GPG

QÉéjG Oƒ≤Y π≤f áYÉæ°üdGh á«dÉªdG IQGRƒH ∑Óe’G IôFGód Rƒé«a á«dÉëdG º¡æcÉ°ùe

OhóM »a øcÉ°ùªdG ¿ƒμJ ¿CG •ô°ûHh ,∂dP ≈∏Y ∑ÓªdG ≥aGh GPG É¡«dG øcÉ°ùªdG √òg

.á≤HÉ°ùdG IOÉªdG ΩÉμM’ É≤ÑW ∞Xƒª∏d á°ü°üîªdG áÄØdG

(14) IOÉªdG

º°üîj ¬«dG QÉ°ûªdG Ω1978 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ΩÉμMCG øe AÉæãà°SG

≥WÉæªdG ô«Z »a »ÑXƒHCG IQÉeG »a ø«∏eÉ©dG ø«ØXƒª∏d Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óH πeÉc

Éæμ°ùe ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ÑW ºgQÉ«àNG ≈∏Y AÉæH áeƒμëdG º¡d äôah GPEG á«FÉædG

. ø«©dG áæjóe hCG ,»ÑXƒHG áæjóe πNGO Écôà°ûe É«eƒμM

(15) IOÉªdG

Éª¡æe πc πªY ¿Éμe ó©Ñjh ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a ø«ØXƒe ¿ÉLhõdG ¿Éc GPG

øμ°ùe ¢ü«°üîJ ø«LhõdG á≤aGƒªH RÉL ôãcG hCG ,ôàe ƒ∏«c (áFÉe) ôN’G ¿Éμe øY

.ôN’G øY øμ°ùdG ∫óH ∞bh ™e ÉªgóM’ êhõàªdG áÄØH »eƒμM

(16) IOÉªdG

: »JCÉj Ée ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ÑW øWGƒªdG ∞Xƒª∏d øμ°ùe ¢ü«°üîàd •ôà°ûj
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. »ÑXƒHCG IQÉeG πNGO á«eƒμM Ó«a hCG ,»Ñ©°T øμ°ùªd ÉμdÉe ¿ƒμj ’G -1

IQÉeG πNGO ¬d á°ü°üîe á«æμ°S ¢VQCG á©£b »a Éæμ°ùe ΩÉbCG ób ¿ƒμj ’G -2

.øμ°ù∏d ÉëdÉ°U øμ°ùªdG ¿ƒμj ¿CG •ô°ûH »ÑXƒHCG

IQÉeG πNGO ¬d á°ü°üîe ájQÉéJ ¢VQG ≈∏Y ájQÉéJ ájÉæH ΩÉbCG ób ¿ƒμj ’G -3

. øμ°ù∏d áëdÉ°U ájÉæÑdG ¿ƒμJ ¿CG •ô°ûH »ÑXƒHG

á«æ©ªdG ájó∏ÑdG IôFGO øe áeRÓdG á«JƒÑãdG ¥GQh’G Ωó≤j ¿CG øWGƒªdG ≈∏Yh

IQGRh ÉgOóëJ iôNG äÉ¡L ájG hCG, ájQÉéàdG »fÉÑªdGh  á«YÉªàL’G äÉeóîdG IôFGOh

. IQƒcòªdG •hô°ûdG ôaƒJ ó«Øj ÉªH áYÉæ°üdGh á«dÉªdG

(Qôμe 16) IOÉªdG

á˘«˘dÉŸG IQGRh …CGQ ò˘NCG ó˘˘©˘˘H á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¢ù∏› ø˘˘e ÖÑ˘˘°ùe QGô˘˘≤˘˘H Rƒ˘˘é˘˘j

ÉgQó≤j iôNCG ä’É◊ Ö°SÉæe »eƒμM øμ°S ¢ü«°üîJ ≈∏Y á≤aGƒŸG áYÉæ°üdGh

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCÉH ádƒª°ûe ÒZ ¿ƒμJh

(17) IOÉªdG

áLQódG »∏ZÉ°ûd ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah øcÉ°ùªdG ¢ü«°üîJ »a ájƒdh’G ¿ƒμJ

øe á«fÉãdG áLQódG ≈àM ≈fO’G äÉLQódG ≈dG êQóàdG ºK ≈dh’G á≤∏ëdG øe ≈dh’G

á˘«˘dÉ˘ª˘dG IQGRh »˘a ¬˘H ∫ƒ˘ª˘©˘ª˘dG äÉ˘jƒ˘dh’G ΩÉ˘¶˘f IÉ˘YGô˘e ™˘˘eh ,á˘˘ã˘˘dÉ˘˘ã˘˘dG á˘˘≤˘˘∏˘˘ë˘˘dG

.áYÉæ°üdGh

(18) IOÉªdG

øμ°ùdG ¢VGôZCG ô«Z »a ¬d ¢ü°üîªdG øμ°ùªdG ΩGóîà°SG ∞XƒªdG ≈∏Y ô¶ëj

.É¡d ¢ü°üN »àdG

(19) IOÉŸG

Ωó≤j ¿CG ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμM’ É≤ah ¬d øμ°ùe ¢ü«°üîJ Ö∏£j ∞Xƒe πc ≈∏Y

¿CG ¬«∏Yh áYÉæ°üdGh á«dÉªdG IQGRh √ó©J …òdG êPƒªæ∏d É≤ah á«YÉªàL’G ¬àdÉëH ÉfÉ«H
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øe Éeƒj ø«KÓK ∫ÓN äÉfÉ«ÑdG √òg ≈∏Y CGô£j ô««¨J πμH É¡d ™HÉàdG IQGRƒdG ≠∏Ñj

¬KhóM ïjQÉJ

(20) IOÉŸG

≈∏©a ,ÜÉÑ°S’G øe ÖÑ°S …’ øμ°ùe ¬d ¢ü°üîªdG ∞XƒªdG áeóN â¡àfG GPG

AÉ¡fÉH ÉgQGôb ïjQÉJ øe ΩÉjCG Iô°ûY ≈∏Y ójõJ ’ Ióe ∫ÓN √QÉ£NG á«æ©ªdG IQGRƒdG

á˘«˘dÉ˘ª˘dG IQGRh ≠˘∏˘Ñ˘J ¿CG ≈˘∏˘Yh , ¬˘d ¬˘°ü«˘°üî˘J ≥˘HÉ˘˘°ùdG ø˘˘μ˘˘°ùª˘˘dG AÓ˘˘NEÉ˘˘H ¬˘˘à˘˘eó˘˘N

á«æ©ªdG IQGRƒdG πªëàJh ,QÉ£N’G Gòg øe áî°ùæH (∑Óe’G IôFGO) áYÉæ°üdGh

.IQƒcòªdG IóªdG »a ÆÓH’G ΩóY ≈∏Y áÑJôàªdG á«dÉªdG QÉK’G ™«ªL

(21) IOÉªdG

á«dÉªdG IQGRh ≈dG í«JÉØªdG º«∏°ùJh ¬d ¢ü°üîªdG øμ°ùªdG AÓNG ∞XƒªdG ≈∏Y

ïjQÉJ øe Éeƒj ô°ûY á°ùªN ≈∏Y ójõJ ’ Ióe ∫ÓN (∑Óe’G IôFGO) áYÉæ°üdGh

≥ëH ∫ÓN’G ¿hO ∂dPh ,á≤HÉ°ùdG IOÉªdG »a ¬«∏Y ¢Uƒ°üæªdG QÉ£N’G ¬ª∏°ùJ

Ióª∏d ∞XƒªdG É¡LhR IÉah ádÉM »a ¢ü°üîªdG øμ°ùªdG »a AÉ≤ÑdG »a áLhõdG

.¬«dG QÉ°ûªdG Ω1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG øe GQôμe (52) IOÉªdG »a IQô≤ªdG

.IQƒcòŸG IóŸG ∫ÓN º«∏°ùàdG ΩóY ≈∏Y áÑJÎŸG á«dÉŸG QÉKB’G ∞XƒªdG πªëàjh

(22) IOÉŸG

É¡«a ÉÃ É¡«ØXƒŸ á°ü°üıG øcÉ°ùª∏d ájQÉéj’G áª«≤dG á«æ©ŸG IQGRƒdG πªëàJ

¢†©H äÉeóN AÉ¡àf’ áé«àf ¢ü«°üîJ ¿hO á«dÉN øcÉ°ùŸG √òg É¡«a ¿ƒμJ »àdG IóŸG

Oƒ˘≤˘Y AÉ˘¡˘à˘fG hCG ,iô˘NCG IQGRƒ˘d É˘¡˘°ü«˘°üî˘J IOÉ˘YG ï˘˘jQÉ˘˘J ≈˘˘à˘˘M ∂dPh ,É˘˘¡˘˘«˘˘Ø˘˘Xƒ˘˘e

.ÉgQÉéÄà°SG

(23) IOÉŸG

É˘gQÉ˘é˘Ä˘à˘°SG ≥˘Ñ˘°S ø˘cÉ˘°ùe ó˘Lƒ˘J âfÉ˘c GPG Ió˘jó˘L ø˘cÉ˘°ùe QÉ˘é˘Ä˘à˘°SG Rƒ˘˘é˘˘j ’

Üƒ∏£ŸG øcÉ°ùª∏d iƒà°ùŸG ¢ùØf ‘ âfÉch ÜÉÑ°S’G øe ÖÑ°S …’ á«dÉN âëÑ°UCGh

.ÉgQÉéÄà°SG
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(24) IOÉŸG

.QGô≤dG Gòg ΩÉμMCG ò«Øæàd áeRÓdG äGQGô≤dG QGó°UG áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ôjRh ≈∏Y

(25) IOÉŸG

.á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,√Qhó°U ïjQÉJ øe QGô≤dG Gò¡H πª©j

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ
:»ÑXƒHCG ‘ Qó°U

. `g 1402 ∫Gƒ°T 15 : ïjQÉàH

.Ω1982 ¢ù£°ùZG 4 : ≥aGƒªdG
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 Ω2006 áæ°ùd (48) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
(@)

¿CÉ°ûH
á«aÉ°VE’G ∫ÉªYC’G øY ¢†jƒ©àdG

,AGQRƒdG ¢ù∏ée
,Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒ˘dG äÉ˘°UÉ˘°üà˘NG ¿CÉ˘°T »˘a 1972 á˘˘æ˘˘°ùd (1) º˘˘bQ …OÉ˘˘ë˘˘J’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

»˘a á˘«˘fó˘ª˘dG á˘eó˘î˘dG ¿CÉ˘°T »˘a 2001 á˘æ˘°ùd (21) º˘bQ …OÉ˘ë˘J’G ¿ƒ˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

,É¡JÓjó©Jh ájò«ØæàdG ¬àëF’h ,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ájOÉëJ’G áeƒμëdG

∫ÉªYC’G øY ¢†jƒ©àdG ¿CÉ°T »a 1975 áæ°ùd (3) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

,¬JÓjó©Jh á«aÉ°VE’G

±ô°U ¿CÉ°T »a 2006 áæ°ùd (7/183) ºbQ äÉeóî∏d …QGRƒdG ¢ù∏éªdG QGôb ≈∏Yh

,»aÉ°VE’G πª©dG ∫óH

áeóîdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ - »eƒμëdG ´É£≤dG ôjƒ£J ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

.AGQRƒdG ¢ù∏ée á≤aGƒeh ,á«fóªdG

Qô`````````````b

≈dhC’G IOÉªdG

ô«Z »a É¡àjOCÉJ ¬«dEG Ö∏£j »àdG á«aÉ°VE’G ∫ÉªYC’G øY kÉ°†jƒ©J ∞XƒªdG íæªj

- :á«JB’G •hô°ûdÉH á«ª°SôdG πª©dG äÉbhCG

 - 1πª©dG ∫óÑd ≥ëà°ùªdG øWGƒªdG ∞Xƒª∏d …ô¡°ûdG »°SÉ°SC’G ÖJGôdG RhÉéj ’ ¿CG

.ºgQO (2300) øWGƒªdG ô«¨dh kÉªgQO (3125) »aÉ°VE’G

 - 2≈°übCG óëHh »°SÉ°SC’G ÖJGôdG øe (%30) øY »aÉ°VE’G πª©dG ∫óH ójõj ’ ¿CG

.kÉjô¡°T ºgQO (1500)

.´ƒÑ°SC’G »a πªY áYÉ°S (40) ∞XƒªdG ájOCÉJ ó©H á«aÉ°VE’G äÉYÉ°ùdG OóY Ö°ùëj - 3

(@).¬JÓjó©Jh 1975 áæ°ùd (3) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb »¨dCG QGô≤dG Gòg Qhó°üH
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á«fÉãdG IOÉŸG

∫óH º¡d ≥ëà°SG øjòdG ø«ØXƒªdG AÉª°SCÉH kÉØ°ûc ô¡°T πc ájGóH »a IQGRƒdG ó©J

π«ch hCG ¢üàîªdG ôjRƒdG øe ∞°ûμdG Gòg óªà©jh ,≥HÉ°ùdG ô¡°ûdG øY »aÉ°VEG πªY

.±ô°üdG äGAGôLEG PÉîJGh ¬à©LGôªd á°üàîªdG äGQGOE’G ≈dEG π°Sôj ºK IQGRƒdG

- :á«JB’G äÉfÉ«ÑdG QƒcòªdG ∞°ûμdG øqª°†àj ¿CG Öéjh

πª©dG äÉYÉ°S OóY - 4 .…ô¡°ûdG »°SÉ°SC’G ÖJGôdG - 3 .áØ«XƒdG - 2 .º°S’G - 1

 .»aÉ°VE’G

.≥ëà°ùªdG ∫óÑdG - 5

áãdÉãdG IOÉŸG

:»∏j Ée IÉYGôe ºàj á«aÉ°VE’G ∫ÉªYC’G øY ¢†jƒ©àdG óæY

.IQGRƒdG á«fGõ«e »a »aÉ°VE’G πª©∏d á°ü°üîªdG ≠dÉÑªdG OhóM »a ¿ƒμj ¿CG - 1

.πª©∏d á«∏©ØdG áLÉë∏d kÉ≤ahh OhóëdG ≥«°VCG »a ¿ƒμj ¿CG - 2

.»eƒ«dG ôLC’ÉH ø«∏eÉ©∏d íæªj ’CG - 3

.á«aGô°TE’G hCG á«°SÉFôdG ∞FÉXƒdG »∏ZÉ°ûd íæªj ’CG - 4

á©HGôdG IOÉªdG

∫ÉªYC’G øY ¢†jƒ©àdG ¿CÉ°T »a 1975 áæ°ùd (3) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈¨∏j

.¬JÓjó©Jh á«aÉ°VE’G

á°ùeÉîdG IOÉªdG

.á«ª°SôdG IójôédG »a ô°ûæojh ,√Qhó°U ïjQÉJ øe ¬H πnª©ojh QGô≤dG Gòg òØæj

Ωƒàμe ∫BG ó°TGQ øH óªfi
AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ

:ÉæY Qó°U

`g1427 Ió©≤dG hP 20 :ïjQÉàH

Ω2006 ôÑª°ùjO 11 :≥aGƒªdG
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1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
 IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘

 áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d

, AGQRƒdG ¢ù∏›

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ 1972 áæ°ùd (1) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ,AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

 ,ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ á«fóŸG áeóÿG ¿CÉ°T ‘ 1973 áæ°ùd (8) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

ó˘YÉ˘≤˘˘à˘˘dG äBÉ˘˘aÉ˘˘μ˘˘eh äÉ˘˘°TÉ˘˘©˘˘e ¿CÉ˘˘°T ‘ 1974 á˘˘æ˘˘°ùd (13) º˘˘bQ ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

,Ú«fóŸG Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒª∏d

.QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh ,á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ ¬°VôY Ée ≈∏Y kAÉæHh

 :Qô``````````b

 (1) IOÉe

¬àKQh ≥ëà°ùj É¡ÑÑ°ùHh áeóÿG AÉæKCG ≈aƒàj øWGƒe ÒZ Ωóîà°ùe hCG ∞Xƒe πc

≠∏Ñe Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG ≥ëà°ùj Éªc ,ºgQO ∞dCG ¿hô°ûYh á°ùªN √Qób IÉah ¢†jƒ©J

 .É¡ÑÑ°ùHh áeóÿG AÉæKCG πeÉc õé©H Ö«°UCG GPEG IQƒcòŸG ¢†jƒ©àdG

¬ÑÑ°ùHh πª©dG AÉæKCG »FõL õé©H øWGƒŸG ÒZ Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG Ö«°UCG GPEG ÉeCG

øY çOÉ◊G õé©dG áÑ°ùf ∫OÉ©J »∏μdG õé©∏d Qô≤ŸG ¢†jƒ©àdG áÑ°ùf ¬d ±ô°ü«a

 .áHÉ°UE’G

IQGRƒH á°üàıG á«Ñ£dG áÄ«¡dG øe QGô≤H ¬àÑ°ùfh »Fõ÷G hCG »∏μdG õé©dG Oóëjh

 .≥aGôŸG ∫hó÷ÉH ÚÑŸG õé©dG ¢†jƒ©J ôjó≤àd kÉ≤ÑWh áë°üdG
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(2) IOÉe

 .á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,√Qhó°U ïjQÉJ øe QGô≤dG Gòg òØæj

 ¿É«¡f ∫BG óªfi øH ¿GóªM
AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ ÖFÉf

 :»ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

 .`g 1397 ¿ÉÑ©°T 7 : ïjQÉàH

 . Ω1977 ƒ«dƒj 25 : ≥aGƒŸG
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õé©dG ¢†jƒ©J ôjó≤J ∫hóL

ºFGódG õé©dG ´ƒf π°ù∏°ùàdG áLQO
õé©dG

áÑ°ùædG
ájƒÄŸG

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

»∏c

»FõL

100

100

100

100

100

100

100

90

85

80

70

70

70

60

60

øe øjƒ°†Y …CG ¿Gó`≤a hCG ∞àμdG øe Ú`````YGQòdG Óc ¿Gó```≤a

.øjƒ°†Y øe ÌcCG hCG º°ù÷G

 .Úæ«©dG ¿Gó≤a hCG ¬∏ªcCÉH ô¶ædG ¿Gó≤a

.πeÉμdG π∏°ûdG

 .πeÉμdG »∏≤©dG ∫ÓàN’G hCG ¬à©dG

kÉYGó°U ÖÑ°ùJ »àdG ÆÉeódG hCG ¢SCGôdG ‘ äÉHÉ°UE’G hCG ìhô÷G

.kGôªà°ùe

.¬LƒdG ‘ πeÉμdG ájƒ°ûàdG

ÖÑ°ùJ »àdG áæ«WÉÑdG AÉ°†YC’Gh Qó°üdG ‘ äÉHÉ°UE’Gh ìhô÷G

.É¡ØFÉXƒd AÉ°†YC’G ájOCÉJ ‘ kÓeÉch kÉÁóà°ùe kÓ∏N

.ÉªgÓYCG øe kÉ©«ªL ÚbÉ°ùdG ¿Gó≤a

.≈∏YCG hCG ´ƒμdG øe øjó«dG ¿Gó≤a

.¬LƒdG ‘ ójó°ûdG ájƒ°ûàdG

 .´ƒμdG øe Éª¡«∏c øjó«∏d πeÉc ¿Gó≤a

 .´ƒμdG øe hCG ∞àμdG π°üØe øe ≈æª«dG ´GQò∏d πeÉc ¿Gó≤a

.≈∏YCG hCG áÑcôdG øe Éª¡©ªLCÉH ÚbÉ°ùdG Óc ¿Gó≤a

 .´ƒμdG ¥ƒa hCG ∞àμdG π°üØe øe iô°ù«dG ´GQò∏d πeÉc ¿Gó≤a

 .É¡bƒa hCG áÑcôdG øe ÚbÉ°ùdG óMCG ¿Gó≤a
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õé©dG ´ƒf π°ù∏°ùàdG áLQO
õé©dG

áÑ°ùædG
ájƒÄŸG

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

»FõL60

45

60

60

60

50

50

50

50

45

45

 .¬à– hCG ´ƒμdG øe øÁC’G ´GQòdG ¿Gó≤a

»°ùæ÷G ƒ°†©dG ¿Gó≤a

.≈∏YCG øe ÚbÉ°ùdG óMCG ¿Gó≤a

 .áÑcôdG â– øe kÉ©«ªL ÚbÉ°ùdG Óc ¿Gó≤a

 .ΩÉ¡HE’G ∂dP ‘ ÉÃ ≈æª«dG ó«dG ™HÉ°UCG ™«ªL ¿Gó≤a

 .´ƒμdG â– hCG ¥ƒa øe ô°ùjC’G ´GQòdG ¿Gó≤a

 .ΩÉ¡HE’G ∂dP ‘ ÉÃ iô°ù«dG ó«dG ™HÉ°UCG ¿Gó≤a

.áÑcôdG â– øe ÚbÉ°ùdG óMCG ¿Gó≤a

.áÁóà°ùe IQƒ°üHh á«∏c ™ª°ùdG ¿Gó≤a

.Ëóà°ùŸG ºμÑdG hCG ¿É°ù∏dG ¿Gó≤a

.πØ°SCG hCG Ö©μdG øe kÉ©«ªL Úeó≤dG Óc ¿Gó≤a
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ä’óÑdÉH á°UÉîdG äGQGô≤dG
z∫É≤àf’G ∫óH{

z¢ùHÓªdG ∫óH{

zá«FÉædG ≥WÉæªdG ∫óH{

zôØ°ùdG ∫óH{
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1979 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
(@)

ÚØXƒŸG ¢†©Ñd ¢ùHÓe ∫óH íæe ΩÉ¶æH
ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG Úeóîà°ùŸGh

,AGQRƒdG ¢ù∏›

‘ á«fóŸG áeóÿG ¿CÉ°T ‘ 1973 áæ°ùd (8) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ,ájOÉ–’G áeƒμ◊G

,QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh,á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

: Qôb

(1) IOÉe

: á«J’G äÉÄØ∏d Éjƒæ°S ºgQO (áFÉª°ùªN) 500 ™bGƒH ¢ùHÓe ∫óH íæÁ

. Ú≤FÉ°ùdG -1

.ÚNÉÑ£dG AÉ°SDhQh ¢SGô◊G AÉ°SDhQh Ú°TGôØdG AÉ°SDhQ -2

. áaÉ¶ædG ∫ÉªYh Ú∏°SGôŸGh ¢SGô◊Gh Ú°TGôØdG -3

. ÚNÉÑ£dGh ájƒ¡≤ŸG -4

.±ô¨dG ∫ÉªY -5

.ïÑ£ŸG ∫ÉªY -6

.¢ùHÓŸG ‹É°ùZ -7

.ÚHÉ°ü≤dG -8

(2) IOÉe

á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ IQƒcòŸG äÉÄØdG øe Ú©j øe πμd ÓeÉc ¢ùHÓŸG ∫óH ≥ëà°ùj

á«fÉãdG Qƒ¡°ûdG áà°S ∫ÓN º¡æe Ú©j øe ÉeCG , áæ°ùdG øe ¤h’G Qƒ¡°ûdG áà°S ∫ÓN

(@):á«dÉàdG äGQGô≤dÉH QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.8-5 øe äÉÄØdG ¤hC’G IOÉª∏d ±É°VCG …òdGh ,1989/7/31 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1989 áæ°ùd (16) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -

.(Qôμe 3) IójóL IOÉe ±É°VCG …òdGh ,1992/11/2 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,1992áæ°ùd (12) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb -
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øe IÎØdG øY ∫óÑdG ∞°üf ≥ëà°ù«a (Èª°ùjO ájÉ¡f ≈àM á«dƒj ∫hCG) áæ°ùdG øe

. É¡JGP á«dÉŸG áæ°ùdG ájÉ¡f ≈àMh Ú«©àdG ïjQÉJ

(3) IOÉe

.äÉYhô°ûŸG ≈∏Y Ú∏eÉ©dG hCG »eƒ«dG ôL’ÉH Ú∏eÉ©∏d ¢ùHÓŸG ∫óH íæÁ ’

Qôμe (3) IOÉe

äÉØ°UGƒŸG Ö°ùM ,á«FÉ°†≤dG á£∏°ùdG AÉ°†YCG øe ƒ°†Y πμd (â°ûH) …R AGô°T ºàj

¿CG ≈∏Y ,ÉªgQO ¿ƒà°Sh áFÉªKÓK ºgQO (360) √Qób ô©°ùH ∫ó©dG IQGRh ÉgOó– »àdG

.kÉjƒæ°S ƒ°†©∏d …õdG IQGRƒdG ôaƒJ

(4) IOÉe

á°UÉN ¢ùHÓe º¡d ¿ƒμJ ¿CG º¡∏ªY á©«ÑW Ö∏£àJ »àdG äÉÄØdG ¤G áÑ°ùædÉH

OhóM ‘h º¡d áeRÓdG ¢ùHÓŸG ÒaƒàH á«æ©ŸG á«eƒμ◊G ôFGhódGh äGQGRƒdG Ωƒ≤J

Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG óYGƒ≤dG äGòHh º¡æe πμd Éjƒæ°S ºgQO áFÉª°ùªN (500)

hCG áfÉ«°üdG hCG π≤ædG hCG º«ë°ûàdG ‘ ¿ƒ∏eÉ©dG äÉÄØdG √òg øª°V πNójh ,ΩÉ¶ædG

.á«FÉHô¡μdG ∫ÉªY’G

(5) IOÉe

Ú°VôªŸGh AÉÑWÓd áÑ°SÉæŸG ¢ùHÓŸG á«æ©ŸG á«eƒμ◊G ôFGhódGh äGQGRƒdG ôaƒJ

äÉØjô°ûàdG IôFGóH Ú∏eÉ©dG º¡FÉ°SDhQh á«LôØ°ùdGh äGRGƒ÷G …QƒeCÉeh äÉ°VôªŸGh

. áaÉ«°†dGh

(6) IOÉe

OÉ˘ª˘à˘Y’G ø˘e ¬˘aô˘°U ø˘e á˘YÉ˘æ˘°üdGh á˘«˘dÉŸG IQGRh âeÉ˘˘b É˘˘e É˘˘ë˘˘«˘˘ë˘˘°U Èà˘˘©˘˘j

. ΩÉ¶ædG Gòg Qhó°U ≈∏Y á≤HÉ°ùdG IÎØdG ‘ ,¢ùHÓª∏d ¢ü°üıG
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(7) IOÉe

. á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh 1978/1/1 øe GQÉÑàYG ¬H πª©jh QGô≤dG Gòg òØæj

ΩƒàμŸG ó«©°S øH ó°TGQ
á˘˘˘dhó˘˘˘˘dG ¢ù«˘˘˘˘FQ ÖFÉ˘˘˘˘f
AGQRƒ˘˘˘dG ¢ù∏› ¢ù«˘˘˘FQ

»ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

`g 1399 áæ°S ∫Gƒ°T 13 : ïjQÉàH

Ω 1979 áæ°S ÈªàÑ°S 5 : ≥aGƒŸG
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1979 áæ°ùd (11) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
á«FÉædG ≥WÉæŸG ∫óH ΩÉ¶æH

,AGQRƒdG ¢ù∏›

‘ á«fóŸG áeóÿG ¿CÉ°T ‘ ,1973 áæ°ùd (8) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh - ájOÉ–’G áeƒμ◊G

1979/12/31 ïjQÉàH IOƒ≤©ŸG (22) ºbQ ¬à°ù∏L ‘ AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒe ≈∏Yh

ÒZ øe á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ Ú∏eÉ©dG ÚØXƒŸGh AÉÑWÓd ájôb ∫óH ±ô°U ≈∏Y

, É¡FÉæHCG

,QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh , á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ ¬°VôY  Ée ≈∏Y AÉæHh

: Qôb

(1) IOÉe

á˘eƒ˘μ◊G ‘ Ú∏˘eÉ˘©˘dG Ú«˘fóŸG Úeó˘î˘à˘°ùŸGh ÚØ˘Xƒ˘ª˘∏˘d á˘≤˘£˘æ˘e ∫ó˘H í˘æÁ

»°SÉ°S’G Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG ÖJôe øe % 20 ™bGƒH á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ ájOÉ–’G

. Éjô¡°T ÉªgQO ¿ƒ°ùªNh ¿ÉàFÉe (250) √Qób ≈°übCG óëHh ,…ô¡°ûdG

(2) IOÉe

∫hó÷ÉH áë°VƒŸG ≥WÉæŸG QGô≤dG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘ á«FÉf ≥WÉæe Èà©J

.á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏ÛG øe QGôb ∂dòc ÉgQÉÑàYÉH Qó°üj á≤£æe πch ≥aôŸG

(3) IOÉe

QGôb πch ¬«dG QÉ°ûŸG 1972/12/24 ïjQÉàH QOÉ°üdG AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈¨∏j

±ô°U ∞bƒjh ,Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒª∏d áHôZ hCG ájôb ∫óH íæÃ ¬d Gò«ØæJ QOÉ°U

. ΩÉ¶ædG Gò¡H πª©dG ïjQÉJ øe GQÉÑàYG ∫óÑdG Gòg
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(4) IOÉe

.á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,√Qhó°U ïjQÉJ øe QGô≤dG Gòg òØæj

ΩƒàμŸG ó«©°S øH ó°TGQ
 IóëàŸG á«Hô©dG  äGQÉe’G ádhO ¢ù«FQ ÖFÉf

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ
 ÉæY Qó°U

`g1400 ôØ°U 12 : ïjQÉàH

Ω1979 Èª°ùjO 31 : ≥aGƒŸG

-551-
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1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

ójGR ´óH

¢SGO IôjõL

∞jôW

áæ¶dG

™∏°ùdG

Gƒ«d

á«©Ñ¶dG

≈°Sƒe ƒHCG

¢ù«ªZ ¢SCGQ

Ò©f ƒH Ò°U

Qó°üdG

ÉŸO

äÓjƒ◊G

π«¨dG

»æØ°UCG …OGh

¿PG

»KÉ«Z

äÉØjƒÿG áMhO

¿É£°T’G ΩCG

ΩhOQ

áÑYR

¬cƒ°T

´Gõg ´óH

AGôª◊G

áYhÉ£ŸG ´óH

π°ù∏°ùeá≤£æŸG

á«FÉædG ≥WÉæŸG ¿É«H
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قرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2007م)*(
ب�ش�أن نظام بدل ال�سفر والمهمات الر�سمية

وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972م، في �ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له، 

وعلى القان���ون الاتح���ادي رق���م )21( ل�سن���ة 2001م، في �ش����أن الخدم���ة المدني���ة في 
الحكومة الاتحادية والقوانين المعدلة له، 

وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )18( ل�سنة 1982، ب�ش�أن بدل ال�سفر وتعديلاته، 
وعلى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )17( ل�سن���ة 2005، في �ش����أن ج���دول الدرج���ات 
العاملن�ي�  المواطنن�ي�  المواطنن�ي� وغر�ي�  للموظفن�ي�  الدوري���ة  والعا�ل�وات  والروات���ب 

بالحكومة الاتحادية وتعديلاته، 
وعل���ى ق���رار المجل����س ال���وزاري للخدم���ات رق���م 74/ 7 ل�سن���ة 2007، بالموافق���ة على 

تعديل نظام بدل ال�سفر والمهمات الر�سمية، 
وبن���اءً عل���ى م���ا عر����ضه وزير تطوي���ر القطاع الحكوم���ي - رئي�س مجل����س الخدمة 

المدنية وموافقة مجل�س الوزراء, 
قــــــــــــــــــــــرر:

المادة )1(
ي�ستحق الموظف الموفد في مهام ر�سمية خارج الدولة بدل �سفر عن كل يوم �أو جزء 

من يوم يق�ضى خارج الدولة في �سبيل �أداء المهمة المكلف بها وفقًا لما يلي:
4000 درهم. 					    1 - الوزراء
3000 درهم. 2 - وكلاء الوزارة والوكلاء الم�ساعدون ومن في م�ستواهم	
2500 درهم. 			  3 - موظفي الدرجة الخا�صة ) �أ (، )ب(
2000 درهم. 			  4 - موظفي الدرجة الأولى فما دون

وي�شتمل بدل ال�سفر الم�شار �إليه على نفقات الإقامة والطعام والانتقال.

 * الجريدة الر�سمية - العدد 467 - ال�سنة ال�اسبعة والثلاثون
17 رجب 1428هـ، 31 يوليو 2007م
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المادة )2(
ت���زاد الب���دلات المن�صو�ص��� عليه���ا في الم���ادة الأولى م���ن هذا الق���رار لر�ؤ����ساء الوفود 

المكلفين بتمثيل الدولة في مهمة ر�سمية خارج الدولة بالن�سب الآتية:
1 - 50% �إذا كان رئي�س الوفد وزيرًا.

2 - 35% �إذا كان رئي�س الوفد وكيل وزارة �أو وكيل وزارة م�ساعد �أو من في م�ستواهم.
3 - 30% �إذا كان رئي�س الوفد من الموظفين بالدرجة الخا�صة ) �أ (، )ب(.

4 - 25% �إذا كان رئي�س الوفد من غير الفئات ال�سابقة.

المادة )3(
با�ستثناء الوزراء ي�ستحق الموظف ن�صف البدلات المن�صو�ص عليها في المادة )1( من 

هذا القرار �إذا كان الموظف في ال�ضيافة الكاملة بالدولة الموفد �إليها.
المادة )4(

تحدد مدة الإيفاد بمدة المهمة الر�سمية م�ضافًا �إليها مدة ال�سفر ذهابًا و�إيابًا كما 
يلي:

1 - ��ألا تزي���د الم���دة ع���ن ي���وم قب���ل ال�سفر ويوم بع���ده �إذا كان���ت المهم���ة لإحدى دول 
مجل�س التعاون الخليجي.

2 - ��ألا تزي���د الم���دة عن يومين قبل ال�سف���ر ويومين بعده لبقية الدول، وما زاد عن 
ذل���ك من �أيام ت�سوى طبقًا للقواعد القانونية المقررة وح�سبما تقرره ال�سلطة 

المخت�صة بذلك.

المادة )5(
يحت����سب ج���زء الي���وم عند ال�سف���ر للمهمة الر�سمي���ة بالن�سبة لح�ساب ب���دل ال�سفر 
يومًا عند مغادرة الدولة قبل انت�صاف الليل كما يحت�سب جزء اليوم يومًا عند العودة 

�إلى الدولة بعد انت�صاف الليل بتوقيت دولة الإمارات العربية المتحدة.

المادة )6(
يج���وز من���ح الموظف قبل �سفره �إلى الخارج �سلفة خا�صة بناءً على طلب كتابي منه 
عل���ى �ألا تزي���د ال�سلف���ة عن 50% من بدل ال�سف���ر المقرر له، وتخ�صم قيم���ة ال�سلفة من 
ب���دل ال�سف���ر الذي ي�ستحقه الموظف خلال �شهر على الأكثر من تاريخ عودته ف�إذا كان 

البدل الذي ي�ستحقه الموظف لا يكفي للوفاء بكامل ال�سلفة ا�ستوفي الباقي من رواتبه 
في مدة �أق�صاها ثلاثة �أ�شهر من تاريخ عودته.

المادة )7(
�إذا من���ح الموظ���ف ال�سلفة الم�ش���ار �إليها في المادة ال�سابقة ولم يق���م بال�سفر فعلًا لأي 
�سب���ب وج���ب علي���ه ردها لجهة عمله ف���ورًا و�إلا ا�ستقطع���ت من رواتبه في م���دة �أق�صاها 

ثلاثة �أ�شهر.
المادة )8(

يك���ون �سف���ر ال���وزراء ووكلاء ال���وزراء وال���وكلاء الم�ساعدي���ن وم���ن في م�ستواه���م 
و�أع�ضاء ال�سلطة الق�ضائية من �شاغلي الفئة الخا�صة ومن في م�ستواهم بطريق الجو 

بالدرجة الأولى �أو ما يعادلها ب�أية و�سيلة �أخرى من و�سائل ال�سفر.
ويكون �سفر موظفي الدرجة الخا�صة ) �أ (، )ب( والدرجة الأولى والثانية و�أع�ضاء 
ال�سلط���ة الق�ضائي���ة من �شاغلي الفئ���ات )الأولى والثانية( وم���ن في م�ستواهم بطريق 

الجو بدرجة رجال الأعمال �أو ما يعادلها ب�أية و�سيلة �أخرى من و�سائل ال�سفر.
ويك���ون �سف���ر الموظفن�ي� م���ن الدرج���ة الثالث���ة فم���ا دون بطري���ق الج���و بالدرج���ة 
ال�سياحي���ة �أو م���ا يعادلها ب�أية و�سيلة �أخرى من و�سائل ال�سفر، وبدرجة رجال الأعمال 

�أو ما يعادلها �إذا كان رئي�س الوفد وزيرًا �أو وكيل وزارة.

المادة )9(
يك���ون �إيف���اد الوزراء بق���رار من رئي�س مجل�س الوزراء وبق���رار من الوزير المخت�ص 

لباقي الموظفين.

المادة )10(
يج���ب �أن يت�ضمن ق���رار الإيفاد بيان طبيعة المهمة والموظف المكلف ب�أدائها والجهة 

الموفد �إليها ومدة الإيفاد.

المادة )11(
يج���وز بقرار م���ن الوزير المخت�ص �ضم غير العاملن�ي� في الحكومة في مهام ر�سمية 
�إلى خ���ارج الدول���ة �أو �ضمه���م �إلى الوف���ود الر�سمي���ة ويعام���ل الموف���د طبقً���ا للفئة التي 

يحددها قرار الإيفاد.
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المادة )12(
يق���وم الموظ���ف الموف���د في مهم���ة ر�سمية خ���ارج الدولة عن���د عودته بتق���ديم تقرير 

بنتيجة المهمة وفقًا للنموذج المرفق.

المادة )13(
يح���دد مجل�س الوزراء المبالغ التي ت�صرف لرئي����س الوفد لتغطية نفقات الحفاوة 

والا�ستقبال في المهام التي تتطلب ذلك.

المادة )14(
تتحمل الحكومة نفقات نقل الأمتعة الحكومية والأوراق الر�سمية التي ت�ستلزمها 

المهمة.
المادة )15(

ت�سري �أحكام هذا القرار على الموظفين العاملين في الحكومة الاتحادية.

المادة )16(
يُلغى قرار مجل�س الوزراء رقم )18( ل�سنة 1982 في �ش�أن بدل ال�سفر وتعديلاته.

المادة )17(
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، ويُن�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الـــــوزراء

�صدر عنا,
التاريخ: 8 رجب 1428هـ,
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á«YÉªàL’G IhÓ©dÉH á°UÉîdG äGQGô≤dG
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Ω1981 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

,AGQRƒdG ¢ù∏›

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ Ω1972 áæ°ùd (1) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

. ¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ ,Ω1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘˘Yh

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ájOÉ–’G áeƒμ◊G

¢ù∏› ¢ù«˘˘FQ ,AGQRƒ˘˘dG ¢ù∏› ¿ƒ˘˘Ä˘˘°ûd á˘˘dhó˘˘dG ô˘˘jRh ¬˘˘°Vô˘˘Y É˘˘e ≈˘˘∏˘˘Y AÉ˘˘æ˘˘Hh

,QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh ,áeóÿG

: Qôb

(1) IOÉe

¿ƒæ«©ŸG ájOÉ–’G áeƒμ◊ÉH ¿ƒ∏eÉ©dG ¿ƒ«fóŸG ¿ƒeóîà°ùŸGh ¿ƒØXƒŸG íæÁ

á«YÉªàLG IhÓY OÉ–Ód áeÉ©dG á«fGõ«ŸÉH º¡ØFÉXh áLQóŸGh áªFGO ∞FÉXh ≈∏Y

: √ÉfOCG IOQGƒdG äÉÄØdÉH

IQGRh π«ch

 óYÉ°ùe IQGRh π«ch.Éjô¡°T ºgQO 500

 ¤h’G á≤∏◊G ƒ∏ZÉ°T.Éjô¡°T ºgQO 700

 á«fÉãdG á≤∏◊G ƒ∏ZÉ°T.Éjô¡°T ºgQO 800

 áãdÉãdG á≤∏◊G ƒ∏ZÉ°T.Éjô¡°T ºgQO 1000

 á©HGôdG á≤∏◊G ƒ∏ZÉ°T.Éjô¡°T ºgQO 1000

(2) IOÉŸG

äGQÉe’G ádhO á«°ùæéH Ú©àªàŸG ÚæWGƒŸG ≈∏Y IhÓ©dG √òg ±ô°U ô°üà≤j

. ¬JÓjó©Jh 1972 áæ°ùd (17) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ºμM ‘  IóëàŸG á«Hô©dG
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(3) IOÉe

Iójô÷G ‘ ô°ûæjh , Ω1981 ¬«fƒj ∫hCG øe GQÉÑàYG ¬H πª©jh QGô≤dG Gòg òØæj

.á«ª°SôdG

ΩƒàμŸG ó«©°S øH ó°TGQ
á˘˘˘dhó˘˘˘dG ¢ù«˘˘˘FQ ÖFÉ˘˘˘f
AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ

: »ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

. `g1401 ¿É°†eQ 15 : ïjQÉàH

. Ω1981 ƒ«dƒj 16 : ≥aGƒŸG
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Ω1981 áæ°ùd (6) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
(@)

Ú∏eÉ©dG AÉæH’ á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

, AGQRƒdG ¢ù∏›

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ 1972 áæ°ùd (1) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

á˘˘eƒ˘˘μ◊G ‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ Ω1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘˘Yh

.¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ájOÉ–’G

IhÓ˘˘˘©˘˘˘dG ΩÉ˘˘˘¶˘˘˘f ¿CÉ˘˘˘°T ‘ 1975 á˘˘˘æ˘˘˘°ùd (2) º˘˘˘bQ AGQRƒ˘˘˘˘dG ¢ù∏› QGô˘˘˘˘b ≈˘˘˘˘∏˘˘˘˘Yh

,á«YÉªàL’G

¢ù∏› QGôb ΩÉμMCG ¢†©H πjó©àH 1978 áæ°ùd (1) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

,á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ 1975 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG

¢ù∏› ¢ù«˘FQh AGQRƒ˘dG ¢ù∏› ¿ƒ˘˘Ä˘˘°ûd á˘˘dhó˘˘dG ô˘˘jRh ¬˘˘°Vô˘˘Y É˘˘e ≈˘˘∏˘˘Y AÉ˘˘æ˘˘Hh

,QƒcòŸG ¢ù∏ÛG á≤aGƒeh ,á«fóŸG áeóÿG

: Qô`````````````b

(1) IOÉe

á«YÉªàLG IhÓY ájOÉëJ’G áeƒμëdG »a ¿ƒ∏eÉ©dG ¿ƒæWGƒªdG ¿ƒØXƒªdG íæªoj

.O’hC’G Oó©d ≈∏YCG óM ¿hóHh ódh πc øY ºgQO áFÉªà°S (600) ™bGƒH O’hC’G øY

(2) IOÉe

äGQÉe’G ádhO á«°ùæéH Ú©àªàŸG ÚæWGƒŸG ≈∏Y IhÓ©dG √òg ±ô°U ô°üà≤j

. ¬JÓjó©Jh 1972 áæ°ùd (17) ºbQ ¿ƒfÉ≤dG ºμM ‘ IóëàŸG á«Hô©dG

(@):á«dÉàdG äGQGô≤dÉH QGô≤dG Gòg ∫qóoY

.(4) IOÉª∏d IójóL Iô≤a ±É°VCG …òdGh ,2004/12/13 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2004 áæ°ùd (36) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb @

(1) IOÉŸG ¢üf ∫óÑà°SG …òdGh ,2006/12/24 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2006 áæ°ùd (49) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb @

.Ω2006/12/1 øe GQÉÑàYG QGô≤dG Gò¡H πª©dG ≈∏Y ¢üf óbh

.(4) IOÉŸG ¢üf ∫óÑà°SG …òdGh ,2010/12/14 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2010 áæ°ùd (33) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb @
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(3) IOÉe

: á«dÉàdG ä’É◊G ‘ á«YÉªàL’G IhÓ©dG ±ô°U ∞bƒj

. øjô°û©dGh á©HGôdG ø°S Gƒ¨∏H ≈àe QƒcòdG O’h’G øY -CG

 -ÜhCG ø≤∏W GPG ø¡d IhÓ©dG √òg íæe Oƒ©jh ø¡LGhR ïjQÉJ øe äÉæÑdG øY

. ø∏eôJ

 -`̆Lá˘˘©˘˘HGô˘˘dG ø˘˘°S ø˘˘e π˘˘bCG Gƒ˘˘fÉ˘˘c ƒ˘˘dh º˘˘¡˘˘°ùØ˘˘fCG ¿ƒ˘˘dƒ˘˘©˘˘j ø˘˘jò˘˘dG O’h’G ø˘˘˘Y

.øjô°û©dGh

âÑãjh Ö°ùμdG øY øjõLÉ©dG O’h’G øY IhÓ©dG √òg ±ô°üJ Ωó≤J É‡ AÉæãà°SGh

.á°üàıG á«Ñ£dG áæé∏dG øe QGô≤H ∂dP

(4) IOÉe

øY õLÉ©dG É¡LhR øe ÉgO’hCG ∫ƒ©J »àdG hCG É¡LhR É¡æY ≈aƒàŸG áØXƒŸG íæªoJ

øjòdG ÚæWGƒŸG ÉgO’hCG øY IhÓ©dG √òg πª©dG øY πWÉ©dG É¡LhR øe hCG Ö°ùμdG

ƒdh ≈àM ,πª©dG øY πWÉ©dG hCG Ö°ùμdG øY õLÉ©dG hCG ≈aƒàŸG É¡LhR øe º¡dƒ©J

ádÉYE’ÉH áªFÉ≤dG »g âeGO Ée ,Éª¡jCG øe á≤∏£e âfÉc .øY õé©dG ádÉM âÑãJh

êhõdG πªY ΩóY ádÉM âÑãJ Éªc ,á«ª°SQ á«ÑW á¡L øe QOÉ°U »ÑW QGô≤H Ö°ùμdG

hCG …OÉ–’G ΩÉ©dG ´É£≤dG ‘ êhõdG πªY Ωó©H ó«Øj áØXƒŸG ¬eó≤J QGôbEG ÖLƒÃ

…CG ‘ hCG ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ hCG ,Éª¡d á©HÉàdG äÉ°ù°SDƒŸG hCG äÉÄ«¡dG øe m …CG hCG »∏ÙG

á∏FÉW â– ∂dPh ,É¡LQÉN hCG ádhódG πNGO πª©J iôNCG á«dhO áª¶æe hCG á¡L

á°UÉÿG ájƒæ°ùdG áfRGƒŸG øe IhÓ©dG √òg ±ô°üJ ¿CG ≈∏Y ,á«fƒfÉ≤dG á«dƒÄ°ùŸG

.ájOÉ–’G á¡÷G hCG IQGRƒ∏d

(5) IOÉe

ÉfÉ«H Ωó≤j ¿CG ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCÉH Ú∏eÉ©dG øe Ωóîà°ùe hCG ∞Xƒe πc ≈∏Y

≠∏Ñj ¿CG ¬«∏Yh ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T IôFGO √ó©J …òdG êPƒªæ∏d É≤ah á«YÉªàL’G ¬àdÉëH

øe Ìc’G ≈∏Y ô¡°T ∫ÓN äÉfÉ«ÑdG √òg ≈∏Y CGô£j Ò«¨J πμH É¡d ™HÉàdG IQGRƒdG

.¬KhóM
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(6) IOÉe
ó«dGƒŸG äÓé°S øe áLôîà°ùe á«ª°SQ IOÉ¡°ûH hCG , OÓ«e IOÉ¡°ûH IƒæÑdG âÑãj

.äóLh ¿EG á«∏FÉ©dG ábÉ£ÑdG hCG ,ôØ°ùdG RGƒL hCG

(7) IOÉe

É¡«dG QÉ°ûŸG äÉfÉ«ÑdÉH A’O’G øY ™æàÁ ¿CG hCG ,áë«ë°U ÒZ äÉfÉ«H Ωó≤j øe πc

¿hóH ¬«dG ±ô°U Ée ¬æe OÎ°ùjh É«ÑjOCÉJ ÖbÉ©j ΩÉ¶ædG Gòg øe á°ùeÉÿG IOÉŸG ‘

.á«FÉæ÷G  á«dƒÄ°ùŸÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e ≥M ¬Lh

(8) IOÉe

Gòg ‘ ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T IôFGO √Qó°üJ »JGP AGôLG ≈∏Y AÉæH IhÓ©dG ±ô°U ºàj

.¢Uƒ°üÿG

(9) IOÉe

(1) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôbh ,1975 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈¨∏j

.¬JÓjó©Jh á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ Ω1978 áæ°ùd

(10) IOÉe

. á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,Ω1981 áæ°S ƒ«fƒj ∫hCG øe GQÉÑàYG QGô≤dG Gòg òØæj

ΩƒàμŸG ó«©°S øH ó°TGQ
á˘˘˘dhó˘˘˘dG ¢ù«˘˘˘FQ ÖFÉ˘˘˘f
AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ

»ÑXƒHCG ‘ Qó°U

. `g1401 ¿É°†eQ 15 : ïjQÉàH

.Ω 1981 ƒ«fƒj 16 : ≥aGƒŸG
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iôNCG á«ª«¶æJ äGQGôb
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Ω1992 áæ°ùd (13) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
êQÉÿÉH ≈°VôŸG êÓY ΩÉ¶æH

,AGQRƒdG ¢ù∏›

, âbDƒŸG Qƒà°SódG  ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a ,Ω1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

, ¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a ,Ω1973 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ÚfGƒ≤dGh ájOÉ–’G áeƒμëdG

êQÉÿÉH ≈°VôŸG êÓY ΩÉ¶æH Ω1980 áæ°ùd (1) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

,¬d ádó©ŸG äGQGô≤dGh

,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh , áë°üdG ôjRh ¬°VôYÉe ≈∏Y AÉæHh

- : Qôb

 ¤h’G IOÉŸG

IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉe’G ádhO á«°ùæéH Ú©àªàŸG ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ

. ΩÉ¶ædG Gòg ‘ áæ«ÑŸG ΩÉμMÓd É≤ah º¡æe êÓY ¿ƒμjh ,

. ´ÉaódG IQGRh »Ñ°ùàæe ≈∏Y ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ ’h

á«fÉãdG IOÉŸG

á«°VôŸG ä’Éë∏d áÑ°ùædÉH ∂dPh, OÓÑdG êQÉN ≈°VôŸG êÓY áë°üdG IGRh ¤ƒàJ

≈°VôŸG A’Dƒg OÉØjG ¿ƒμjh, πNGódÉH É¡LÓY πFÉ°Sh ôaGƒàJ ’ hCG ,Qò©àj »àdG

.AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒÃ
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áãdÉãdG IOÉŸG

≈∏Y ∞°ûμdG É¡àª¡e ¿ƒμJ , ÌcCG hCG á«ÑW áæ÷ ,áë°üdG ôjRh øe QGô≤H πμ°ûJ

. OÓÑdG êQÉN º¡LÓY IQhô°†H AÉÑW’G øe ¢UÉ°üàN’G hhP ≈°Uƒj øjòdG ≈°VôŸG

á©HGôdG IOÉŸG

¢†jôŸG ≈˘∏˘Y ∞˘°ûμ˘dÉ˘H á˘≤˘HÉ˘°ùdG IOÉŸG ‘ É˘¡˘«˘dG QÉ˘˘°ûŸG á˘˘«˘˘Ñ˘˘£˘˘dG á˘˘æ˘˘é˘˘∏˘˘dG Ωƒ˘˘≤˘˘J

.¢Uƒëah ôjQÉ≤J øe ÉjQhô°V √GôJ ÉÃ ∂dP ‘ Ió°TÎ°ùe,

,¬fCÉ°T ‘ Gôjô≤J ó©J ¿CG ,¢†jôŸG ≈∏Y ∞°ûμdG øe AÉ¡àf’G ó©H , áæé∏dG ≈∏Yh

É‡ ÉgÒZh ,á«μ«æ«∏c’G ¢UƒëØdG èFÉàfh ,áeÉ©dG ¬àdÉMh ,¬àæ¡eh ,¬ª°SG øª°†àj

…CGQ ¿É«Hh ,ádÉ◊G √òg ¢ü«î°ûJ ™e , É¡LÓY »¨Ñæj »àdG á«°VôŸG ádÉ◊ÉH π°üàj

.∂dP äGQÈeh , πNGódG ‘ É¡LÓY πFÉ°Sh ôaGƒJ ΩóY hCG Qò©J ‘ áæé∏dG

á°ùeÉÿG IOÉŸG

πFÉ°Sh ôaGƒJ ΩóY hCG , É¡«∏Y á°Vhô©ŸG á«°VôŸG ádÉ◊G êÓY Qò©J áæé∏d ÚÑJ GPG

.¬LÓ©d êQÉÿG ¤G ¢†jôŸG ôØ°S IQhô°†H â°UhCG , πNGódÉH É¡LÓY

ôjRƒd Rƒéjh ,á«FóÑŸG ¬Jóeh ,êÓ©dG É¡«a ºàj »àdG á¡÷G áæé∏dG Oó–h

.ÉÑ°SÉæe √Gôj ÉŸ É≤ÑW ,êÓ©dG á¡L ∫ó©j ¿CG IQhô°†dG â°†àbG GPG ,áë°üdG

 á°SOÉ°ùdG IOÉŸG

Öë£°üJ ¿CG ,áeó≤àŸG ΩÉμMÓd É≤ah, êQÉÿG ‘ É¡LÓY Qô≤j »àdG ICGôª∏d

Gô£N πμ°ûj É¡°Vôe ¿Éc GPG ’G , É¡©e ™«°VôdG É¡∏ØW Öë£°üJ ¿CG É¡dh ,Éeôfi

.¬àë°U ≈∏Y

. ¬Jô°SCG OGôaCG óMCG hCG , √GódGh ¬≤aGôj êQÉÿG ‘ ¬LÓY Qô≤j …òdG πØ£dGh
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á©HÉ°ùdG IOÉŸG

êQÉÿÉH  º¡LÓY Qô≤J øjòdG ≈°VôŸG ä’É◊ áÑ°ùædÉH áë°üdG IQGRh πªëàJ

-: á«JB’G äÉ≤ØædG

 -1á˘dhO ø˘e ∂dPh ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘M’ É˘≤˘ah ¬˘˘«˘˘≤˘˘aGô˘˘eh ¢†jôŸG ô˘˘Ø˘˘°S Qƒ˘˘LCG

á«MÉ«°ùdG áLQódÉH É¡«dG IOƒ©dGh êÓ©dG ¿Éμe ¤G IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉe’G

.áØ∏μJ É¡∏bCGh ¥ô£dG ô°übCÉHh

 -2GPG Ú≤aGôŸGh ≈°Vôª∏d áÑ°ùædÉH ∂dPh êÓ©dG ó∏Ñd ∫ƒNódG äGÒ°TCÉJ áª«b

. ∂dP IQhô°†dG â°†àbG

 -3øe ÉgÒZh Ú«æØdG AÉÑW’G ÜÉ©JCG πHÉ≤eh ≈Ø°ûà°ùŸG QƒLCÉc êÓ©dG QƒLCG

.êÓ©dG ¢VGôZ’ É¡bÉØfG ºàj »àdG á«Ñ£dG äÉ≤ØædG

 -4∂dòch º¡«dG QÉ°ûŸG ¬«≤aGôŸh ≈Ø°ûà°ùŸG êQÉN ¢†jôª∏d á«eƒ«dG äÉ≤ØædG

á«Ø«ch äÉ≤Øæ˘dG ∂∏˘J Oó–h ≈˘Ø˘°ûà˘°ùŸG π˘NGO ¢†jô˘ª˘∏˘d á˘«˘eƒ˘«˘dG äÉ˘≤˘Ø˘æ˘dG

‘ á°û«©ŸG äÉjƒà°ùe Aƒ°V ‘ É¡fCÉ°ûH áë°üdG ôjRh √Qô≤j ÉŸ É≤ah É¡aô°U

.êÓ©dG ¿Éμe

 -5êQÉÿG ‘ èdÉ©j …òdG πØ£dG Iô°SG OGôaCG óMG hCG øjódGƒ∏d ôØ°S ôcGòJ áª«b

. áæ°ùdG ‘ IóMGh Iôe ¬JQÉjõd ∂dPh ≥aGôe ¿hóH á∏jƒW IÎØd

 -6.ádhódG πNGO ¤G ≈aƒàj …òdG ¢†jôŸG ¿ÉªãL π≤fh õ«¡Œ äÉ≤Øf

 -7äÉeóN Ëó≤àd êQÉÿG ‘ á«ë°üdG ÖJÉμŸG º¡H Ú©à°ùJ øjòdG AÉÑW’G ÜÉ©JCG

. á«LÓ©dG õcôŸG ‘ º¡dGƒMCG ó≤ØJh ≈°Vôª∏d

 -8á˘«˘ë˘°U äÉ˘°ù°SDƒ˘e ¤G É˘gó˘jó˘°ùJ º˘à˘j »˘à˘dGh ,á˘«˘˘Ñ˘˘£˘˘dG äGQÉ˘˘°ûà˘˘°S’G ÜÉ˘˘©˘˘JCG

∂dPh ,êQÉÿG ‘ Ió˘˘LGƒ˘˘àŸGh »˘˘˘ë˘˘˘°üdG ÚeCÉ˘˘˘à˘˘˘dGh êÓ˘˘˘©˘˘˘dG ‘ á˘˘˘°ü°üî˘˘˘à˘˘˘e

øe ≠dÉÑŸG √òg ±ô°U ºàjh ,áØ∏μJ πbCÉHh êÓ©dG πÑ°S π°†aCG ≈∏Y ∫ƒ°üë∏d

.Iô°TÉÑe á«ë°üdG ÖJÉμŸG

áæeÉãdG IOÉŸG

øe GQÉÑàYG (7) IOÉŸG øe (4), (3) øjóæÑdG ‘ É¡«dG QÉ°ûŸG äÉ≤ØædG ±ô°U ∞bƒj

. ¢†jôŸG IOƒ©H èdÉ©ŸG Ö«Ñ£dG ¬«a »°Uƒj …òdG ïjQÉàdG
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á©°SÉàdG IOÉŸG

êQÉÿG ¤G GQƒa ¢†jôŸG OÉØjG Qô≤j ¿CG IQhô°†dG â°†àbG GPG ,áë°üdG ôjRƒd

Gòg øe (3) IOÉŸG ‘ É¡«dG QÉ°ûŸG á«Ñ£dG áæé∏dG ≈∏Y √ôeCG ¢VôY ¿hO ∂dPh êÓ©∏d

≈∏Y ∂dP ó©H √ôeCG ¢Vô©j ¿CG ≈∏Y OÉØj’G ≈∏Y AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒe πÑbh ,ΩÉ¶ædG

.OÉØj’G ≈∏Y ≥jó°üà∏d AGQRƒdG ¢ù∏›

±hôX øe GóH GPG ,IQhô°†dG ádÉM ôaGƒàJ ,á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ºμM ≥«Ñ£J ‘h

.¬JÉ«M Oó¡j êQÉÿÉH êÓ©∏d GQƒa ¢†jôŸG OÉØjG ΩóY ¿CG ádÉ◊G

Éeh ,ÌcG hCG ≥aGôe ¤G êÉàëj ¢†jôŸG ¿Éc GPEG Ée ádÉ◊G √òg ‘ ôjRƒdG Oóëjh

Oóëj ∂dòch ,ºgÒZ øe hCG ,¢†jôŸG á∏FÉY OGôaG øe hCG ÉÑ«ÑW ≥aGôŸG ¿Éc GPG

.á«Ñ£dG áæé∏dG ìGÎbG ≈∏Y AÉ≤H êQÉÿG ‘ ≥aGôŸG AÉ≤H Ióe ôjRƒdG

Iô°TÉ©dG IOÉŸG

-: »JCÉj ÉÃ áë°üdG IQGRƒH á°üàıG ájQGO’G á¡÷G Ωƒ≤J

 -1.IQGRƒdÉH á«æ©ŸG äÉ¡÷G ¤G º¡«≤aGôeh ≈°VôŸG ÒØ°ùJ äGQGôb ÆÓHEG

. êQÉÿÉH á«ë°üdG äÉ«≤ë∏ŸÉHh , á°üàıG á«LÓ©dG äÉ¡÷ÉH ∫É°üJ’G -2

.º¡d ôØ°ùdG óYÉ≤e õéMh ,º¡«≤aGôeh ≈°VôŸG ôØ°S ó«YGƒe ójó– -3

 -4á«Ñ£dG áæé∏dG ≈∏Y É¡°VôYh ,ÚdƒÄ°ùª∏d É¡ZÓHCGh êÓ©dG ôjQÉ≤J »≤∏J

. ¬FÉ¡fG hCG ¬Jóe ójó–h êÓ©dG πMGôe á©HÉàŸ

 -5äGÒ°TCÉàHh º¡«≤aGôeh ≈°VôŸG ôØ°S äGRGƒéH á°UÉÿG äGAGôL’ÉH ΩÉ«≤dG

. ∫ƒNódG

.áë°üdG ôjRh øe QGôb ,IOÉŸG √òg ‘ É¡«dG QÉ°ûŸG ájQGO’G á¡÷G ójóëàH Qó°üjh

Iô°ûY ájOÉ◊G IOÉŸG

πjƒ– á©HÉàŸ áeR’G äGAGôL’G PÉîJG ,áë°üdG IQGRƒH á«dÉŸG ¿ƒÄ°ûdG IQGOG ¤ƒàJ

.ájó≤ædG É¡JGOÉªàYGh ÉgOƒ«b ájƒ°ùJh ,êQÉÿG ¤G êÓ©dG äÉ≤Øf

IQGRh ™e ≥«°ùæàdÉH êQÉÿG ‘ á«ë°üdG ÖJÉμª∏d áÁóà°ùe ∞∏°S ¢ü°üîJh

√òg iƒ°ùJ ¿CG ≈∏Y ,êQÉÿG ‘ êÓ©dG äÉ≤Øf ≈∏Y É¡æe ±ô°ü∏d áYÉæ°üdGh á«dÉŸG

.äÉª«∏©à∏d É≤ah ∞∏°ùdG
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Iô°ûY á«fÉãdG IOÉŸG

¢üf πc ≈¨∏j Éªc ¬«dG QÉ°ûŸG Ω1980 áæ°ùd (1) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈¨∏j

.ΩÉ¶ædG Gòg ΩÉμMCG ∞dÉîj

Iô°ûY áãdÉãdG IOÉŸG

.√Qhó°U ïjQÉJ øe ¬H πª©jh á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ QGô≤dG Gòg ô°ûæj

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ ÖFÉf
: »ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

.`g 1413 ôNB’G iOÉªL  6 : ïjQÉàH

. Ω 1992 Èª°ùjO 1 : ≥aGƒŸG
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Ω2006 áæ°ùd (19) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb
¿CÉ°T »a

áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒªdGh äÉÄ«¡dGh äGQGRƒdÉH áfÉ°†ëdG QhO
øjhGhódGh á«eƒμëdG ôFGhódGh

,AGQRƒdG ¢ù∏ée
,Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒdG äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T »a 1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

.áfÉ°†ëdG QhO ¿CÉ°T »a ,1983 áæ°ùd (5) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

»a á«fóªdG áeóîdG ¿CÉ°T »a ,2001 áæ°ùd (21) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,¬d ádó©ªdG ø«fGƒ≤dGh ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG

»ª«¶æàdG πμ«¡dG ¿CÉ°T »a ,1990 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb ≈∏Yh

,á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdGh πª©dG IQGRƒd

QhO ¿CÉ°T »a ,2006 áæ°ùd (Ω14/47) ºbQ äÉeóî∏d …QGRƒdG ¢ù∏éªdG QGôb ≈∏Yh

.á«eƒμëdG ôFGhódGh øjhGhódGh áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒªdGh äÉÄ«¡dGh äGQGRƒdÉH áfÉ°†ëdG

…OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤∏d ájò«ØæàdG áëFÓdG ¿CÉ°T »a ,1989 áæ°ùd (1) ºbQ …QGRƒdG QGô≤dG ≈∏Yh

.1983 áæ°ùd (5) ºbQ

AGQRƒdG ¢ù∏é˘e á˘≤˘aGƒ˘eh ,á˘«˘YÉ˘ª˘à˘L’G ¿ƒ˘Ä˘°ûdG Iô˘jRh ¬˘à˘°Vô˘Y É˘e ≈˘∏˘Y kAÉ˘æ˘Hh

,¢†jƒØàdÉH

:Qôb

≈dhC’G IOÉŸG

á˘«˘eƒ˘μ˘ë˘dG ô˘FGhó˘dGh á˘eÉ˘©˘dG äÉ˘°ù°SDƒ˘ª˘dGh äÉ˘Ä˘«˘¡˘dGh äGQGRƒ˘dG QÉ˘≤˘e »˘a CÉ˘°ûæ˘J

äÓeÉ©dG äÉØXƒªdG AÉæHC’ ájÉYôdG ô«aƒJ ≈dƒàJ É¡H á≤ë∏e áfÉ°†M QhO øjhGhódGh

≠∏H hCG áØXƒe (50) É¡jód äÓeÉ©dG äÉLhõàªdG AÉ°ùædG OóY ≠∏H GPEG äÉ¡édG ∂∏J »a

.kÓØW 20 zäGƒæ°S 4 - ôØ°U{ øe ájôª©dG áÄØdG äÓeÉ©dG ∫ÉØWCG OóY
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á«fÉãdG IOÉªdG

¿CG RÉL á≤HÉ°ùdG IOÉªdG »a ø«ÑªdG Oó©dG ∫ÉØWC’G hCG äÓeÉ©dG OóY ≠∏Ñj ºd GPEG

áfÉ°†M QGO ìÉààaG »a ¿GƒjO hCG IôFGO hCG áÄ«g hCG á°ù°SDƒe hCG IQGRh øe ôãcCG ∑ôà°ûJ

.ácôà°ûe

áãdÉãdG IOÉªdG

øjhGhódGh á«eƒμëdG ôFGhódGh áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒªdGh äÉÄ«¡dGh äGQGRƒdG ≈dƒàJ

»dƒJh QhódG ∂∏àd äÉ«HôªdGh äÉaô°ûªdG ø««©Jh áfÉ°†ë∏d ºFÓªdG ≈æÑªdG ô«aƒJ

.É¡«∏Y …QGOE’G ±Gô°TE’G

á©HGôdG IOÉŸG

.á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdG IôjRh øe QGô≤H áfÉ°†ëdG QhO ¢üNôJ

á°ùeÉîdG IOÉŸG

äGAGôLEÉH á°UÉîdG Ωƒ°SôdG øe QGô≤dG Gòg ÖLƒªH InCÉ°ûæoªrdG áfÉ°†ëdG QhO ≈nØ©oJ

Gòg »a IQOÉ°üdGh AGQRƒdG ¢ù∏ée äGQGô≤H IOóëªdGh á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdG IQGRh

.¿CÉ°ûdG

á°SOÉ°ùdG IOÉªdG

πØW πc øY ájõeQ kÉeƒ°SQ QGô≤dG Gò¡d kÉ≤ah ICÉ°ûæªdG áfÉ°†ëdG QGO »aƒà°ùJ

.á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdG IôjRh øe QGô≤H Ωƒ°SôdG OóëJh É¡H ≥ëà∏e

á©HÉ°ùdG IOÉªdG

ô˘«˘Z É˘jÉ˘°Uƒ˘dGh äÉ˘Ñ˘¡˘dGh É˘jGó˘¡˘dGh äÉ˘Yô˘Ñ˘à˘dG π˘Ñ˘≤˘J ¿CG á˘fÉ˘°†ë˘dG Qhó˘d Rƒ˘˘é˘˘j

.äÉ°ù°SDƒªdGh äÉcô°ûdGh äÉÄ«¡dGh äÉ«©ªédGh OGôaC’G øe áWhô°ûªdG
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áæeÉãdG IOÉŸG

¬«a ´OƒJ QGódG É¡«a ICÉ°ûæªdG á¡édG iód QGO πμd á∏≤à°ùe äÉHÉ°ùM íàa ºàj

á«£¨Jh QhódG ∂∏J ôjƒ£J ≈∏Y É¡æe ¥ÉØfE’G ºàjh áfÉ°†ëdG QGO äGOGôjEG ™«ªL

.É¡JÉ≤Øf

á©°SÉàdG IOÉªdG

áfÉ°†ëdG QGO É¡d á©HÉàdG á¡édG »a ¢üàîªdG ΩÉ©dG ôjóªdG hCG ôjRƒdG ∫ƒîj

.äÉHÉ°ùëdG ∂∏J øe ±ô°üdG äGAGôLEÉH

Iô°TÉ©dG IOÉŸG

¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCG ≥ah áfÉ°†ëdG QhO ≈∏Y ±Gô°TE’G á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdG IQGRh ≈dƒàJ

.¬JÓjó©Jh ¬«dEG QÉ°ûªdG 1983 áæ°ùd (5) ºbQ …OÉëJ’G

Iô°ûY ájOÉëdG IOÉŸG

ø«ØXƒªdG ¿ƒÄ°T áëF’h á«∏NGódG áëFÓdG á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdG IôjRh Qó°üJ

.QGô≤dG Gò¡H ICÉ°ûæªdG áfÉ°†ëdG Qhód »dÉªdG ΩÉ¶ædGh

IOÉŸGIô°ûY á«fÉãdG

.√Qhó°U ïjQÉJ øe kGQÉÑàYG ¬H πª©jh ,á«ª°SôdG IójôédG »a QGô≤dG Gòg ô°ûæj

Ωƒàμe ∫BG ó°TGQ øH óªfi
ádhódG ¢ù«FQ ÖFÉf

AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«FQ

:ÉæY Qó°U

`g1427 ¤hoC’G …OÉªL 11 :ïjQÉàH

Ω2006 ƒ«fƒj 7 :≥aGƒªdG
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قرار مجل�س الوزراء رقم )35( ل�سنة 2017م)*(
في �ش�أن الأو�شحة والميداليات و�أو�سمة رئي�س مجل�س الوزراء

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

الوزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن   ،1972 ل�سنة   )1( رقم  الاتحادي  وعلى القانون   -
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

 ،1987 ل�سنة   )3( رقم  الاتحادي  بالقانون  ال�صادر  العقوبات  وعلى قانون   -
وتعديلاته،

- وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2010، في �ش�أن �أو�سمة و�أو�شحة رئي�س 
مجل�س الوزراء،

- وبناءً على ما عر�ضه وزير �ش�ؤون مجل�س الوزراء والم�ستقبل، وموافقة مجل�س 
الوزراء،

قرر:
المادة )1(

التعريفات
المبينة  المعاني  التالية  والعبارات  بالكلمات  يُق�صد  القرار،  هذا  �أحكام  تطبيق  في 

قرين كل منها، ما لم يق�ضِ �سياق الن�ص على غير ذلك:
الدولــــــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

مجل�س الــــوزراء: مجل�س وزراء الدولة.

الأو�شحـــــــــــــة: �أو�شحة محمد بن را�شد.

الميداليــــــــــــات: ميداليات فخر الإمارات.

الأو�سمــــــــــــــة: �أو�سمة رئي�س مجل�س الوزراء.

الجهات الاتحادية: �الوزارات وغيرها من الهيئات والم�ؤ�س�سات العامة والأجهزة الحكومية 
الاتحادية.

 * الجريدة الر�سمية - العدد �ستمائة وواحد وع�شرون– ال�سنة ال�اسبعة والأربعون 
8 ذو الحجة 1438هـ- الموافق 30 �أغ�سط�س 2017م
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المادة )5(

قاعدة بيانات الأو�شحة والميداليات والأو�سمة
تن�ش�أ قاعدة بيانات لدى البرنامج تحتوي على كافة البيانات المتعلقة بالأو�شحة 

والميداليات والأو�سمة.
المادة )6(

ملكية الأو�شحة والميداليات والأو�سمة
تبقى الأو�شحة والميداليات والأو�سمة في حيازة ال�شخ�ص الممنوحة له على �سبيل 
التذكار، كما تبقى ملكًا لورثته من بعده، دون �أن يكون لأحد من ه�ؤلاء الورثة ن�سبتها 

�إليه ب�صفته ال�شخ�صية.
المادة )7(

عدم جواز الت�صرف في الأو�شحة والميداليات والأو�سمة
لا يجوز الت�صرف في الأو�شحة والميداليات والأو�سمة ب�أي نوع من �أنواع الت�صرفات 
من  �أي  �أو  له  منحت  الذي  ال�شخ�ص  عن  �صادر  الت�صرف  هذا  كان  �سواء  القانونية 

ورثته، كما لا يجوز الحجز عليها.

المادة )8(

بدل فقد �أو تلف الو�شاح �أو الميدالية �أو الو�اسم
في حالة فقد �أو تلف الو�شاح �أو الميدالية �أو الو�سام، يجوز ل�صاحبه �أن يتقدم بطلب 
الح�صول على بدل فاقد �أو تالف �إلى البرنامج، وعلى البرنامج الوقوف على �أ�سباب 

الفقد �أو التلف قبل �أن يتم منحه البدل.

المادة )9(

التجريد من الو�شاح �أو الميدالية �أو الو�اسم
حامل  تجريد  يجوز  �آخر،  قانون  �أي  عليها  ين�ص  �أ�شد  عقوبة  ب�أي  الإخلال  1- �دون 
الو�شاح �أو الميدالية �أو الو�سام منها �إذا ارتكب عملًا لا يتفق مع الإخلا�ص للوطن، 

�أو �صدر �ضده حكم نهائي بالإدانة في جريمة مخلة بال�شرف �أو الأمانة.
2- �يتم التجريد من الأو�شحة والميداليات والأو�سمة بقرار من رئي�س مجل�س الوزراء.
الحقوق  و�إلغاء  الو�سام،  �أو  الميدالية  �أو  الو�شاح  �سحب  التجريد  على  3- �يترتب 

والامتيازات المقررة لحاملها.

البرنامج: برنامج ال�شيخ خليفة للتميز الحكومي.

المادة )2(

الهدف من القرار
يهدف هذا القرار �إلى تكريم وتقدير �أ�صحاب الإنجازات والأعمال الجليلة التي 
العطاء  في  الا�ستمرار  على  وحثهم  المجالات،  مختلف  في  الدولة  خدمة  �ش�أنها  من 

وخدمة الوطن.

المادة )3(

�ضوابط منح الأو�شحة والميداليات والأو�سمة
1- تن�ش�أ الأو�شحة والميداليات والأو�سمة الآتية:

�ساهموا وب�شكل جلي في  الدولة ممن  را�شد، ويمنح لمواطني  �أ- �و�شاح محمد بن 
ت�أ�سي�س وخدمة الدولة، بالإ�ضافة لمن قدم خدمات جليلة وبارزة للدولة.

جلي  وب�شكل  �ساهموا  ممن  الدولة  لمواطني  نح  وُمت الإمارات،  فخر  ب- �ميدالية 
للإن�سانية،  �أو قدموا خدمات جليلة  المجالات  المجتمع في مختلف  في خدمة 

بالإ�ضافة لأ�صحاب الإنجازات الفردية البارزة.
نح لموظفي الجهات الاتحادية المتميزين ممن يتم  ج- �و�سام رئي�س مجل�س الوزراء، وُمي
اختياره في �أي من الفئات الواردة في البرنامج، ووفق الآلية المعتمدة في البرنامج 

للفوز.
2- �ي�ستحق الفائز بو�سام رئي�س مجل�س الوزراء الم�شار �إليه في البند )1( من هذه المادة، 
مكاف�أة مالية تحدد قيمتها من وزير �ش�ؤون مجل�س الوزراء والم�ستقبل، على �أن يتم 

�صرفها من ميزانية الجهة الاتحادية التي يعمل لديها الموظف الفائز.
3- �يكون منح الأو�شحة والميداليات والأو�سمة الم�شار �إليها في البند )1( من هذه المادة، 

بناءً على اعتماد رئي�س مجل�س الوزراء.

المادة )4(

�شكل و�أو�اصف الأو�شحة والميداليات والأو�سمة
يحدد البرنامج �شكل و�أو�صاف الأو�شحة والميداليات والأو�سمة.
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المادة )10(

الإلغاء
يلغى قرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2010 في �ش�أن �أو�سمة و�أو�شحة رئي�س 

مجل�س الوزراء.

المادة )11(

ال�سريان والن�شر
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، ويُن�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجلــ�س الـــوزراء

�صدر عنا في �أبو ظبي:
بتاريخ: 23 ذو القعدة 1438هـ
الموافق: 15 �أغ�سط�س 2017م  

قرار وزاري رقم )93( ل�سنة 2010 م)*(
ب�شروط معادلة ال�شهادات الخا�صة بالطلبة الدار�سين خارج الدولة

وزير التعليم العالي والبحث العلمي،
بعد الإطلاع على القانون الاتحادي رقم )1( ل�سنة 1972م في �ش�أن اخت�صا�صات 

الوزارات و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له، 
وزارة  وتنظيم  ان�شاء  �ش�أن  في  1992م،  ل�سنة   )4( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى 

التعليم العالي والبحث العلمي،
 وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )3( ل�سنة 2008، في �ش�أن الهيكل التنظيمي لوزارة 

التعليم العالي والبحث العلمي، 
وعلى القرار الوزاري رقم )32( ل�سنة 2010، ب�ش�أن تعديل نظام معادلة ال�شهادات 

العلمية بوزارة التعليم العالي والبحث العلمي،
وبناء على ما عر�ضته لجنة معادلة ال�شهادات وما تقت�ضيه الم�صلحة العامة،

قـــــــــــــــــــــــرر:

المادة الأولى   

يجب على الطالب المواطن الراغب في الالتحاق ب�إحدى م�ؤ�س�سات التعليم العالي 
خارج الدولة الالتزام بما يلي:

على  العلمي  والبحث  العالي  التعليم  وزارة  من  الم�سبقة  الموافقة  على  1( �الح�صول 
الدرا�سة بالخارج قبل الالتحاق بالم�ؤ�س�سة التعليمية التي يرغب الدار�س الالتحاق 

بها.
2( ��أن تكون الدرا�سة تحت �إ�شراف الملحقية الثقافية ب�سفارة الدولة في بلد الدرا�سة �أو 

تحت �إ�شراف �سفارة الدولة التي لا توجد بها ملحقية ثقافية.
3( �انطباق �شروط نظام معادلة ال�شهادات على م�ؤ�س�سة التعليم العالي التي �سيلتحق 

بها الطالب.
4( التزام الطالب بنظام معادلة ال�شهادات وكافة التعليمات ال�صادرة عن الوزارة.

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة وت�سعة - ال�سنة الأربعون.
    رجب 1431هـ- يونيو 2010م.
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المادة الثانية  

يبلغ هذا القرار لجميع جهات الاخت�صا�ص لتنفيذه كل فيما يخ�صه.

نهيان بن مبارك �آل نهيان

�صدر عنا:
بتاريخ: 4 جمادي الآخر 1431هـ

الموافق: 2010/5/18م

قرار مجل�س الوزراء رقم )31( ل�سنة 2010م)*(
في �ش�أن نظام رعاية خريجي الثانوية العامة المواطنين

في القطاع الحكومي الاتحادي )برنامج م�اسر(

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

الوزارات  اخت�صا�صات  �ش�أن  1972م في  ل�سنة   )1( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى   -
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له،

والم�ساعدات  البعثات  �ش�أن  في   1984 ل�سنة   )4( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى   -
الدرا�سية، 

- وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008م ب�ش�أن الموارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، 

- وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )5( ل�سنة 1985 في �ش�أن اللائحة المالية للقانون 
الدرا�سية،  والم�ساعدات  التعليمية  البعثات  �ش�أن  في   1984 ل�سنة   )4( رقم  الاتحادي 

والقرارات المعدلة له،
التنفيذية  - وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )13( ل�سنة 2010 في �ش�أن اللائحة 
في  الب�شرية  الموارد  ب�ش�أن  2008م  ل�سنة   )11( رقم  اتحادي  بقانون  للمر�سوم  المالية 

الحكومة الاتحادية، 
الب�شرية  للموارد  الاتحادية  الهيئة  �إدارة  مجل�س  رئي�س  عر�ضه  ما  على  وبناءً   -

الحكومية، وموافقة مجل�س الوزراء،
قـــــــــرر

المادة )1(

تعاريف
في تطبيق هذا النظام يق�صد بالكلمات والعبارات التالية المعاني المو�ضحة قرين  

كل منها ما لم يق�ض �سياق الن�ص غير ذلك:-

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة واحدى ع�شر - ال�سنة الأربعون.
   رم�اضن 1431هـ - �أغ�سط�س 2010م.
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الـــــــــــدولـــــــــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.
القطاع الحكومي الاتحادي: الوزارات والهيئات والجهات الحكومية الاتحادية.

الهيئـــــــــــــــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.
النظــــــــــــــــــــــــــــــام: �نظام رعاية خريجي الثانوية العامة المواطنين في الحكومة 
الاتح���ادي���ة )ب��رن��ام��ج م�����س��ار(، والم���ق���رر بم��وج��ب �أح���ك���ام ه��ذا 

القرار.
بابتعاث  تقوم  التي  الاتحادية  الجهة  �أو  الهيئة  �أو  جهــــــة الابتعـــــــــــــاث: �الوزارة 

خريجي الثانوية العامة وفقًا لأحكام هذا القرار.
المبتعـــــــــــــــــــــــــــــث: �كل من تتم الموافقة على ابتعاثه من خريجي الثانوية العامة 

�أو ما يعادلها وفق �أحكام هذا النظام.
�شهرية من جهة  ب�صفة  للمبتعث  يدفع  الذي  المقطوع  المخ�ص�ص المــــالـــــــــــــي: �المبلغ 

�إيفاده.
النفقــــات الدرا�سيـــــــــة: �كل ما يدفع من ر�سوم ومخ�ص�صات وم�صاريف مالية للجهة 

المبتعث �إليها.

المادة )2(

نطاق تطبيق النظام
يُطبق هذا النظام على البعثات الدرا�سية داخل الدولة التي يتم توفيرها من قبل 

القطاع الحكومي الاتحادي لخريجي الثانوية العامة المواطنين.

المادة )3(

الهدف من النظام
الثانوية العامة من مواطني  �إلى ا�ستقطاب ورعاية خريجي  يُهدف هذا النظام 
ل�شغل  وذلك  القرار،  المو�ضحة في هذا  العلمية  الم�ؤهلات  �أحد  للح�صول على  الدولة 

الوظائف المدنية في القطاع الحكومي الاتحادي.

المادة )4(

�ضوابط تطبيق النظام
1. �يتم الابتعاث لدرا�سة تخ�ص�صات ذات علاقة بطبيعة عمل ون�شاط الجهة الاتحادية 
و�أن يكون وفقًا للاحتياجات الفعلية لها من الوظائف الفنية والمهنية المتخ�ص�صة.

لموافاتها  الطالب  �إليها  المبتعث  الدرا�سة  جهة  مع  التن�سيق  الابتعاث  جهة  2. �تتولى 
بتقارير دورية عن �سير الدرا�سة، وعلى �أن تر�سل الجهة ن�سخ منها �إلى الهيئة.

الموظفين  عدد  مع  يتنا�سب  ب�شكل  جهة  لكل  �سنويًا  الممنوحة  البعثات  عدد  3. �يحدد 
لديها، وذلك على النحو الآتي:-

الحد الأق�صى للبعثات الممنوحةعدد الموظفين في الجهة
300 - 120

1000 - 30025
3000 - 100040
300060 فما فوق

المادة )5(

�شروط الابتعاث
ي�شترط في المر�شح للابتعاث ما يلي:-

1. �أن يكون من مواطني الدولة.
2. �أن يكون ح�سن ال�سيرة وال�سلوك.

3. ��أن يكون حا�صلًا على �شهادة الثانوية العامة �أو ما يعادلها بن�سبة مئوية لا تقل عن 
75% )خم�سة و�سبعون بالمائة( �أو معدل تراكمي لا يقل عن )3(.

�أكثر  �أو ما يعادلها  الثانوية العامة  4. ��ألا يكون قد م�ضى على ح�صوله على �شهادة 
من ثلاث �سنوات.

5. ��أن يح�صل على قبول من جهة �أكاديمية معترف بها في الدولة للح�صول على �أحد 
الم�ؤهلات العلمية الآتية:-

‌�أ. دبلوم.
‌ب. دبلوم عالي.

‌ج. بكالوري�س �أو لي�سان�س.
6. �أن يجتاز اختبارات القبول للابتعاث التي ت�ضعها جهة الابتعاث لهذا الغر�ض.

7. �ألا يكون موظفًا �أو �أن يجمع بين �أكثر من منحة درا�سية.
8. ��ألا يكون قد �سبق ف�صله من جهة درا�سية لأ�سباب ت�أديبية �أو ب�سبب عدم انتظامه 

في الدرا�سة دون عذر مقبول.
9. �ألا يكون قد �سبق ف�صله لأ�سباب ت�أديبية من �أية جهة حكومية.
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المادة )6(
التزامات المبتعث

يلتزم المبتعث طوال فترة ابتعاثه بما يلي:
1. �أن يكون ح�سن ال�سمعة، و�ألا يرتكب ت�صرفًا م�شينًا.

2. الالتزام ب�أنظمة جهة الدرا�سة ولوائحها.
جامعة  من  درا�سته  تحويل  �أو  �أجله  من  المبتعث  الدرا�سي  التخ�ص�ص  تغيير  3. �عدم 
بناءً على موافقة خطية م�سبقة من جهة  �إلا  �آخر  �إلى  ق�سم  �أو  �أو معهد  كلية  �أو 

الابتعاث.
4. الح�صول على الم�ؤهل المبتعث من �أجله خلال المدة المقررة لذلك.

لا  ولمدة  الر�سمية،  العطلة  خلال  الابتعاث  جهة  لدى  كمتدرب  بالعمل  5. �الالتحاق 
تزيد عن �شهر، وذلك �إذا ما طلبت الجهة منه ذلك.

حكومية  جهة  �أية  خدمة  �أو  الدرا�سة،  لمدة  م�ساوية  لفترة  الابتعاث  جهة  6. �خدمة 
�أخرى ب�شرط موافقة الوزير المخت�ص.

جهة  �إلى  الدرا�سة  �أثناء  له  �صرفت  التي  المالية  والمخ�ص�صات  النفقات  كافة  7. �رد 
الابتعاث، في حال عدم التزامه ب�أحكام هذا النظام �أو عقد البعثة.

المادة )7(

النفقات والمخ�ص�اصت المالية
1. �تتحمل جهة الابتعاث م�صاريف ور�سوم الدرا�سة التي تحددها الجهة المبتعث �إليها.

 4000  /= مقداره  �شهري  مالي  مخ�ص�ص  الابتعاث  فترة  طوال  المبتعث  2. �ي�ستحق 
درهمًا.

3. �يجوز لجهة الابتعاث، بعد موافقة مجل�س الوزراء، �إعفاء المبتعث الذي لم يح�صل 
النفقات  �أو بع�ض  المقررة لذلك، من رد كل  المدة  �أجله في  المبتعث من  الم�ؤهل  على 

الدرا�سية التي �صرفت له، �إذا كان ذلك لأ�سباب خارجة عن �إرادته.

المادة )8(
عقد البعثة

كون  حال  في  الأمر  وولي  والمبتعث،  الابتعاث  جهة  من  كل  بين  عقد  توقيع  1. �يتم 
المبتعث قا�صرًا، وذلك وفقًا للنموذج المرفق بهذا القرار.

الواردة  للقواعد  وفقًا  العقد  طرفي  والتزامات  حقوق  كافة  المبرم  العقد  2. �يت�ضمن 
بهذا القرار.

المادة )9(

�إنهاء البعثة
لجهة الابتعاث �أن تقرر �إنهاء بعثة الطالب في الحالات التالية:

1. �إذا خالف �أحكام هذا النظام �أو عقد البعثة.
2. �إذا تعثر في الدرا�سة بدون عذر تقبله جهة الابتعاث.

المادة )10(

التعيين
تلتزم جهة الابتعاث بتعيين المبتعث على درجة ووظيفة منا�سبة للم�ؤهل الدرا�سي 
الذي ح�صل عليه وذلك خلال الثلاثة �أ�شهر الأولى من ح�صوله على الم�ؤهل العلمي 
المبتعث لأجله، ويلتزم المبتعث ب�أن يبا�شر العمل لدى الجهة خلال �شهر على الأكثر 

من تاريخ �إبلاغه بقرار التعيين.

�أحكام ختامية
المادة )11(

يُلغى كل ن�ص يخالف ما جاء في هذا القرار �أو يتعار�ض معه، وعلى الجهات المعنية 
تنفيذ ما جاء في هذا القرار، كل فيما يخ�صه.

المادة )12(
يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويُعمل به من اليوم التالي لتاريخ �صدوره.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجلــ�س الـــوزراء

�صدر عنا:-
بتاريخ: 1 رم�ضان 1431هـ

الموافق: 11 �أغ�سط�س 2010م
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عقد بعثة درا�سية

�أنه في يوم ............................ الموافق:   /   /
حرر هذا العقد في مدينة...... بدولة الإمارات العربية المتحدة بين كلٍ من:-

�أولًا: ا�سم الوزارة / الهيئة / الجهة الحكومية الاتحادية
وعنوانها:................................................................................................................

بعد  فيما  �إليها  ويُ�شار  ال������ع������ق������د................................................  ه��ذا  في  ويمثلها 
)بالطرف الأول(

ثانيًا: ال�سيد/ ال�سيدة
وعنوانه:.................................................................................................................

ويمثله في هذا العقد ال�سيد/................ ولي الأمر )في حالة كون المبتعث قا�صرًا(.
وي�شار �إليه فيما بعد )بالطرف الثاني(

التمهيد
لما كان الطرف الأول يرغب في ابتعاث الطرف الثاني في بعثة درا�سية للح�صول 
على م�ؤهل علمي وفقًا لل�ضوابط الواردة في قرار مجل�س الوزراء رقم ) ( ل�سنة 2010 في 
�ش�أن رعاية خريجي الثانوية العامة المواطنين في القطاع الحكومي )وي�شار �إليه في هذا 
العقد ببرنامج م�سار(، بم�ستوى................................... في تخ�ص�ص........................... 
من )معهد/ كلية/ جامعة(...........................................................................................

ولما كان الطرف الثاني قد �أبدى ا�ستعداده للالتحاق بالبعثة الدرا�سية للح�صول 
على الم�ؤهل العلمي المذكور.

فقد اتفق الطرفان على ما يلي:-

المادة الأولى
يعتبر التمهيد ال�سابق جزءًا لا يتجز�أ من هذا العقد ومتممًا لأحكامه.

المادة الثانية

مو�ضوع العقد
كلية/  )معهد/  بــ  للالتحاق  الثاني  الطرف  ابتعاث  على  الأول  الطرف  وافق 
جامعة( ................ بالدولة، وذلك بغر�ض الح�صول على )الم�ؤهل العلمي(.................. 
بم�ستوى................................... في )التخ�ص�ص(...........................................................

المادة الثالثة

مدة العقد
بتاريخ  .../.../... وتنتهي  تاريخ  ابتداءً من  العقد(، ت�سري  العقد )تكتب مدة  مدة 

.../.../... وتكون مدة العقد قابلة للتمديد بقرار من الطرف الأول.

المادة الرابعة

التزامات الطرف الأول
يلتزم الطرف الأول بالآتي:-

الثاني،  للطرف  درهمًا(  �آلاف  )�أربعة   4000 قدره  �شهري  مالي  مخ�ص�ص  1. ��صرف 
وذلك طوال مدة الابتعاث.

2. تحمل كافة م�صاريف ور�سوم الدرا�سة التي تحددها الجهة المبتعث �إليها.
3. �تعيين الطرف الثاني، خلال ال�شهور الثلاثة التالية لح�صوله على الم�ؤهل المبتعث 

من �أجله، على درجة ووظيفة منا�سبة للم�ؤهل الدرا�سي الذي ح�صل عليه.
4. مراعاة �أي التزامات �أخرى واردة في برنامج م�سار �أو �أي بند �آخر في هذا العقد.

المادة الخام�سة

التزامات الطرف الثاني
يلتزم الطرف الثاني طوال فترة ابتعاثه بالآتي:-
1.  �أن يكون ح�سن ال�سمعة، و�ألا يرتكب ت�صرفًا م�شينًا.

2.  الالتزام ب�أنظمة جهة الدرا�سة ولوائحها.
درا�سته من جامعة  �أو تحويل  �أجله  المبتعث من  الدرا�سي  التخ�ص�ص  3.  �عدم تغيير 
�أو ق�سم �إلى �آخر، �إلا بناءً على موافقة خطية م�سبقة من جهة  �أو معهد  �أو كلية 

الابتعاث.
4.  ��ألا يلتحق بالعمل لدى �أي جهة �سواء بمقابل �أو بدون مقابل، �إلا بناءً على موافقة 

خطية م�سبقة من جهة الابتعاث.
5.  الح�صول على الم�ؤهل المبتعث من �أجله خلال المدة المقررة لذلك.

6. � الالتحاق بالعمل كمتدرب لدى الجهة خلال العطلة الر�سمية، ولمدة لا تزيد عن 
�شهر، وذلك �إذا ما طلبت الطرف الأول منه ذلك.
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رئي�س  �أو  الوزير  عليها  يوافق  �أخرى  �أية جهة حكومية  �أو  الأول،  الطرف  7. �خدمة 
الجهة المخت�صة، وذلك لفترة م�ساوية لمدة الابتعاث. وعلى �أن يبا�شر العمل خلال 

�شهر على الأكثر من تاريخ علمه بقرار التعيين.
8.  مراعاة �أي التزامات �أخرى واردة في برنامج م�سار �أو �أي بند �آخر في هذا العقد.

المادة ال�اسد�سة
�إخلال الطرف الأول بالتزاماته

لا يحق للطرف الثاني الامتناع عن تنفيذ هذا العقد �أو �إنها�ؤه �إذا ما �أخل الطرف 
الأول بالوفاء ب�أي من الالتزامات المفرو�ضة عليه بموجب العقد، مع احتفاظ الطرف 
الثاني بالحق في المطالبة بالتعوي�ض عن �أي خ�سائر �أو �أ�ضرار يكون قد تكبدها في هذه 

الحالة.
المادة ال�اسبعة

�إخلال الطرف الثاني بالتزاماته
1- ��إذا �أخل الطرف الثاني في الوفاء ب�أي التزام من الالتزامات المفرو�ضة عليه بموجب 
هذا العقد �أو الواردة في برنامج م�سار، ف�إنه يلتزم برد كافة النفقات والمخ�ص�صات 

المالية التي �صرفت له �أثناء الدرا�سة، �إلى الجهة المبتعث منها.
الثاني  للطرف  المقرر  ال�شهري  المخ�ص�ص  �صرف  �إيقاف  الأول  للطرف  2- �يجوز 
بموجب هذا العقد، وذلك بناءً على ما يرد بالتقارير الدورية المر�سلة من جهة 

الدرا�سة، وذلك في الحالات التالية:-
   �أ- غياب الطرف الثاني المتكرر، وعدم الانتظام في الدرا�سة بدون عذر مقبول.

   ب- تدني المعدل التراكمي الدرا�سي للطرف الثاني عن )3(.
   ج- �ان�سحاب الطرف الثاني �أو عدم تقدمه لأداء الامتحانات المقررة بدون عذر 

يقبله الطرف الأول.

المادة الثامنة
�إنهاء العقد

يجوز للطرف الأول �إنهاء هذا العقد في الحالات الآتية:
1.  ��إخلال الطرف الثاني ب�أي من الالتزامات المفرو�ضة عليه بموجب هذا العقد �أو 

الواردة في برنامج م�سار.
2.  �تدني م�ستوى التح�صيل الدرا�سي للطرف الثاني بدون عذر يقبله الطرف الأول 

وذلك وفقًا لتقارير التح�صيل الدرا�سي ال�صادرة من الجهة المبتعث �إليها.

3.  �ان�سحاب الطرف الثاني من الدرا�سة �أو عدم تقدمه لأداء الامتحانات المقررة لها 
بدون عذر يقبله الطرف الأول.

4.  �عدم ح�صول الطرف الثاني على عدد ال�ساعات المعتمدة للتخرج، وذلك خلال مدة 
العقد.

5.  الحكم على الطرف الأول في جريمة مخلة بال�شرف والأمانة.

المادة التا�سعة

الطلبات والإخطارات والإنذارات
�إنذار موجه من �أحد الطرفين �إلى الآخر  �أو  �أو �إخطار  �أن يكون كل طلب  1.  �يتعين 
بمنا�سبة تنفيذ ما ورد بهذا العقد مكتوبًا وباللغة العربية، و�أن ي�سلم للمر�سل �إليه 

في العنوان المبين له في العقد.
2.  �على الطرف الثاني التحقق من �أن الطلبات والإخطارات والإنذارات التي ير�سلها 
الإدارة  قبل  ومن  الأول،  الطرف  مقر  في  ا�ستلامها  تم  قد  الأول  الطرف  �إلى 
المخت�صة لديه، ويتم ذلك بح�صول الطرف الثاني على �إ�شعار من الطرف الأول 

يفيد الا�ستلام.
المادة العا�شرة

الوثائق والم�ستندات
تعتبر كافة الوثائق والم�ستندات المقدمة من �أحد الطرفين للآخر بمنا�سبة تنفيذ 
ما ورد بهذا العقد مكملة ومتممة لما ورد بالعقد من �أحكام، و�إذا وجد �أي تعار�ض بين 
ما ت�ضمنته تلك الوثائق والم�ستندات، ف�إنه يتم الرجوع �إلى ما يقرره ويف�سره الطرف 

الأول ب�ش�أنها.
المادة الحادية ع�شرة

القانون الواجب التطبيق
يخ�ضع هذا العقد ويف�سر وفقًا لقرار مجل�س الوزراء في �ش�أن نظام رعاية خريجي 
ووفقًا  م�سار(،  )برنامج  الاتحادي  الحكومي  القطاع  في  المواطنين  العامة  الثانوية 

للقوانين المعمول بها في دولة الإمارات العربية المتحدة.

المادة الثانية ع�شرة

الاخت�اص�ص الق�اضئي
تخ�ضع كافة المنازعات والمطالبات والإجراءات القانونية التي تن�ش�أ بين الطرفين 
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فيما يتعلق ب�سريان هذا العقد �أو تنفيذه �أو تف�سيره للاخت�صا�ص الق�ضائي للمحاكم 
في دولة الإمارات العربية المتحدة.

المادة الثالثة ع�شر
للعمل  العقد  لطرفي  ن�سخة  كل  ت�سلم  �أ�صليتين  ن�سختين  من  العقد  هذا  حرر 

بموجبها.

الطرف الأول 

ا�سم الوزارة/ الهيئة/ الجهة الحكومية الاتحادية

الطرف الثاني 

ال�سيد/ ال�سيدة............
ا�سم المبتعث: ممثل الجهة:

ا�سم ولي الأمر )�إن كان المبتعث قا�صرًا(:

ال�صفة:ال�صفة الوظيفية:
توقيع المبتعث:التوقيع:

توقيع ولي الأمر )�إن كان المبتعث الختم:
قا�صرًا(:

قرار مجل�س الوزراء رقم )41( ل�سنة 2024م)*(
ب�ش�أن نظام مكاف�آت مجال�س الإدارة في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )5( ل�سن���ة 2007 ب�ش�أن نظ���ام مكاف����آت ر�ؤ�ساء 
و�أع����ضاء مجال����س الإدارات في الهيئات والم�ؤ�س�سات وال�شركات المملوكة الربحية والغير 

ربحية للحكومة الاتحادية ومكاف�آت ر�ؤ�ساء و�أع�ضاء اللجان الدائمة، وتعديلاته،
- وعل���ى ق���رار مجل�س الوزراء رقم )40( ل�سنة 2024 ب�ش�أن حوكمة مجال�س الإدارة 

في الحكومة الاتحادية،
- وبناء على ما عر�ضه وزير �ش�ؤون مجل�س الوزراء، وموافقة مجل�س الوزراء،

قـــــــــــرر:
المادة )1(

التعريفات
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا الق���رار، تطب���ق التعريف���ات ذاته���ا ال���واردة في ق���رار مجل�س 
الوزراء رقم )40( ل�سنة 2024 الم�شار �إليه، وفيما عدا ذلك، يق�صد بالكلمات والعبارات 

التالية المعاني المبينة قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:
الجهة الاتحادية غير الربحية:�كل جه���ة اتحادي���ة من�ش����أة بموج���ب ت�شريع اتح���ادي، تتمتع 
بال�شخ�صية الاعتبارية والا�ستقلال المالي والإداري، وتتولى 
القي���ام باخت�صا����صات معين���ة �أو تق���ديم خدم���ات معين���ة �أو 
تنظي���م و�إدارة مراف���ق عام���ة �أو الإ�شراف عل���ى تنظيم قطاع 

معين، وتدار وفق قواعد العمل الحكومي.
الجهة الاتحادية الربحيــــــة:�كل جه���ة اتحادي���ة من�ش����أة بموج���ب ت�شري���ع اتح���ادي، تتمتع 
بال�شخ�صية الاعتبارية والا�ستقلال المالي والإداري، وتتولى 
القي���ام باخت�صا����صات معين���ة �أو تق���ديم خدم���ات ومنتج���ات 
معين���ة �أو تنظي���م قط���اع معين، وت���دار على �أ�س����س تجارية �أو 

ا�ستثمارية، وتهدف �إلى تحقيق الربح.
*  �الجريدة الر�سمية-  العدد �سبعمائة و�أربعة و�سبعون- ال�سنة الرابعة والخم�سون.

     21 �شوال 1445هـ- الموافق 30 �أبريل 2024م.
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المادة )2(

نطاق التطبيق
1. �تطب���ق الأح���كام ال���واردة في هذا القرار عل���ى جميع الجهات الاتحادي���ة التي تخ�ضع 

لأحكام قرار مجل�س الوزراء رقم )40( ل�سنة 2024 الم�شار �إليه.
2. لا� ت����سري �أح���كام هذا القرار على مجال�س الإدارة التي تن�ص ت�شريعات �إن�شائها على 

�آلية و�ضوابط �أخرى لنظام عملها �أو ل�صرف المكاف�آت المالية لأع�ضائها.

المادة )3(

مكاف�آت الرئي�س و�أع�اضء المجل�س واللجان الفرعية
1. �ت�صنف مجال�س الإدارة في الحكومة الاتحادية �إلى فئتين، وهما:

�أ. �الفئة )�أ(، وهي مجال�س �إدارة الجهات الاتحادية الربحية.
ب. �الفئة )ب(، وهي مجال�س �إدارة الجهات الاتحادية غير الربحية.

2. �بمراع���اة الملح���ق رقم )1( المرفق مع هذا القرار، يتم �صرف المكاف�آت المالية ال�سنوية 
لرئي����س و�أع�ضاء مجال����س الإدارة، و�أمين ال�سر، ورئي�س و�أع����ضاء اللجان الفرعية، 

ومقرر اللجنة، ح�سب الآتي:
�أ. �ت����صرف لر�ؤ����ساء مجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئة )�أ( مكاف����أة مالية 
�سنوية بما لا يزيد عن مبلغ وقدره )240,000( مائتان و�أربعون �ألف درهم، وبما 
لا يزي���د ع���ن مبلغ وقدره )180,000( مائة وثمانون �ألف درهم لر�ؤ�ساء مجال�س 
�إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئ���ة )ب(، وف���ق �ضوابط الا�ستحق���اق المو�ضحة في 

المادة رقم )4( من هذا القرار.
ب. �ت����صرف لأع����ضاء مجال�س �إدارة الجه���ات الاتحادية في الفئ���ة )�أ( مكاف�أة مالية 
�سنوية بما لا يزيد عن مبلغ وقدره )180,000( مائة وثمانون �ألف درهم، وبما 
لا يزيد عن مبلغ وقدره )120,000( مائة وع�شرون �ألف درهم لأع�ضاء مجال�س 
�إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئ���ة )ب(، وفق �ضواب���ط الا�ستحقاق المو�ضحة في 

المادة رقم )4( من هذا القرار.
ج. �ت����صرف لممث���ل فئ���ة ال�شب���اب في مجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئة )�أ( 
مكاف�أة مالية �سنوية بما لا يزيد عن مبلغ وقدره )96,000( �ستة وت�سعون �ألف 
دره���م، وبم���ا لا يزيد عن مبلغ وق���دره )80,000( ثمانون �ألف درهم في مجال�س 

�إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئ���ة )ب(، وفق �ضوابط الا�ستحق���اق المو�ضحة في 
المادة رقم )4( من هذا القرار.

د. �ت����صرف لأمن�ي� �سر مجل����س الإدارة مكاف�أة مالية �سنوية بم���ا لا يزيد عن مبلغ 
وقدره )48,000( ثمانية و�أربعون �ألف درهم، وفق �أحكام هذا القرار.

هـ. �يج���وز لمجل�س الإدارة �صرف مكاف����أة مالية �سنوية لرئي�س �أو �أع�ضاء �أو مقرري 
اللج���ان الفرعي���ة )م���ن غير رئي����س و�أع�ضاء و�أمن�ي� �سر مجل����س الإدارة، ومن 
غر�ي� موظف���ي الجهة(، وبما لا يتج���اوز مبلغً���ا وق���دره )30,000( ثلاثون �ألف 
���ا ل���كل رئي�س/ ع����ضو/ مقرر لجن���ة، وبواق���ع )3,000( ثلاثة �آلاف  دره���م �سنويًّ

درهم عن كل اجتماع يح�ضره رئي�س اللجنة/ ع�ضو اللجنة/ مقرر لجنة.
3. �لل�سلط���ة المخت�صة �صرف مكاف�أة مالية �سنوي���ة �أو �شهرية لرئي�س الجهة التي لي�س 
لديها مجل�س �إدارة، نتيجة رئا�سته للجهة، بما لا يزيد عن مبلغ وقدره )180,000( 

ا، �أو وفقًا لما تقدره ال�سلطة المخت�صة. مائة وثمانون �ألف درهم �سنويًّ
4. �ت�ستح���ق المكاف����أة ال�سنوي���ة عن )3( ثا�ل�ث ع�ضويات بحد �أق����صى في مجال�س �إدارات 
الحكوم���ة الاتحادي���ة، واللج���ان الفرعي���ة، الخا�ضع���ة لأح���كام هذا الق���رار، واللجان 
الاتحادي���ة الم�شكل���ة بقرار من مجل�س الوزراء، �سواء ب�صفة رئي�س �أو ع�ضو، وفي حال 
م�شاركة الع�ضو في �أكثر من )3( ثلاث ع�ضويات، يقت�صر �صرف مكاف�آت الع�ضوية 

ا. على �أعلى )3( ثلاث مكاف�آت كحد �أق�صى لكل ع�ضو �سنويًّ
5. �يتحمل الرئي�س �أو الع�ضو �أو �أمين ال�سر �أو �أي �شخ�ص �صرفت له مكاف�أة وفق �أحكام 
ه���ذا الق���رار، م��سؤولية �صح���ة قيمة المكاف����آت الم�صروفة له وفق �أحكام ه���ذا القرار، 

وعليه �إرجاع ما تم �صرفه له بمخالفة �أحكام هذا القرار.
6. �لمجل����س ال���وزراء الموافق���ة على �صرف مكاف����آت مالية لرئي����س و/ �أو �أع�ضاء المجال�س 
واللجان الم�شكلة في الحكومة الاتحادية )فنية �أو تخ�ص�صية �أو تن�سيقية �أو غيرها(، 

وفق ما يحدده بهذا ال�ش�أن.

المادة )4(

�ضوابط ا�ستحقاق المكاف�أة ال�سنوية
1. �يت���م ����صرف مكاف�أة مالية �سنوي���ة لمجال�س الإدارة في الحكوم���ة الاتحادية الخا�ضعة 

لأحكام هذا القرار، بناء على محورين، وهما:
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�أ. �عدد الاجتماعات التي �شارك بها رئي�س المجل�س/ الع�ضو.
ب. �نتيج���ة تقيي���م فعالي���ة م�شاركة وم�ساهم���ة ع�ضو مجل����س الإدارة في اجتماعات 
المجل����س، ودوره في دع���م وتمكن�ي� الجه���ة الاتحادي���ة للارتق���اء ب�أدائه���ا وتنفيذ 

خططها ال�سنوية.
2. �ي�ستح���ق رئي����س مجل�س الإدارة م���ا ن�سبته )50%( م���ن الحد الأق�صى لقيم���ة المكاف�أة 
ال�سنوي���ة بناء على ع���دد الاجتماعات التي ح�ضرها، وبواق���ع )20,000( ع�شرين �ألف 
دره���م ع���ن كل اجتم���اع لمجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئة )�أ( وبح���د �أق�صى 
���ا، وبواقع )15,000( خم����سة ع�شر �ألف  )120,000( مائ���ة وع�شري���ن �أل���ف درهم �سنويًّ
دره���م ع���ن كل اجتم���اع لمجال�س �إدارة الجه���ات الاتحادية في الفئ���ة )ب( وبحد �أق�صى 
���ا، وي�ستح���ق ن�سبة ال���ـ)50%( المتبقي���ة من الحد  )90,000( ت�سعن�ي� �أل���ف دره���م �سنويًّ
الأق����صى للمكاف����أة ال�سنوي���ة نتيجة رئا�سته لمجل����س الإدارة، بواق���ع )120,000( مائة 
وع�شرين �ألف درهم لر�ؤ�ساء مجال�س �إدارة الجهات الاتحادية في الفئة )�أ(، و)90,000( 

ت�سعين �ألف درهم لر�ؤ�ساء مجال�س �إدارة الجهات الاتحادية في الفئة )ب(.
3. �ي�ستح���ق ع����ضو مجل����س الإدارة ما ن�سبت���ه )50%( من الحد الأق����صى لقيمة المكاف�أة 
ال�سنوي���ة بناء على عدد الاجتماعات التي ح�ضره���ا، وبواقع )15,000( خم�سة ع�شر 
�ألف درهم عن كل اجتماع لمجال�س �إدارة الجهات الاتحادية في الفئة )�أ( وبحد �أق�صى 
ا، و)10,000( ع�ش���رة �آلاف درهم عن كل اجتماع  )90,000( ت�سعن�ي� �أل���ف درهم �سنويًّ
لمجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئة )ب( وبحد �أق����صى )60,000( �ستين �ألف 
���ا، وي�ستحق الع�ضو ن�سبة الـ )50%( المتبقية من الحد الأق�صى للمكاف�أة  دره���م �سنويًّ
ال�سنوي���ة بن���اء على نتيجة تقيي���م م�شاركته وم�ساهمته في المجل����س وفق �أحكام قرار 
مجل����س ال���وزراء رق���م )40( ل�سنة 2024 الم�شار �إليه، وبح���د �أق�صى )90,000( ت�سعين 
�أل���ف دره���م لمجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة في الفئ���ة )�أ(، و)60,000( �ستين �ألف 

درهم لمجال�س �إدارة الجهات الاتحادية في الفئة )ب(.
4. �ي�ستح���ق ع�ضو مجل�س الإدارة م���ن فئة ال�شباب ما ن�سبته )50%( من الحد الأق�صى 
لقيم���ة المكاف�أة ال�سنوية بناء على ع���دد الاجتماعات التي ح�ضرها، وبواقع )8,000( 
ثماني���ة �آلاف دره���م ع���ن كل اجتم���اع لمجال����س �إدارة الجهات الاتحادي���ة في الفئة )�أ( 
���ا، و)6,666( �ستة �آلاف  وبح���د �أق����صى )48,000( ثماني���ة و�أربعن�ي� �ألف دره���م �سنويًّ
و�ستمائ���ة و�ست���ة و�ستن�ي� درهم ع���ن كل اجتم���اع لمجال�س �إدارة الجه���ات الاتحادية في 
ا، وي�ستحق الع�ضو ن�سبة  الفئة )ب( وبحد �أق�صى )40,000( �أربعين �ألف درهم �سنويًّ

ال���ـ )50%( المتبقي���ة م���ن الح���د الأق�صى للمكاف����أة ال�سنوي���ة بناء على نتيج���ة تقييم 
م�شاركت���ه وم�ساهمت���ه في المجل�س وف���ق �أحكام قرار مجل�س ال���وزراء رقم )40( ل�سنة 
2024 الم�ش���ار �إلي���ه، وبحد �أق�صى )48,000( ثماني���ة و�أربعين �ألف درهم لمجال�س �إدارة 
الجهات الاتحادية في الفئة )�أ(، و)40,000( �أربعين �ألف درهم لمجال�س �إدارة الجهات 

الاتحادية في الفئة )ب(.
5. �في حال ا�ستثناء �أي مجل�س �إدارة من متطلبات عدد الاجتماعات المن�صو�ص عليها في 
�أحكام القرار، في�ستحق الرئي�س وع�ضو المجل�س و�أمين ال�سر وممثل ال�شباب المكاف�أة 
المتعلق���ة بمح���ور عدد الاجتماع���ات ح�سب ع���دد الاجتماعات التي عق���دت وح�ضرها 
الرئي�س �أو الع�ضو �أو �أمين ال�سر �أو ممثل ال�شباب -بغ�ض النظر عن قرار الا�ستثناء- 
م���ع مراع���اة الحد الأق�صى لقيمة المكاف�أة ال�سنوية المتعلقة بمحور عدد الاجتماعات 

التي �شارك بها رئي�س المجل�س �أو الع�ضو �أو �أمين ال�سر �أو ممثل ال�شباب.

المادة )5(

المكاف�أة ال�سنوية الإ�اضفية
لمجال����س �إدارة الجه���ات الاتحادي���ة الربحي���ة �أن تق���رر من���ح مكاف����آت مالي���ة �سنوية 
�إ�ضافي���ة لرئي����س و�أع����ضاء مجل����س الإدارة )بم���ن فيهم ممث���ل فئة ال�شب���اب(، �شريطة 

مراعاة الآتي:
1. ��أن يك���ون ل���دى الجهة نظ���ام معتمد لتوزيع المكاف����آت ال�سنوي���ة الإ�ضافية من �صافي 
الرب���ح ال�سن���وي عل���ى موظفيه���ا، و�ألا يزي���د �إجمالي المكاف����آت التي ت����صرف لرئي�س 
و�أع����ضاء مجل����س الإدارة وموظف���ي الجه���ة و�أية فئ���ات �أخرى، عن ن�سب���ة )5%( من 

�إجمالي �صافي الربح ال�سنوي للجهة.
2. ��أن تتجاوز الإيرادات الفعلية المحققة للجهة م�صروفاتها الفعلية في ال�سنة المقترح 
����صرف المكاف����آت ال�سنوي���ة الإ�ضافي���ة عنه���ا، ولدى الجه���ة فائ�ض ����صافي ربح يمكن 
تخ�صي�ص��� ن�سب���ة لا تتج���اوز )5%( منه، ل�صرفه���ا كمكاف�آت مالي���ة �إ�ضافية لرئي�س 

و�أع�ضاء مجل�س الإدارة وموظفيها.
3. ��ألا يزي���د �إجمالي المكاف����أة ال�سنوية للرئي�س )مكاف�أة الع�ضوي���ة والمكاف�أة الإ�ضافية( 

عن مبلغ )400,000( �أربعمائة �ألف درهم.
4. ��ألا يزي���د �إجمالي المكاف����أة المنوية للع�ضو )مكاف�أة الع�ضوية والمكاف�أة الإ�ضافية( عن 

مبلغ )300,000( ثلاثمائة �ألف درهم.
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المادة )6(

�أحكام ختامية
1. �تتحم���ل الجه���ة الاتحادية �صرف المكاف����آت المالي���ة ال�سنوية وفق �أحكام ه���ذا القرار، 

�ضمن المخ�ص�صات المالية المعتمدة لها، ما لم تقرر ال�سلطة المخت�صة غير ذلك.
2. �ت�صرف المكاف�أة ال�سنوية بعد اعتمادها من رئي�س مجل�س الإدارة وبعد اعتماد نتيجة 
تقيي���م الأع����ضاء، واكتمال �ضوابط و�إجراءات �صرفها، وف���ق الإجراءات المعمول بها 

في الحكومة الاتحادية.
3. �لمجل����س ال���وزراء تطبيق �أي من �أحكام هذا القرار على المجال�س الاتحادية �أو اللجان 

الاتحادية بقرار منه.
4. �يلغى قرار مجل�س الوزراء رقم )5( ل�سنة 2007 ب�ش�أن نظام مكاف�آت ر�ؤ�ساء و�أع�ضاء 
مجال�س الإدارات في الهيئات والم�ؤ�س�سات وال�شركات المملوكة الربحية والغير ربحية 
للحكوم���ة الاتحادي���ة ومكاف����آت ر�ؤ�ساء و�أع����ضاء اللجان الدائم���ة، وتعديلاته، و�أية 

قرارات �أو �أحكام �أخرى تتعار�ض و�أحكام هذا القرار.
5. �بمراع���اة البن���د )3( م���ن هذه المادة، ي�ستمر ����صرف المكاف�آت المالية للج���ان الفنية �أو 
التخ�ص�صي���ة �أو �أي لج���ان ومجال����س م�شكلة في الحكومة الاتحادي���ة، وفق القرارات 

ال�صادرة عن مجل�س الوزراء بهذا ال�ش�أن، ما لم تقرر ال�سلطة المخت�صة غير ذلك.
6. �لمجال�س الإدارة الخا�ضعة لأحكام هذا القرار، �صرف المكاف�آت المالية ال�سنوية لرئي�س 
و�أع����ضاء مجال�س الإدارة، و�أمين ال�سر، ورئي�س و�أع�ضاء اللجان الفرعية، ومقرري 

اللجان وفق �أحكام هذا القرار، بدءًا من يناير 2024.

المادة )7(

ن�شر القرار والعمل به
ين�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويعمل به من اليوم التالي لتاريخ �صدوره.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 6/ �شوال/ 1445هـ

الموافق: 15/ �أبريل/ 2024م
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تحادية
فئة الجهة الا

�صفة الع�ضوية
قيمة المكاف�أة ال�سنوية عن 

محور ح�ضور اجتماعات 
المجل�س

قيمة المكاف�أة ال�سنوية بناء على نتيجة تقييم فعالية الم�شاركة

مييقتلا ةجيتن
1

2
3

4
5

ت الاتحادية 
الجها

غير الربحية- الفئة 
ب(

(

س 
رئي

س
المجل

)15,000( درهم عن 
صى 

كل اجتماع، وبحد أق
ًّا )90,000( درهم سنوي

س الإدارة
)90,000( درهم نظير رئاسة مجل

ضو 
ع

س
المجل

)10,000( درهم عن 
صى 

كل اجتماع، وبحد أق
ًّا )60,000( درهم سنوي

 )12,000(
ًّا درهم سنوي

 )24,000(
ًّا درهم سنوي

 )36,000(
ًّا درهم سنوي

 )48,000(
ًّا درهم سنوي

 )60,000(
ًّا درهم سنوي

ب
ممثل الشبا

)6,666( درهم عن كل 
صى 

اجتماع، وبحد أق
ًّا )40,000( درهم سنوي

 )12,000(
ًّا درهم سنوي

 )19,000(
ًّا درهم سنوي

 )26,000(
ًّا درهم سنوي

 )33,000(
ًّا درهم سنوي

 )40,000(
ًّا درهم سنوي

أمين السر
)8,000( درهم عن كل 
صى 

اجتماع، وبحد أق
ًّا )48,000( درهم سنوي

ضافية المشار إليها في المادة رقم )5( من أحكام هذا القرار.لا ينطبق
)*( ملاحظة: لا يشمل المكافأة السنوية الإ
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,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

‘ ‹B’G Ö°SÉ◊G ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ ,1986 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

,ájOÉ–’G á«fóŸG áeóÿG ∫ÉªYCG

‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ ,2001 á˘˘æ˘˘°ùd (21) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘˘Yh

 ,ájò«ØæàdG ¬àëF’h ,¬JÓjó©Jh ájOÉ–’G áeƒμ◊G

áØ«XƒdG ΩÉ¶f ≥«Ñ£J ¿CÉ°T ‘ ,1989 áæ°ùd (10) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

 ,‹B’G Ö°SÉ◊G ≥jôW øY áeÉ©dG

»ª«¶æàdG πμ«¡dG ¿CÉ°T ‘ ,2003 áæ°ùd (17) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

 ,á«fóŸG áeóÿG ¿Gƒjód

QGôb AÉ¨dEG ≈∏Y á≤aGƒŸÉH 2005 áæ°ùd (4/117) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

øY áeÉ©dG áØ«XƒdG ΩÉ¶f ≥«Ñ£J ¿CÉ°T ‘ ,1989 áæ°ùd (10) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏›

.‹B’G Ö°SÉ◊G ≥jôW

¢ù∏› ¢ù«˘FQ - AGQRƒ˘dG ¢ù∏› ¿ƒ˘Ä˘°ûd á˘˘dhó˘˘dG ô˘˘jRh ¬˘˘°Vô˘˘Y É˘˘e ≈˘˘∏˘˘Y kAÉ˘˘æ˘˘Hh

 ,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ¿ƒÄ°ûd ádhódG ôjRhh ,á«fóŸG áeóÿG

 :Qô``````````b
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∫hC’G ÜÉ`ÑdG
áeÉ©dG áØ«XƒdG äGAGôLEG ‘

 (1) IOÉe

≈∏Y á«fóŸG áeóÿG ¿GƒjOh á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏Û »HÉbôdG QhódÉH ∫ÓNEG ¿hO

QGó°UEG ¬°üîj Éª«a πc äGQGRƒdG AÓchh AGQRƒdG ¤ƒàj ,áeÉ©dG áØ«XƒdG ∫ÉªYCG

áeóÿG ¿ƒfÉ≤H AGƒ°S º¡d OóÙG ¢UÉ°üàN’G OhóM ‘ ÚØXƒŸÉH á≤∏©àŸG äGQGô≤dG

AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤H IQOÉ°üdG ájò«ØæàdG ¬àëF’ hCG ,2001 áæ°ùd  (21) ºbQ á«fóŸG

 .IòaÉædG iôNC’G íFGƒ∏dGh º¶ædG áaÉch 2003 áæ°ùd (12) ºbQ

 (2) IOÉe

¿Gƒjód ´ƒLôdG ¿hO Iô˘°TÉ˘Ñ˘e á˘eÉ˘©˘dG á˘Ø˘«˘Xƒ˘dG ΩÉ˘¶˘f ≥˘«˘Ñ˘£˘à˘H äGQGRƒ˘dG Ωƒ˘≤˘J

 .ΩÉ¶ædG á›ÈH á≤∏©àŸG á«æØdG »MGƒædG  ‘ ’EG á«fóŸG áeóÿG

 (3) IOÉe

≈∏Y á«dB’G ájQGOE’G áHÉbôdG ¬LhCG áaÉc á°SQÉ‡ á«fóŸG áeóÿG ¿GƒjO ¤ƒàj

 .QGô≤dG Gòg øe ¤hC’G IOÉŸG ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG áeÉ©dG áØ«XƒdG äGAGôLEG

 (4) IOÉe

äGAGô˘LEÉ˘H á˘≤˘∏˘©˘àŸG äÓ˘eÉ˘©ŸG á˘aÉ˘c ≈˘∏˘Y á˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿Gƒ˘˘jO á˘˘HÉ˘˘bQ ¿ƒ˘˘μ˘˘J

AGOCG á©HÉàe ¢Vô¨H ∂dPh ,äÉeƒ∏©ŸG á«æ≤J IQGOEG ∫ÓN øe kÉ«dBG áeÉ©dG áØ«XƒdG

º¶ædGh ÚfGƒ≤dG ≥˘«˘Ñ˘£˘à˘H É˘¡˘eGõ˘à˘dG ió˘e ø˘e ó˘cCÉ˘à˘dGh ,É˘¡˘eÉ˘¡Ÿ á˘jQGOE’G Iõ˘¡˘LC’G

 .á«fóŸG áeóÿÉH á°UÉÿG íFGƒ∏dGh

 (5) IOÉe

‹B’G Ö°SÉ◊G ‘ á∏é°ùŸG äÉfÉ«ÑdG áë°U øe ócCÉàdG á«fóŸG áeóÿG ¿GƒjO ¤ƒàj

á˘«˘eƒ˘μ◊G ô˘FGhó˘dGh äGQGRƒ˘dG ‘ ÚØ˘XƒŸG äÉ˘Ø˘∏˘e äÉ˘jƒ˘˘àÙ É˘˘¡˘˘à˘˘≤˘˘HÉ˘˘£˘˘e ió˘˘eh

 .kÉ«dBG ájOÉ–’G

Book no(10) part(3)2  6/20/13  9:29 AM  Page 539

-539-

 »``fÉ`ãdG ÜÉ`ÑdG
áæμ«ŸGh ‹B’G Ö°SÉ◊G ‘

(6) IOÉe

,‹B’G Ö°SÉ◊G èeGôHh ,áª¶fC’Gh ,êPÉªædG OGóYEG á«fóŸG áeóÿG ¿GƒjO ¤ƒàj

,kÉ«dBG É¡¶ØMh É¡ª«¶æJh áeÉ©dG áØ«XƒdGh á«fóŸG áeóÿG ∫ÉªYC’ áeRÓdG äÉfÉ«ÑdGh

¿CG ≈∏Y ,ájOÉ–’G øjhGhódGh ôFGhódGh äGQGRƒdG πμd óMƒe ΩÉ¶æc É¡H πª©∏d ∂dPh

 .á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› øe QGô≤H áeÉ©dG áØ«XƒdG äÉLôîà°ùe êPÉ‰ óªà©J

 (7) IOÉe

ΩÉ¶æH á°UÉÿG äÉLôîà°ùŸGh πª©dG äGƒ£Nh êPÉªædG ‘ ô¶ædG IOÉYEG Rƒéj

º˘¶˘æ˘dGh Ú```fGƒ˘≤˘dG ™```e ≥```HÉ˘£˘à˘j É```Ã ∂dP ô``eC’G Ö∏˘£˘J É˘ª˘∏˘c á˘˘eÉ˘˘©˘˘dG á˘˘Ø˘˘«˘˘Xƒ˘˘dG

 .IòaÉædG íFGƒ∏dGh

 (8) IOÉe

áHÉbôdGh §Ñ°†dG πeGƒY ôaƒJ ‹B’G Ö°SÉ◊G èeGôHh ,º¶ædG ™°Vh óæY ≈YGôj

ôFGhódGh äGQGRƒdG iód ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T ΩÉ°ùbG ‘ ¿ƒØXƒŸG ¿ƒμjh ,É¡«a á«∏NGódG

∫É› ‘ πc ,á«fóŸG áeóÿG ¿GƒjóH äÉeƒ∏©ŸG á«æ≤J IQGOEGh ájOÉ–’G á«eƒμ◊G

»`dB’G Ö°SÉ◊G ‘ á``∏˘˘NóŸG äÉ``fÉ˘˘«˘˘Ñ˘˘˘dG á```ë˘˘˘°U ø```Y k’ƒ˘˘˘Ä˘˘˘°ùe ¬```∏˘˘˘ª˘˘˘Yh ¬``°UÉ˘˘˘°üà˘˘˘NG

 .É¡«∏Y á¶aÉÙGh

 (9) IOÉe

¿ƒÄ°ûd ádhódG ôjRh ≈∏Yh ,QGô≤dG Gòg ò«ØæJ ¬°üîj Éª«a πc AGQRƒdG ≈∏Y

ájò«ØæàdG íFGƒ∏dGh äGQGô≤dG QGó°UEG ,á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ - AGQRƒdG ¢ù∏›

áØ«XƒdG ΩÉ¶f ≥«Ñ£J ¿CÉ°T ‘ ,1989 áæ°ùd (10) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈¨∏jh ,¬d

øe ¬©e ¢VQÉ©àj hCG ¬ØdÉîj Ée πc ≈¨∏j Éªc ,‹B’G Ö°SÉ◊G ≥jôW øY áeÉ©dG

 .á≤HÉ°S äGQGôb
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 (10) IOÉe

Iójô÷G ‘ ô°ûæjh ,¬°üîj Éª«a πc QGô≤dG Gòg ò«ØæJ äÉ¡÷G ™«ªL ≈∏Y

 .√ô°ûf ïjQÉJ øe kGQÉÑàYG ¬H πª©jh ,á«ª°SôdG

AGQRƒ```dG ¢ù`∏`› ¢ù```«FQ Ö`FÉf

»ÑXƒHCG ‘ ÉæY Qó°U

`g1426 ∫hC’G ™«HQ 2 : ïjQÉàH

Ω2005 πjôHCG 11 : ≥aGƒŸG
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 Ω1991 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

 áeÉ©dG ∞FÉXƒdG ∞«æ°üJh ∞«°UƒJ

:AGQRƒdG ¢ù∏›

äÉ°UÉ°üàNG ¿CÉ°T ‘ Ω1972 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh äGQGRƒdG

‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ Ω1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘˘≤˘˘˘dG ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

 ,¬JÓjó©Jh ájOÉ–’G áeƒμ◊G

á«fGõ«ŸG OGóYG óYGƒb ¿CÉ°T ‘ Ω1973 áæ°ùd (14) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,»eÉàÿG ÜÉ°ù◊Gh áeÉ©dG

Ö°SÉ◊G ΩÉ¶f ≥«Ñ£J ¿CÉ°T ‘ Ω1986 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,ájOÉ–’G á«fóŸG áeóÿG ∫ÉªYG ‘ ‹B’G

áæ÷ ¤ƒàJ ¿CÉH »°VÉ≤dGh Ω1987 áæ°ùd (2/487) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

 ,áeÉ©dG ∞FÉXƒdG Ö«JôJh ∞«°UƒJ á°SGQO á«ª«¶æàdG πcÉ«¡dG á°SGQO

,á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› á≤aGƒe ≈∏Y kAÉæHh

øe áæ÷ π«μ°ûJ ¿CÉ°T ‘ Ω1989 áæ°ùd (2/103) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

ájQGOE’G á«ªæàdG ó¡©eh ájOÉ–’G ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T IôFGOh áYÉæ°üdGh á«dÉŸG IQGRh

 ,´hô°ûŸG åëÑd »ÑXƒHCG IQÉeEÉH IQGOE’Gh º«¶æàdG IôFGOh á«æ©ŸG äGQGRƒdGh

á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ AGQRƒdG ¢ù∏› ¿ƒÄ°ûd ádhódG ôjRh QGôb ≈∏Yh

¢ù∏› QGôb ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG äÉ¡÷G øe áæ÷ π«μ°ûàH Ω1989 áæ°ùd (131) ºbQ

 ,Ω1989 áæ°ùd (2/103) ºbQ AGQRƒdG

™e ´ÉªàLG ó≤Y ¿CÉ°ûH Ω1991 áæ°ùd (1/32) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb ≈∏Yh

 ,´ƒ°VƒŸG Gòg ∫ƒM äGQGRƒdG AÓch

áeóÿG ¢ù∏› ¢ù«FQ AGQRƒdG ¢ù∏› ¿ƒÄ°ûd ádhódG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y AÉæHh

 ,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,á«fóŸG

-: Qô``````````````b
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 ¤hC’G IOÉŸG

πc øjôb áë°VƒŸG ÊÉ©ŸG á«JB’G äÉë∏£°üŸÉH ó°ü≤j ΩÉ¶ædG Gòg ºμM ‘

-: »gh É¡æe

 -1∞``````````````Xƒ`ŸG :á```«dÉ©dG hCG É``«`∏©dG ∞```FÉ`Xƒ````dG ø```e á`Ø«Xh ‘ Ú©j øe πc ƒg

á«fóŸG áeóÿG ¿ƒfÉ≤H ≥ë∏ŸG ∫hó÷G ‘ IOQGƒdG á£°SƒàŸG hCG

 .kÉfƒfÉb Ú«©àdÉH á°üàıG á£∏°ùdG øe QGô≤H ∂dP ¿ƒμj ¿CG ≈∏Y

 -2Ωóî```````````à`°ùŸG :‘ IOQGƒdG á©HGôdG á≤∏◊G ∞FÉXh øe áØ«Xh ‘ Ú©j øe πc ƒg

QGô≤H ∂dP ¿ƒμj ¿CG ≈∏Y á«fóŸG áeóÿG ¿ƒfÉ≤H ≥ë∏ŸG ∫hó÷G

.kÉfƒfÉb Ú«©àdÉH á°üàıG á£∏°ùdG øe

 -3á````````Ø`«Xƒ````dG :»àdG á«fƒfÉ≤dG äÉeGõàd’Gh äÉÑLGƒdG øe áYƒª› øY IQÉÑY »g

 .áàbDƒe hCG áªFGO áØ°üH É¡H ΩÉ«≤dG Ωóîà°ùŸG hCG ∞XƒŸG ≈∏Y Ú©àj

 -4á```Ø«XƒdG ∞°Uh :‘ É¡©bƒeh ÉgÉª°ùe å«M øe áØ«XƒdG äÉª°S øY IQÉÑY »g

 .É¡∏¨°T •hô°Th É¡JÉ«dƒÄ°ùeh É¡JÉÑLGhh á«ª«¶æàdG á£jôÿG

 -5á«YƒædG áYƒªÛG:á«gÉe ‘ ¬HÉ°ûàJ á«Ø«Xh á«Yôa äÉÄØd OóÙG º«°ù≤àdG ∂dP »g

iƒà°ùe ‘ ±ÓàNG OƒLh ∂dP »Øæj ’h ¬H ¬©∏£°†ŸG πª©dG ´ƒfh

á«Ø«XƒdG á«YƒædG áYƒªÛG Èà©Jh ,äÉÑLGƒdG á©«ÑWh á«dƒÄ°ùŸG

 .ÜóædGh π≤ædGh á«bÎdGh Ú«©à∏d áÑ°ùædÉH á∏≤à°ùe IóMh

 -6á```Ø«XƒdG º««≤J :.áØ«XƒdG ∞°Uh Aƒ°V ‘ É¡d áªFÓŸG á«dÉŸG áLQódG ójó– ƒg

 -7AÉ≤`````ÑdG Ió```e  :.áØ«XƒdG áLQO ‘ - ≈fOCG óëc - AÉ≤Ñd áeRÓdG á«æeõdG IóŸG »g

 á«fÉãdG IOÉŸG

-:á«JB’G á«YƒædG äÉYƒªÛG ¤EG ∞FÉXƒdG º°ù≤æJ

.(CG) IóYÉ°ùŸG ájQGOE’Gh ájQGOE’G ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -1

 .(Ü) ájOÉ°üàb’Gh á«dÉŸG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -2

 .(ä) IóYÉ°ùŸG á«ª«∏©àdGh á«ª«∏©àdG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -3

 .(ç) IóYÉ°ùŸG á«Ñ£dGh á«Ñ£dG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -4

.(ê) IóYÉ°ùŸG á«°Sóæ¡dGh á«°Sóæ¡dG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -5

 .(ì) ¿ƒæØdGh áaÉ≤ãdGh ΩÓY’G ∞FÉXƒd : á«YƒædG áYƒªÛG -6

.(ñ) á«μª°ùdGh á«fGƒ«◊G IhÌdGh áYGQõdG ∞FÉXƒd : á«YƒædG áYƒªÛG -7
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.(O) á«æjódG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -8

 .(P) áYƒæàŸG á«°ü°üîàdG ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -9

 .(Q) á°VÉjôdGh ÜÉÑ°ûdG ∞FÉXƒd : á«YƒædG áYƒªÛG -10

 .(R) á«YÉªàL’G ¿ƒÄ°ûdGh πª©dG ∞FÉXƒd : á«YƒædG áYƒªÛG -11

 .(¢S) áfhÉ©ŸG äÉeóÿGh á«aô◊G ∞FÉXƒ∏d : á«YƒædG áYƒªÛG -12

 áãdÉãdG IOÉŸG

IójóL äÉÄah á«Yƒf äÉYƒª› áaÉ°VEG á«fóŸG áeóÿG ¢ù∏› øe QGô≤H Rƒéj

Gò¡H IOQGƒdG äÉYƒªÛG ¢†©H èeO É°†jCG ¬d Rƒéj Éªc ,ΩÉ¶ædG Gòg ‘ IOQGƒdG ±ÓîH

 .áØ«XƒdG äÉYƒªÛG ∫ÉªYCG á©«ÑW ‘ ΩÉ©dG ¢ùfÉéàdG IÉYGôe •ô°ûH ΩÉ¶ædG

 á©HGôdG IOÉŸG

 : ≈∏Y πªà°ûJ »àdGh ΩÉ¶ædG Gò¡d á≤aGôŸG ∞°UƒdG äÉbÉ£H óªà©J

 .∞FÉXƒdG π¨°T •hô°T ¿É«H -1

 .áYƒª› πc πNGO ∞FÉXƒ∏d áLQódGh á≤∏◊G ójó– -2

 .∞FÉXƒdG π¨°ûd ≈fOCG óëc áeRÓdG äGÈÿGh äÓgDƒŸG ójó– -3

 .áØ«XƒdG π¨°ûd ΩRÓdG »°ü°üîàdG hCG …QGOE’G ÖjQóàdG ¿É«H -4

 .áØ«XƒdG πZÉ°T iód ôaGƒàJ ¿CG Ú©àj »àdG äGQÉ¡ŸG ójó– -5

¢ù∏› øe QGô≤H ’EG ∞°UƒdG äÉbÉ£H ≈∏Y äÓjó©J ájCG ∫ÉNOEG Rƒéj ’h

 .á«fóŸG áeóÿG

 á°ùeÉÿG IOÉŸG

É¡ØFÉXƒd ∫hGóL OGóYEÉH ájOÉ–’G á«eƒμ◊G ôFGhódGh äGQGRƒdG ™«ªL Ωõà∏J

áYÉæ°üdGh á«dÉŸG IQGRh ™e ∑GÎ°T’ÉH ∂dPh ΩÉ¶ædG Gò¡H OQGƒdG ∞«°Uƒà∏d kÉ≤ah

øª°V ∞FÉXƒdG á«fGõ«e ‘ ∂dP êQój ¿CG ≈∏Y ájOÉ–’G ÚØXƒŸG ¿ƒÄ°T IôFGOh

 .OÉ–Ód áeÉ©dG á«fGõ«ŸG
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 á°SOÉ°ùdG IOÉŸG

º¡FÉXƒd ádOÉ©ŸG ∞FÉXƒdG ≈∏Y Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒŸG Úμ°ùJ óæY ≈YGôj

:á«JB’G §HGƒ°†dÉH ΩGõàd’G ΩÉ¶ædG Gò¡d á≤aGôŸG ∞°UƒdG äÉbÉ£H ‘ áë°VƒŸG

 -CGπNGO áØ«XƒdG πZÉ°ûd á«dÉ◊G áLQódG ™e ádOÉ©ŸG áØ«XƒdG áLQO â≤ØJG GPEG

 .É¡«∏Y øμ°S É¡∏¨°T •hô°T ¬«a äôaGƒJh äÉYƒªÛG

 -ÜáØ«XƒdG πZÉ°ûd á«dÉ◊G áLQódG øe ≈∏YCG ádOÉ©ŸG áØ«XƒdG áLQO âfÉc GPEG

¿hO áYƒªÛG ¢ùØf ‘ É¡àLQO ™e ¬àLQO ≥ØàJ iôNCG áØ«Xh ≈∏Y øμ°ùj

∞˘°Uƒ˘dG äÉ˘bÉ˘£˘H ‘ á˘ë˘°VƒŸGh á˘Ø˘«˘Xƒ˘dG π˘¨˘°ûd á˘eRÓ˘dG •hô˘°ûdÉ˘H ∫Ó˘NEG

 .ΩÉ¶ædG Gò¡d á≤aGôŸG

 -êøμ°ùj áØ«XƒdG πZÉ°ûd á«dÉ◊G áLQódG øe ≈fOCG ádOÉ©ŸG áØ«XƒdG áLQO âfÉc GPEG

‘ á≤Øàe ¿ƒμJ ¿CG ≈∏Y á«YƒædG áYƒªÛG ¢ùØæH áÑ°SÉæe iôNCG áØ«Xh ≈∏Y

∞°UƒdG äÉbÉ£H ‘ áë°VƒŸG ∞FÉXƒdG π¨°T •hô°ûH ∫ÓNEG ¿hO ∂dP πc áLQódG

 .ΩÉ¶ædG Gò¡d á≤aGôŸG

 -O‘ á˘ë˘°VƒŸG ∞˘FÉ˘Xƒ˘dG ≈˘∏˘˘Y Úeó˘˘î˘˘à˘˘°ùŸGh ÚØ˘˘XƒŸG Úμ˘˘°ùJ ≈˘˘∏˘˘Y ÖJÎj ’

kÉ˘«˘dÉ˘M á˘Ñ˘°ùà˘μŸG ¥ƒ˘≤◊É˘H ¢SÉ˘°ùe …CG ΩÉ˘¶˘æ˘dG Gò˘¡˘d á˘≤˘aGôŸG ∞˘°Uƒ˘dG äÉ˘bÉ˘£˘˘H

 .∞FÉXƒdG »∏ZÉ°ûd

 á©HÉ°ùdG IOÉŸG

π˘≤˘f á˘«˘fóŸG á˘eóÿG ¢ù∏› á˘≤˘aGƒ˘e ó˘©˘H ¢üàıG ô˘˘jRƒ˘˘dG ø˘˘e QGô˘˘≤˘˘H Rƒ˘˘é˘˘j

äÉ˘bÉ˘£˘H ‘ IOQGƒ˘dGh º˘¡˘Ø˘FÉ˘Xƒ˘d á˘dOÉ˘©ŸG  ∞˘FÉ˘˘Xƒ˘˘dG ¤EG Úeó˘˘î˘˘à˘˘°ùŸGh ÚØ˘˘XƒŸG

 .iôNCG ¤EG á«Yƒf áYƒª› øe ΩÉ¶ædG Gò¡d á≤aGôŸG ∞°UƒdG

áæeÉãdG IOÉŸG

 .ÜÉÑ°SC’G øe ÖÑ°S …C’ ∞FÉXƒdG ÖjhòJ ô¶ëj
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 á©°SÉàdG IOÉŸG

øe kGQÉÑàYG ¬H πª©jh ¬°üîj Éª«a πc QGô≤dG Gòg ò«ØæJ äÉ¡÷G ™«ªL ≈∏Y

 .á≤HÉ°S äGQGôbh ΩÉμMCG øe ¬©e ¢VQÉ©àj hCG ¬ØdÉîj Ée πc ≈¨∏jh √Qhó°U ïjQÉJ
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 Ω1991 ƒjÉe 15 : ≥aGƒŸG
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قرار مجل�س الوزراء رقم )28( ل�سنة 2013م)*(
في �ش�أن اعتماد نظام تقييم وتو�صيف الوظائف

في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

الوزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن   ،1972 ل�سنة   )1( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى 
و�صلاحيات الوزراء، والقوانين المعدلة له، 

في  الب�شرية  الموارد  ب�ش�أن   ،2008 ل�سنة   )11( رقم  اتحادي  بقانون  المر�سوم  وعلى 
الحكومة الاتحادية، والقوانين المعدلة له، 

وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )8( ل�سنة 2011، في �ش�أن قواعد �إعداد الميزانية 
العامة والح�ساب الختامي، وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )5( ل�سنة 1991، في �ش�أن 

نظام تو�صيف وت�صنيف الوظائف العامة، 
التنفيذية  اللائحة  �ش�أن  في   ،2012 ل�سنة   )13( رقم  الوزراء  مجل�س  قرار  وعلى 
الب�شرية في الحكومة  الموارد  ب�ش�أن  ل�سنة 2008،  بقانون اتحادي رقم )11(  للمر�سوم 

الاتحادية وتعديلاته، 
وبناءً على موافقة مجل�س الوزراء، 

قـــــــــــرر:

المادة )1(
يعتمد نظام تقييم وتو�صيف الوظائف في الحكومة الاتحادية، المرفق بهذا القرار 

وملحقاته.
المادة )2(

تتولى الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية ممار�سة ال�صلاحيات الآتية:
1- ��إ�صدار التعليمات اللازمة لتنفيذ �أحكام هذا النظام والأدلة الا�ستر�شادية المرتبطة 

به.
2- و�ضع وتحديث الخطط الزمنية للتنفيذ المرحلي للنظام.

3- تعديل النماذج والأدلة الإر�شادية المرفقة بالنظام كلما اقت�ضت ال�ضرورة لذلك.

* الجريدة الر�سمية- العدد خم�سمائة وخم�سة وخم�سون- ال�سنة الثالثة والأربعون 
   22 ذو الحجة 1434هـ- 31 �أكتوبر 2013م
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المادة )3(
ي�ستمر العمل بقرار مجل�س الوزراء رقم )5( ل�سنة 1991 الم�شار �إليه �أعلاه بما لا 
يتعار�ض و�أحكام هذا النظام وذلك لحين ا�ستكمال التنفيذ المرحلي لهذا النظام وفقًا 

للإطار الزمني الذي تحدده الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

المادة )4(
اليوم  من  يوم  ثلاثين  بعد  به  ويعمل  الر�سمية،  الجريدة  في  القرار  هذا  ين�شر 

التالي لتاريخ ن�شره.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجلــ�س الـــوزراء

�صدر عنا
بتاريخ : 9 ذو القعدة 1434هـ

الموافق: 15 �سبتمبر 2013م

نظام تقييم وتو�صيف الوظائف
في الحكومة الاتحادية

المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )28( ل�سنة 2013

الف�صل الأول
الإطار العام

�أولًا: التعريفات
المبينة  المعاني  التالية  والعبارات  بالكلمات  يق�صد  النظام  هذا  �أحكام  تطبيق  في 

قرين كل منها ما لم يق�ض �سياق الن�ص خلاف ذلك:
التابعة  والأج���ه���زة  ال��ع��ام��ة  والم���ؤ���س�����س��ات  وال��ه��ي��ئ��ات  ال�����وزارات  الجهة/ الجهات الا�تحادية: 

للحكومة الاتحادية الخا�ضعة لأحكام القانون.
القـــــــانـــــــــون: �المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008 ب�ش�أن الموارد الب�شرية 

في الحكومة الاتحادية وتعديلاته.
الهيئـــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

الإدارة العليــــــــا: وكيل الوزارة والوكيل الم�ساعد ومن في حكمهم.
�إدارة الموارد الب�شرية: الوحدة الإدارية المعنية بالموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية.

الوحدة التنظيمية: �الوحدة الإدارية التي يتبعها المن�صب الوظيفي في الهيكل التنظيمي 
في الجهة الاتحادية.

الوظيفــــــــــــــة: �ه��ي مجموعة م��ن الم��ه��ام وال��واج��ب��ات ال��ت��ي تح��دده��ا الج��ه��ة المعنية 
لغايات تو�ضيح الأدوار الخا�صة التي تت�ضمنها الوظيفة داخل الجهة 

وفقًا لأحكام القانون.
المن�صب الوظيفي: �ه��و م��ا ي��ت��ف��رع ع��ن ال��وظ��ي��ف��ة الم��ع��ت��م��دة م��ن م��ن��ا���ص��ب تح��م��ل درج���ات 
الجهات  من  �أي  في  متعددة  �أو  فردية  تكون  وق��د  وظيفية  وم�سميات 

الاتحادية.
من  �سل�سلة  تكون  المتقاربة  الخ�صائ�ص  ذات  الوظائف  من  العائلة الوظيفية: �مجموعة 
م�ستويات  حيث  م��ن  ت��دري��ج��يً��ا  تت�صاعد  ال��ت��ي  المت�شابهة  ال��وظ��ائ��ف 
المعرفة والمهارات والقدرات )الكفاءات( وتمنح فر�ص التقدم في الم�سار 

الذي تنتمي �إليه.
وتندرج تحت  والنوع  التخ�ص�ص  ت�شترك في  التي  الوظائف  الفئة الوظيفية: �مجموعة 

وظيفة �ضمن عائلة وظيفية معتمدة.
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المال�ئ��م��ة للوظيفة في ���ض��وء م��ع��ايري� و�صف  ال���درج���ة  تقييم الوظيفــــــة: �ه��و تح��دي��د 
الوظيفة ووفق الآليات المعتمدة في هذا النظام.

الم�سمى الوظيفـــــي: �هو الم�سمى الذي ي�شير �إلى دور محدد في الوظيفة التي تم تقييمها 
على م�ستوى معين في الهيكل التنظيمي للجهة.

النطاق الوظيفــــي: �مج��م��وع��ة م��ن ال��وظ��ائ��ف م��وزع��ة ع��ل��ى ع���دد م��ن ال���درج���ات على 
من  عدد  للوظيفة  يكون  بحيث  المعتمدة  الوظيفية  الم�سارات  �أح��د 
المتفرعة عنها )مو�ضح  المنا�صب الوظيفية  الدرجات مق�سمة وفق 

في ال�شكل رقم �أ من هذا النظام(.
�سواء  واتجاهها  الوظيفة  نوعية  بموجبه  تتحدد  ال��ذي  الخط  الم�اسر الوظيفــــــي: �هو 
م�سار  لكل  يكون  وق��د  تخ�ص�صية.  مهنية/  �إداري����ة،  قيادية،  كانت 
لتعك�س  بينها  فيما  ترت�اب��ط  الوظيفية  النطاقات  م��ن  مجموعة 

م�ستوى الخبرة وحجم الم��سؤولية.
للوظيفية  اللازمة  المعلومات  وتحليل  لجمع  نظامية  طريقة  التحليل الوظيفـــي: �هو 
وب����ي����ان م�����دى م�����س��اه��م��ة ت���ل���ك ال���وظ���ي���ف���ة في تح��ق��ي��ق الأه�������داف 

الا�ستراتيجية والت�شغيلية للجهة الحكومية.
والم�ؤهلات  والمهارات  والم��سؤوليات  والمهام  للواجبات  �شامل  بيان  الو�صف الوظيفـــي: �هو 
الوظيفية  الدرجة  على  بناء  الوظيفة  مهام  و�أداء  ل�شغل  المطلوبة 

والم�سمى المحدد لها وما تتطلبه من كفاءة ل�شغلها.
ب��الم��ق��ارن��ة مع  ال��وظ��ي��ف��ة  ل��ت��ح��دي��د وزن  التقييم الوظيفــــي: ��إج�����راء منهجي وق��ي��ا���س��ي 
الوظائف الأخرى الم�شابهة لها في الحكومة وذلك با�ستخدام نظام 

معتمد لتقييم الوظائف في الحكومة الاتحادية.
الدرجة الوظيفيـــة: �الدرجة التي تعتمد للوظيفة بعد تقييمها بناء على الآلية المعتمدة 

للتقييم.
الدرجة الوظيفية الحالية: الدرجة المحددة للوظيفة قبل �إجراء عملية التقييم.

ت��ت��واف��ق مع  الم��وظ��ف وق��د  ي��ك��ون عليها  ال��ت��ي  ال��درج��ة  الدرجة الوظيفية ا�ل�شخ�صية: ه��ي 
الدرجة الوظيفية المحددة للوظيفة �أو لا تتوافق معها.

التباين في الدرجات: �التفاوت الذي يمكن �أن يحدث نتيجة عملية تقييم درجة الوظيفة 
التقييم  عملية  قبل  الوظيفة  لتلك  ال�شاغل  الموظف  درج��ة  وبني� 
ت��ك��ون نتيجة تقييم  ب����أن  �إي��ج��اب��يً��ا  ال��ف��رق  ي��ك��ون  �أن  ح��ي��ث يم��ك��ن 
الوظيفة �أعلى من درجة الموظف ال�شاغل للوظيفة �أو �سلبيًا بحيث 

ل�شاغل  الوظيفية  الدرجة  من  �أق��ل  الوظيفة  تقييم  نتيجة  تكون 
الوظيفة  تقييم  م��ع  متوافقة  التقييم  نتيجة  تكون  �أو  الوظيفة 

ودرجة الموظف.
الم�ستوى المرجعي للدرجة: هو الم�ستوى المعتمد في الجدول رقم )3( الوارد في هذا النظام.

وزن الوظيفـــــــــة: �عبارة عن ناتج جمع المعايير المعتمدة لتقييم الوظيفة وفق الآلية 
المعتمدة في هذا النظام.

الهيئة التي ي�صدر بت�شكيلها قرار من رئي�س  اللجنة  اللجنة الاتحادية لتقييـم الوظائف: 
                            �من �أجل تقييم الوظائف في الجهات الحكومية ويحدد هذا النظام 

مهامها و�آلية عملها.
لجنة تقييم الوظائف �الداخلية في الجهة الحكومية: لجنة ت�شكل على م�ستوى كل جهة اتحادية 
من قبل الوزير المعني لغايات تقييم الوظائف الحالية والوظائف 
النظام  هذا  ويحدد  الجهة  تلك  في  المعدلة  والوظائف  الجديدة 

مهامها و�آلية عملها.

نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية17

الشكل رقم (أ)
مثال : مدى ارتباط الوظيفة بالمنصب ونطاق الدرجة الوظيفية:

الوظيفة 
المعتمدة

الوظيفة (المعتمدة)
مهندس

نطاق الدرجات الدرجة ا�ولىالدرجة الثانيةالدرجة الثالثة
حسب المناصب

منصب وظيفي
مهندس متدرب

منصب وظيفي
مهندس مشاريع

منصب وظيفي
كبير مهندسين

المناصب المتفرعة
عن الوظيفة المعتمدة

ارتباط الوظيفة بالمنصب ونطاق الدرجة الوظيفية:

يوضح الشكل (أ) مثالاً لمدى ارتباط المنصب بنطاق الدرجة الوظيفية
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ثانيًا: نطاق التطبيق:
ي�سري هذا النظام على جميع الوظائف )الحالية والجديدة( في الجهات الاتحادية 

الخا�ضعة لأحكام القانون وذلك �ضمن خطة زمنية تحددها الهيئة لهذه الغاية.
ثالثًا: الأهداف: يهدف هذا النظام �إلى تحقيق الأهداف الآتية:

تقييم  طريقة  با�ستخدام  الاتحادية  الحكومة  �ضمن  الوظائف  كافة  - �تقييم 
على  الوظائف  بين  والان�سجام  العدالة  تحقيق  ت�ضمن  ومحددة  منهجية 

م�ستوى الحكومة الاتحادية وذلك �ضمن الإطار الزمني الذي تحدده الهيئة.
�أجل  من  المعتمد  والرواتب  الدرجات  بجدول  التقييم  ومخرجات  نتائج  - �ربط 

تحديد الدرجات لمختلف الوظائف ب�صورة منطقية و�سليمة.
- �بلورة م�سميات وظيفية منا�سبة تعبر عن الواجبات والم��سؤوليات وال�صلاحيات 
الوظيفية مما ي�ؤدي �إلى توحيد الم�سميات في الجهات الاتحادية الخا�ضعة لهذا 

النظام.
- �بناء وتطوير قاعدة بيانات موثوقة للأو�صاف والم�سميات والعوائل الوظيفية 

لجميع الوظائف في الجهات الحكومية وا�ستمرار المحافظة عليها.
ت�سكين  �إعادة  �أو  ت�سكين  �إلى  يهدف  لا  النظام  هذا  �أن  �إلى  هنا  الإ�شارة  وتجدر 

الموظفين بعد تطبيقه.
رابعًا: الأن�شطة الرئي�سية الخا�صة بتقييم الوظائف ودور كل جهة اتحادية في تنفيذها:

يكون دور كل جهة اتحادية في تنفيذ الأن�شطة الرئي�سية الخا�صة بتقييم الوظائف 
من قبل الجهات الاتحادية، وفقًا لما هو مبين �أدناه في الجدول رقم )1(.

الجدول رقم )1( يو�ضح الأن�شطة الرئي�سية الخا�صة
بتقييم الوظائف ودور كل جهة اتحادية في تنفيذها:

10 نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية

الجدول رقم ( 1 ) يوضح ا�نشطة الرئيسة الخاصة بتقييم الوظائف ودور كل جهة اتحادية في تنفيذها: 

قائمة ا�نشطة الرئيسة
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بالوظيفة  الــعــلاقــة  ذات  المعلومات  جمع 
وتوثيق قائمة أولية من المسؤوليات، القدرات 

والمتطلبات المسبقة للوظيفة.
ب دجأ

وعلاقتها  بــدقــة  الوظيفة  مكونات  فحص 
دب جهـأبالمكونات أو الوظائف ا�خرى.

إجمالي   وتعريف  الوظيفي  الوصف  تقييم 
التقييم  نــتــيــجــة  أي  ــة  ــف ــي ــوظ ال ــم  ــج ح

الوظيفي.
تحري المستوى المرجعي الخاص بتخطيط  

الدرجات الاتحادية.
للوظيفة   المناسبة  الــدرجــة  وتخصيص 

والعائلة الوظيفية وفق هذا النظام.

دبب جأهـ

العوائل  أو  الــوظــائــف  على  تطرأ  تعديلات  أي 
أو  جديدة  وظائف  إنشاء  كان  سواء  الوظيفية 

تعديل أو دمج أو إلغاء وظائف قائمة. 
بب دجهـأ

بالاعتماد  الوظيفية  الدرجة  على  التعديلات 
دبب جأهـ جعلى عملية إعادة التقييم وفق هذا النظام.

الوظائف  تعديل  أو  مستحدثة  وظائف  إنشاء 
الــدرجــة  وتــحــديــد  بياناتي  نــظــام  فــي  الحالية 

المناسبة وفق آليات هذا النظام.
بدب جأ هـ

الوظيفية،   للوصف  البيانات  قاعدة  تحديث 
الــمــســمــى الــوظــيــفــي، الــعــائــلــة الــوظــيــفــيــة، 

والدرجة..الخ 
بب دجهـأ

أ - مسؤول – مسؤول عن نجاح/ فشل النشاط.  
ب - مشارك – المشاركة الفاعلة في هذا النشاط.

ج - مراجع – يجب على هذا الشخص مراجعة مخرجات النشاط. 
د - المدخلات – تحتاج إلى مدخلات من هذا الشخص للنشاط.  

هـ- اعتماد – يجب الحصول على موافقة بشأن المستند ذو العلاقة

خام�سًا: المهام وال�صلاحيات وفق هذا النظام:

�أولًا: تتمثل مهام و�صلاحيات الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية فيما يلي:
�أدوات الدعم  �إ�ضافة لتوفير  �آليات و�سيا�سات و�إجراءات هذا النظام  1- �تطوير كافة 

اللازمة لأف�ضل الممار�سات.
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2- الت�أكد من التزام الجهات الحكومية بالأحكام المن�صو�ص عليها في هذا النظام.
3- توفير الدعم الا�ست�شاري للجهات الحكومية الاتحادية خلال مرحلة التطبيق.

4- الإ�شراف على تدريب لجان التقييم في الجهات الاتحادية على �آلية تقييم الوظائف.
5- ت�شكيل اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف الحكومية.

6- الت�أكد من ت�شكيل لجان تقييم الوظائف الداخلية في الجهات الاتحادية.
7- �تلقي التقارير ال�سنوية الإح�صائية من كافة الجهات الحكومية عن مدى فعالية 

النظام وذلك وفق الم�ؤ�شرات التي ت�ضعها الهيئة.
8- �و�ضع خطة للتنفيذ المرحلي للنظام بحيث تت�ضمن الإطار الزمني للانتهاء من 

تقييم كافة الوظائف في الحكومة الاتحادية.

ثانيًا: تتمثل مهام و�صلاحيات الإدارة العليا في الجهة الاتحادية في الآتي:
بال�شكل  الداخلية في الجهة الاتحادية لأداء مهامها  الوظائف  دعم لجنة تقييم 

ال�صحيح.
1- �ضمان تطبيق مفاهيم الم�صداقية والعدالة والنزاهة.

2- �ضمان التقيد بنظام تقييم وتو�صيف الوظائف والمبادئ الإر�شادية ذات العلاقة.
�إعداد الميزانية فيما يخ�ص الوظائف  3- �تنفيذ عمليات الحوكمة اللازمة لأغرا�ض 

الحالية والجديدة وذلك وفق النظم المعدة لذلك.
تحليل  مرحلة  خال�ل  المبا�شرين  ال��ر�ؤ���س��اء  م�شاركة  ت�ضمن  تفاعلية  بيئة  4- �خلق 

الوظائف.
النظام  ه��ذا  �أح��ك��ام  وف��ق  ال��وظ��ائ��ف  تقييم  بعد  النظام  لتطبيق  الفاعلة  5- �الإدارة 

والت�شريعات ذات العلاقة بالموارد الب�شرية الحكومية.

ثالثًا: تتمثل مهام و�صلاحيات �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية في الآتي:
تولي م��سؤولية تطبيق هذا النظام والنماذج الملحقة به.

1- التنفيذ الدقيق والفعال لأحكام هذا النظام بما يحقق الهدف المق�صود منه.
2- تقديم الدعم والم�ساندة للجنة التقييم الداخلية.

توعية  بهدف  والموظفين  المبا�شرين  للر�ؤ�ساء  تدريبية  ودورات  عمل  ور�ش��  3- �عقد 
الموظفين لم�ضمون �أحكام هذا النظام.

�أن تعرقل  �ش�أنها  �أو �صعوبات من  �أي عقبات  الهيئة لغايات تو�ضيح  4- �التوا�صل مع 
التطبيق ال�صحيح لهذا النظام �أو �أي م�شاكل �أخرى طارئة.

لتطبيق  العام  الأداء  للهيئة حول  ورفعها  �شاملة  �سنوية  �إح�صائية  تقارير  5- ��إع��داد 

ت�ضعها  التي  والنماذج  الم�ؤ�شرات  وف��ق  الهيئة  �إلى  النظام  لهذا  الاتح��ادي��ة  الجهة 
الهيئة لهذه الغاية.

رابعًا: تتمثل مهام و�صلاحيات الر�ؤ�اسء المبا�شرون في الآتي:
ل�شغل  المطلوبة  والخر�ب�ات  وال��ق��درات  بالم��سؤوليات  العلاقة  ذات  المعلومات  1- �جمع 

الوظيفة.
2- فهم طبيعة جميع الوظائف التي تخ�ضع لإ�شراف الرئي�س المبا�شر.

3- �توفير المدخلات اللازمة خلال عملية تحليل الوظيفة وعمليات التقييم والم�شاركة 
في تلك العمليات وفق الآليات المحددة في هذا النظام.

الف�صل الثاني: العوائل الوظيفية وت�صنيف الوظائف في الحكومة الاتحادية:
�أولًا: المفهوم العام للعوائل الوظيفية:

من  الح��د  م��ن  الاتح��ادي��ة  الج��ه��ة  تمكن  ب�أنها  الوظيفية  ال��ع��وائ��ل  �أهمية  تكمن 
ال�سليم  بالتخطيط  قيامها  عند  الوظائف  بين  المحتملة  والاختلافات  التداخلات 
للموارد الب�شرية، لذلك ونظرًا لأهميتها �سوف يتم تف�صيل الجوانب المتعلقة بها كما 

يلي:
1- ماهية العائلة الوظيفية:

كما ورد في التعريف ف�إن العائلة الوظيفية تعتبر هي مجموعة من الوظائف ذات 
الخ�صائ�ص المتقاربة تكون �سل�سلة من الوظائف المت�شابهة التي تت�صاعد تدريجيًا من 
حيث م�ستويات المعرفة والمهارات والقدرات )الكفاءات( وتمنح فر�ص التقدم في الم�سار 

الذي تنتمي �إليه.
من  مت�شابهة  عمل  �أن���واع  ذات  متعددة  وظ��ائ��ف  ت�ضم  ق��د  الوظيفية  وال��ع��وائ��ل 
الم�ستوى الأول حتى الم�ستوى المتقدم. وهذه الوظائف ترتبط ببع�ضها البع�ض بحيث 

تعك�س م�ستويات مت�صاعدة من الخبرة والم��سؤولية.
والم��سؤوليات  الواجبات  عام  ب�شكل  الوظيفية  للعائلة  الوظيفي  الو�صف  ويعك�س 

التي تناط بالموظف في مختلف الم�ستويات التي تت�ألف منها العائلة.
2- �أهمية العائلة الوظيفية:

توفر العائلة الوظيفية ج�سرًا حيويًا بين ا�ستراتيجية الموارد الب�شرية من جهة 
والهيكل التنظيمي للجهة الاتحادية من جهة �أخرى. �إذ تتمكن الحكومة الاتحادية 
�ضمن  ال�صحيح  بال�شكل  الوظائف  وت�صنيف  الوظيفية  العوائل  تحديد  خال�ل  من 
"منهجية �شاملة متكاملة" لإدارة الأداء والتدريب  العوائل المنا�سبة لها من تطبيق 



-486--487-

الوظيفي  ال�سلم  بناء  من  لتمكينها  �إ�ضافة  من�سجمة  بطريقة  والمكاف�آت  والتطوير 
ور�سم الم�سار التدريبي لكل مجموعة محددة من الوظائف.

�أنها ت�ساهم في رفع كفاءة الأداء في  العوائل الوظيفية في  �أهمية  ومن هنا تكمن 
الحكومة الاتحادية من خلال الم�ساعدة في الجوانب التالية:

1- �إدارة الأداء- و�ضع معايير تقييم �سليمة.
2- �التدريب والتطوير- التركيز على تج�سير فجوات الأداء/ تحليل الاحتياجات 

التدريبية.
3- التعيين- في عملية الملائمة بين ال�شواغر والمر�شحين لاختيار "الأن�سب".

4- الرواتب- في الربط ب�آليات ال�سوق/ المقارنة المعيارية بمعدلات ال�سوق.
5- �التقدم في الم�سار الوظيفي- من حيث فهم الم�سارات الوظيفية الممكنة/ عملية 

الحفاظ على الكوادر المتميزة.
تعاقب  خلال  من  الوظيفية  الأدوار  بين  علاقة  �إن�شاء  الوظيفي:  6- �التعاقب 

المنا�صب بين الأ�شخا�ص ذوي الخبرة/ ال�شفافية.
بين  المحتملة  والاختلافات  التداخلات  تحديد  الب�شرية/  الموارد  7- �تخطيط 

الوظائف.
3- الخطوط الا�ستر�شادية لتحديد العوائل الوظيفية:

متميزة  مهنية  �أو  وظيفية  مجموعات  �أ�سا�س  على  الوظيفية  العوائل  تتحدد 
وم�ستقلة حيث ت�شتمل كل عائلة وظيفية على عدة فئات وظيفية، لذا يجب �إدراج كل 
وظيفة تحت العائلة والفئة الوظيفية "ال�صحيحتين" وكذلك تحت الم�سار الوظيفي 

يلي: لما  "ال�صحيح" وفقًا 
الم��سؤوليات )الاخت�صا�صات( الوظيفية.

-  مجال المعرفة.
-  الخلفية المهنية والتعليمية وت�شمل:

- الم�ؤهل
- المهارات

- الكفاءات
- الخبرة

- �الوزن �أو الثقل الن�سبي للوظيفة )بالمقارنة مع بقية الوظائف داخل الحكومة(
ال�سليم  الت�صور  على  الموظفين  ت�ساعد  الوظيفية  العوائل  �أن  يتبين  �سبق  مما 

ان�سجام وظائفهم مع عمل الجهة الاتحادية، مما ي�ساعدهم على التقدم في  لكيفية 
الم�سار الوظيفي الذي ينتمون �إليه.

4- قائمة العوائل الوظيفية المعتمدة في هذا النظام:
يمكن  ومتعددة  من�سجمة  وظيفية  عوائل  �ضمن  الوظائف  ت�صنيف  لأن  نظرًا 
بدلًا من  وي�سر  �سهولة  بكل  ت�صنيف وظائفها  بعملية  القيام  الجهات الاتحادية من 
المجموعات الوظيفية المحددة والمغلقة ومن �أجل ذلك فقد تم اعتماد العوائل الوظيفية 
المبينة �أدناه ك�أ�سا�س لت�صنيف الوظائف وذلك على اعتبار �أن العوائل الوظيفية تمثل 
�أداة للتكامل على م�ستوى الجهات الاتحادية المختلفة �سواء كان هذا التكامل عموديًا 
�أي ي�ستند �إلى المجال الوظيفي والمهني - كالتعليم وال�صحة والق�ضاء �أو كان تكاملًا 
المالية  الم�ساندة - ك�إدارة الموارد الب�شرية وال�ش�ؤون  �أفقيًا ي�ستند �إلى مجال الخدمات 

وتقنية المعلومات.
العوائل الوظيفية وفقًا لهذا النظام هي:

- التعليم.
- ال�صحة )الوظائف الطبية والطبية الم�ساندة(.

- الإعلام.
- البيئة وال�سلامة.

- الزراعة.
- العلوم الطبيعية )فيزياء، كيمياء، جيولوجيا، بيولوجيا، �إلخ(.

- القانونية/ الق�ضائية.
- ال�سيا�سية/ الدبلوما�سية.

- الدينية.
- الرعاية الاجتماعية.

- الهند�سية.
- الثقافة والفنون والآداب.

- الجودة والإح�صاء.
- العلاقات العامة.

- �إدارة البرامج والم�شاريع.
- خدمات الدعم الم�ساندة.

- الموارد الب�شرية.
- الاقت�صاد والمالية.
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- التدقيق والرقابة.
- تقنية المعلومات.

5- كيفية �إدارة العوائل الوظيفية
بطريقة  الوظيفة  تقييم  يتعين  الوظيفية  العوائل  �إدارة  عملية  �إنجاح  لغايات 
�سليمة ومن ثم تخ�صي�ص درجة وظيفية لها ثم يتم ت�صنيفها �ضمن عائلة وظيفية 

وفئة وظيفية وم�سار وظيفي.
الوظائف وفق  وت�صنيف  تقييم  بعملية  المعنية  الغاية تم تحديد الجهات  ولهذه 
الجدول رقم )2( المبين �أدناه حيث تتولى "لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة 
تحت  �إدراجها  طريق  عن  وذلك  تقييمها  بعد  الوظيفة  ت�صنيف  الحكومية" عملية 
الوظيفي  والم�سار  الوظيفية  الفئة  وتخ�صي�ص  المتاحة  الوظيفية  العوائل  �إحدى 

الملائمين لها.
عن  وذلك  التقييم  نتائج  �صحة  من  الت�أكد  زيادة  �إلى  العملية  هذه  ت�ؤدي  حيث 
طريق �إبراز الحجم والثقل الن�سبي للوظائف داخل نف�س الفئة والعائلة عن طريق 
الفئات  هيكل  مع  تقييمها  بعد  للوظيفة  خ�ص�صت  التي  الوظيفية  الدرجة  مقارنة 

الوظيفية.
الاعتماد  بمهمة  الوظائف" القيام  لتقييم  الاتحادية  "اللجنة  على  يتعين  وهنا 
النهائي لتخ�صي�ص الدرجات الوظيفية، والم�سمى الوظيفي والت�صنيف �ضمن العوائل 
�أو  با�ستحداث  تتعلق  تعديلات  �أية  في  النظر  اللجنة  ذات  على  ينبغي  كما  الوظيفية 
�أو الفئات �أو الم�سارات الوظيفية الحالية واعتماد ما  �أو تق�سيم لإحدى العوائل  دمج 

يتم من �إجراءات.

الجدول رقم )2(
يو�ضح ال�صلاحيات المتعلقة بعملية تقييم وت�صنيف الوظائف

16 نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية

مسؤول عن نجاح أو فشل المهمة أ: مســــــــــــــؤول:

يشارك بشكل فعال في المهمة ب: مشارك   فاعل:

يتعين عليه مراجعة مخرجات المهمة ج: مراجـــــــــــــــــــع:

يقوم بتوفير بعض المدخلات المطلوبة لتنفيذ المهمة  د: مســـــــــــــاهم:

يقوم باعتماد الوثائق النهائية هـ: التوقيـــــــــــــــع:

الجدول رقم ( 2 ) 
يوضح الصلاحيات المتعلقة بعملية تقييم و تصنيف الوظائف

قائمة الصلاحيات
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تصنيف الوظيفة ضمن إحدى العوائل الوظيفية الحالية 
بجأهـبعد تقييمها وتخصيص درجة وظيفية لها. 

إدراج الوظيفية الجديدة تحت الفئة الوظيفية والمسار 
بجأهـالوظيفي المناسبين بعد اعتماد عملية التقييم. 

التحقق من صحة نتائج عملية التقييم الوظيفي من 
بجأهـحيث الفئة والدرجة والمسمى الوظيفي.

أية تعديلات (استحداث، دمج، أو انقسام) للعوائل أو 
دبهـأالفئات أو المسارات الوظيفية الحالية.

على  الب�شرية  الموارد  و�إدارة  المبا�شر  الرئي�س  �أدناه  )ب(  رقم  ال�شكل  وي�ساعد 
الت�صنيف ال�سليم للوظيفة بحيث تكون تحت فئتها الوظيفية المنا�سبة كونه يو�ضح 
التدرج المنطقي في طرح الأ�سئلة التي من �ش�أنها �أن ت�ساهم في تحديد الفئة الوظيفية 

المنا�سبة لكل وظيفة.
مما �سبق يت�ضح �أن الوظائف وفقًا لهذا النظام ت�صنف �ضمن العوائل الوظيفية 
الوظائف  �أ�سا�سه  على  تتحدد  كمعيار  وذلك  الوظيفي  �أو  المهني  المجال  �أ�سا�س  على 
عند  الوظائف يجب مراعاتها  لكل وظيفة خ�صائ�ص تميزها عن غيرها من  �أن  �إذ 
ت�صنيف �أي وظيفة �إلى فئتها ال�صحيحة وذلك بالا�ستر�شاد بالملحق رقم )�أ( المو�ضح 
الهيئة  تتولى  ذلك  �ضوء  وعلى  العامة  الوظيفية  والم�سميات  الفئات  خ�صائ�ص  فيه 
�إدارة وا�ستحداث الوظائف على م�ستوى الحكومة الاتحادية وذلك بالتن�سيق  مهمة 

مع الجهات الاتحادية المعنية.
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بحيث  للوظيفة،  السليم  التصنيف  على  البشرية  الموارد  وإدارة  المباشر  الرئيس  (ب)  رقم  الشكل  ويساعد 
أن  شأنها  من  التي  ا�سئلة  طرح  في  المنطقي  التدرج  يوضح  كونه  المناسبة  الوظيفية  فئتها  تحت  تكون 

تساهم في تحديد الفئة الوظيفية المناسبة لكل وظيفة.

الشكل (ب)

هل إدارة 
ا�فراد مثار 

اهتمام؟

معرفة 
وظيفية/ 

مهنية 
محددة؟

فهم عملي 
ل�ساليب 

النظم 
والعمليات؟

الخدمات 
الداعمة

الدعم
إدارةأخصائيا�داري

تنفيذية

فهم تأثير 
التبادل 

الوظيفي، 
يخطط وينظم 

عمله بنفسه

تشغيلي

إجادة 
المفاهيم، 

المبادئ، مع 
تنوع المعرفة 

والخبرة

إدارة
عليا

الدعم
الفني

تخصص 
متعمق 
وخبرة 
واسعة

وضع رؤية 
وهدف 

للمنظمة 
(3-5) سنوات

إدارة
وسطى

معرفة 
متعمقة 
بمبادئ 

الحوكمة؟

إشرافي

خبير أخصائي

وضع أو 
تأثير على 
ا�عمال أو 

استراتيجية 
وظيفية؟

إدارة 
المهنيين أو 

المديرين؟

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

نعم

الم�����س��ارات  ع��ن  ي��خ��رج  �ألا  ال��وظ��ائ��ف يجب  ت�صنيف  �أن  �إلى  هنا  الإ����ش���ارة  وتج���در 
الوظيفية الثلاث المعتمدة بموجب هذا النظام وهي:

1- القيادية.
2- الإدارية.

3- المهنية/ التخ�ص�صية.
وفق  لديها  المعتمدة  الوظيفة  م�سار  تح��دي��د  الاتح��ادي��ة  الج��ه��ة  على  يتعين  �إذ 
ذلك  على  وبناء  �أعال�ه  الم��ذك��ورة  الم�سارات  �أح��د  مع  يتوافق  ال��ذي  ال�سليم  الت�صنيف 
وتبعًا له يتحدد الم�سار الوظيفي للموظف منذ البداية، وي�شار في هذا الجانب �إلى �أن 
الموظف ي�ستطيع �أن يتدرج على ذات الم�سار �أو �أن ينتقل �إلى م�سار �آخر وذلك ب�أ�سلوب 
ا ي�ستطيع بوا�سطة  النقل �إذا ما توافرت فيه �شروط �شغل الوظيفة المنقول �إليها، �أي�ضً
�أ�سلوب الترقية التقدم �شريطة تحقق �شروطها المقررة وفق �أحكام القانون ولائحته 

التنفيذية والقوانين ذات ال�صلة.

حال  في  الحكومية  الجهة  في  الداخلية  الوظائف  تقييم  للجنة  ا  �أي�ضً يجوز  كما 
تغيير �أو�صاف الوظيفة من حيث المهام والم��سؤوليات �أن تقرر نقلها من م�سار �إلى �آخر 

�شريطة اعتماد ذلك من قبل اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف.
والإدارية  القيادية  الثلاث  الوظيفية  الم�سارات  �أدناه  التو�ضيحي  الر�سم  ويبين 

والمهنية التي ينبغي �أن تنتمي �إليها كل وظيفة معتمدة في الحكومة الاتحادية.

20 نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية

ثانياً: تصنيف الوظائف

يضم  خاص  إطار  وظيفية  عائلة  كل  تمثل  حيث  رئيسة  وظيفية  عوائل  إلى  الوظائف  تقسم  بيانه  سبق  كما 
جميع الوظائف التي تتشابه في طبيعة ا�عمال ونوعها وتدرج واجباتها ومسؤولياتها وشروط شغلها ولكن 
ضمن أسس واضحة ومحددة حيث يوضح هذا الفصل كيفية تصنيف الوظائف وذلك وفق التفصيل المبين 

أدناه: 

أسس تحديد العوائل الوظيفية:. 1

الجهات .  مختلف  ضمن  تنفذ  التي  الوظيفية  والمسؤوليات  المهام  لنوعية  تبعاً  التقسيم  يكون  أن 
الاتحادية.

ويبين الرسم التوضيحي المسارات الوظيفية الثلاث القيادية وا�دارية والمهنية التي ينبغي أن تنتمي إليها كل 
وظيفة معتمدة في الحكومة الاتحادية.

نطاق الوظيفة

رسم توضيحي يبين المسارات الوظيفية المعتمدة في الحكومة الاتحادية

إدارة عليا

دي
قيا

ية
يف

وظ
ت ال

ارا
س

لم
ا

ري
إدا

صي
ص

تخ
ي/ 

هن
م

إدارة تنفيذية

خبير

أخصائى أول

إدارة وسطى
اشرافية

الدعم ا�داري
التشغيلية

الخدمات الداعمة

CEO     DGB        A2        14        36        58        710        912        1114        13

أخصائى
الدعم الفني

ثانيًا: ت�صنيف الوظائف
كما �سبق بيانه تق�سم الوظائف �إلى عوائل وظيفية رئي�سية حيث تمثل كل عائلة 
الأعمال ونوعها  تت�شابه في طبيعة  التي  الوظائف  �إطار خا�ص ي�ضم جميع  وظيفية 
ومحددة  وا�ضحة  �أ�س�س  �ضمن  ولكن  �شغلها  و�شروط  وم�سئولياتها  واجباتها  وت��درج 

حيث يو�ضح هذا الف�صل كيفية ت�صنيف الوظائف وذلك وفق التف�صيل المبين �أدناه:
1- �أ�س�س تحديد العوائل الوظيفية:

�أ- ��أن يكون التق�سيم تبعًا لنوعية المهام والم��سؤوليات الوظيفية التي تنفذ �ضمن 
مختلف الجهات الاتحادية.

ب- ��أن تكون واجبات وم��سؤوليات الوظائف في كل عائلة ذات طبيعة متجان�سة.
ومبد�أ  تتفق  وظيفية  فئات  �إلى  الرئي�سية  الوظيفية  ال��ع��وائ��ل  تق�سيم  يتم  ث��م 

التخ�ص�ص لكل فئة.
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2- عوائل الوظائف الرئي�سية:
تنق�سم المهام الوظيفية �ضمن �أي جهة اتحادية �إلى المهام التالية:

�أ- مهام قيادية )�إدارة عليا و�إدارة تنفيذية و�إدارة و�سطى(.
ب- مهام تخ�ص�صية تتعلق بعمل الجهة الاتحادية.

ج- مهام داعمة يتطلب الأمر توفيرها لم�ساندة عمليات تنفيذ المهام المتخ�ص�صة.
د- �مهام خدمية تتعلق بخدمة البنية التحتية والوظائف والموظفين في كل جهة 

اتحادية.
3- �أق�سام العوائل الوظيفية وفق الم�سارات الوظيفية:

تنق�سم الوظائف وفق العوائل �إلى �أربعة �أنواع هي:
�أ- الوظائف القيادية من �إدارة عليا و�إدارة تنفيذية وو�سطى.

ب- الوظائف التخ�ص�صية والمهنية.
ج- وظائف الدعم الإداري والفني.

د- مجموعة وظائف الخدمات الم�ساعدة.
�وفيما يلي تف�صيل لما ت�شتمل عليه كل نوع من الأنواع المذكورة �أعلاه وما يندرج 

تحتها.
النوع  تنفيذية وو�سطى وي�شمل هذا  و�إدارة  �إدارة عليا  القيادية من  �أ- �الوظائف 
والأع��م��ال  المهام  بتنفيذ  وم��سؤولياتها  واجباتها  تتعلق  التي  الوظائف  فئات 

الرئي�سية التالية:
1- رئا�سة الجهاز التنفيذي.

2- �إدارة الأعمال الرئي�سية الخا�صة بالجهاز التنفيذي.
3- الإ�شراف على تنفيذ المهام الرئي�سية الخا�صة الجهة الاتحادية.

4- تنفيذ �أعمال التخطيط والرقابة والتوجيه.
5- تنفيذ �أعمال الإ�شراف ور�سم ال�سيا�سات.

6- �غيرها من المهام التي تنح�صر �ضمن )القيادة، الإ�شراف، الإدارة، التخطيط 
ور�سم ال�سيا�سات(.

ب- �الوظائف التخ�ص�صية والمهنية وي�شمل هذا النوع فئات الوظائف التي تتعلق 
ذات  �ضمن  والرئي�سية  التخ�ص�صية  الأعمال  بتنفيذ  وم��سؤولياتها  واجباتها 
الرئي�سية  المهام  بتنفيذ  الوظائف  ه��ذه  تقوم  حيث  الاتح��ادي��ة،  الجهة  عمل 

التالية:
1- المهام الرئي�سية التي تتعلق بعمل الجهة الاتحادية.

الرئي�سية  المهام  مع  مبا�شر  ب�شكل  ترتبط  والتي  المبا�شرة  التخ�ص�صية  2- �المهام 
الجهة الاتحادية.

ج- �وظائف الدعم الإداري والفني وي�شمل هذا النوع فئات الوظائف التي تتعلق 
�أهمية  ذات  تعتبر  والتي  الم�ساندة  الأعمال  بتنفيذ  وم��سؤولياتها  واجباتها 

ق�صوى لم�ساندة تنفيذ المهام الرئي�سية، حيث ي�شمل ذلك:
1- المهام الم�ساندة لكافة المهام الرئي�سية.

2- �المهام الم�ساندة ت�شمل: المالية، والإدارية، وال�سكرتاريا، وغيرها من المهام التي 
ت�ساند المهام الرئي�سية والتي بدونها تكون عمليات تنفيذ المهام الرئي�سية غير 

مكتملة.
3- �تقنية المعلومات تم اعتبارها �ضمن المهام الم�ساندة باعتبار �أن تقنية المعلومات 
هي و�سيلة لتطوير العمل وتحقيق النقلات النوعية في دعم وت�سهيل وتب�سيط 

عمليات تنفيذ المهام الرئي�سية.
تتعلق  التي  الوظائف  فئات  النوع  هذا  وي�شمل  الداعمة  الخدمات  د- �وظائف 

واجباتها الوظيفية بتنفيذ الأعمال الخدمية والتي ت�شمل المهام التالية:
1- كافة المهام المتعلقة بالأعمال الخدمية.

2- �الأعمال الخدمية ت�شمل �أعمال: النقل والحركة، ومتابعة المعاملات، وخدمات 
المرا�سلة، وكافة الأعمال المهنية والحرفية، وغيرها.

الف�صل الثالث: دورة نظام تقييم وتو�صيف الوظائف في الحكومة الاتحادية:
لإدارة  متكاملة  منهجية  الوظائف  وتو�صيف  تقييم  لنظام  العام  الإطار  يوفر 
الوظائف في الحكومة الاتحادية حيث تبين الخطوات المتبعة لغايات التقييم الوظيفي 

لكل من:
- الوظائف الحالية التي يتم تقييمها من قبل الجهات الاتحادية.

- الوظائف الجديدة التي تتطلب م�صلحة العمل ا�ستحداثها في الجهة الاتحادية.
- �أ�سباب تقييم وظيفة �سبق تقييمها.

في  الوظائف  �إدارة  دورة  ومكونات  مراحل  �أدناه  المو�ضح  البياني  الر�سم  ويبين 
الحكومة الاتحادية:
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الفصل الثالث

دورة نظام تقييم وتوصيف الوظائف
في الحكومة الاتحادية

يوفر ا�طار العام لنظام تقييم وتوصيف الوظائف منهجية متكاملة �دارة الوظائف في الحكومة الاتحادية 
حيث تبين الخطوات المتبعة لغايات التقييم الوظيفي لكل من:

 الوظائف الحالية التي يتم تقييمها من قبل الجهات الاتحادية. ـ
 الوظائف الجديدة التي تتطلب مصلحة العمل استحداثها في الجهة الاتحادية. ـ
 أسباب تقييم وظيفة سبق تقييمها. ـ

ويبين الرسم البياني الموضح مراحل ومكونات دورة إدارة الوظائف في الحكومة الاتحادية: 

التحليل الوظيفي
جمع المعلومات ذات العلاقة وتوثيق قائمة من المستويات والكفاءات 

والمتطلبات للوظيفة.
با�وصاف  الخاصة  البيانات  قاعدة  وتحديث  الوظيفي  الوصف  تطوير 

الوظيفية.

التقييم الوظيفي
الاتحادية  الجهات  في  الداخلية  التقييم  لجان  قبل  من  الوظائف  تقيم 

وتعتمد من اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف.

الوظائف الجديدة
بعد  بياناتي  نظام  في  الوظائف  باستحداث  الاتحادية  الهيئة  ستقوم 

اعتماد الدرجة الوظيفية من قبل اللجنة الاتحادية لقييم الوظائف.

إعداد الموازنات
الاجراءات  وفق  الوظائف  موازنة  إعداد  الاتحادية  الجهات  تتولى 
البشرية  الموارد  وقانون  المالية  وزارة  من  المعتمدة  وا�رشادات 

واللائحة التنفيذية وذلك تمهيداً للتعيين.

�أولًا: الوظائف الحالية
لغايات تقييم الوظائف الحالية يتعين على الجهات الاتحادية معرفة �أن الوظائف 
الحالية لا تتطلب جميعها �إعادة التقييم ولكن �إذا ما ظهرت الحاجة �إلى �إعادة تقييم 

بع�ضها ف�إنه ينبغي عليها اتباع الخطوات التالية:
الخطوة الأولى: تحليل الو�صف الوظيفي

يقع عبء تحليل الو�صف الوظيفي للوظائف المطلوب �إعادة تقييمها على الرئي�س 
تقييم  �إعادة  �إلى  دعت  التي  الأ�سباب  تحديد  يجب  �إذ  الب�شرية  الموارد  و�إدارة  المبا�شر 
العمل  وطبيعة  الوظيفة  م�ستوى  على  طر�أت  التي  الم�ستجدات  هي  وما  الوظيفة 
و�شرط �شغل الوظيفة والمهام الجديدة التي طر�أت عليها و�شروط �شغلها وبعد درا�سة 
يتم تقرير مدى حاجة  المتوفرة  البيانات  العنا�صر وتحديدها على �ضوء  كافة هذه 
الوظيفة �إلى �إعادة تقييم من عدمها وفي حال ثبت لإدارة الموارد الب�شرية �أن الوظيفة 

تحتاج �إلى �إعادة تقييم يتم الانتقال �إلى الخطوة الثانية.
الخطوة الثانية: تقييم حجم الوظيفة:

لهذه الغاية ينبغي �أولًا ت�شكيل لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة الاتحادية 
على �أن يتم الإ�شراف على تدريبهم على ا�ستخدام النظام الذي يتم اعتماده لتقييم 
هذه الوظائف من قبل الهيئة ومن ثم تتولى هذه اللجنة �إجراءات التقييم المبدئي 

للوظائف الحالية بالت�شاور مع الإدارات المعنية بالوظيفة في تلك الجهة.
على �أنه يتعين على �إدارة الموارد الب�شرية قبل �أن تبا�شر اللجنة �أعمالها �ضرورة 

توفير ما يلي:
- الو�صف الوظيفي المعتمد للوظيفة.

- �الهيكل التنظيمي المعتمد مبينًا فيه الوظيفة محل التقييم والوظائف المت�صلة 
بها �أو الوظائف المماثلة لها مع بيان درجات هذه الوظائف.

والم�شاريع  للبرامج  المعتمدة  المالية  والم��وازن��ات  الاتح��ادي��ة  الجهة  - �ا�ستراتيجية 
والأن�شطة.

الوظائف  �شاغلي  م��ع  المقابلات  �إج���راء  �أو  الا�ستبيانات  ت�صميم  للجنة  وي��ج��وز 
الحالية لمعرفة �أية بيانات �أو معلومات ت�ساعد في عملية التقييم.

ثم تتم عملية المبا�شرة في التقييم بناءً على فهم اللجنة للوظيفة محل التقييم 
تقييم  على  وبناءً  ال�سلوكية  الكفاءات  ع��ام  و�إط��ار  �أعال�ه  المبينة  البيانات  �ضوء  على 

المعايير التالية:
1- �المعرفة: هي عبارة عن مجموعة المعارف والمهارات والخبرات المطلوبة لأداء المهام 
الكفاءات  ع��ام  �إط��ار  �ضوء  في  تقييمها  يتم  حيث  مقبول  ب�شكل  للوظيفة  الموكلة 

ال�سلوكية وبناء على العنا�صر التالية:
المطلوبة لأداء  المهارات والخرب�ات  التقنية: وهي عبارة عن  �أو  العملية  - �المعرفة 

الوظيفة.
- �التخطيط والتنظيم والتكامل والمعرفة الإدارية: هي المعرفة الكاملة المطلوبة 

لأداء المهام والأن�شطة الوظيفية.
الآخرين  للعمل مع ومن خلال  المطلوبة  المهارات  والت�أثير:  التوا�صل  - �مهارات 

وذلك لتحقيق الأهداف الوظيفية.
2- �م�ستوى التفكير: هو التفكير الذاتي اللازم للوظيفة من �أجل التحليل والتقييم 
والتحديث و�إيجاد الم�سببات والو�صول �إلى الحلول والتو�صيات، ويتم تقييمها من 

خلال النقاط التالية:
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- � بيئة التفكير: تقي�س حدود ونطاق التفكير ومدى توفر المعرفة لتحديد نوعية 
العقبات وطرق حلها.

- � تحديات التفكير: تحديد درجة التفكير الإبداعي المطلوب لأداء المهام الوظيفية 
وقيا�س مدى تعقيد الم�شكلة ودرجة الإبداع المطلوبة لحلها.

3- �الم��سؤولية: القدرة على اتخاذ القرارات ب�ش�أن �أي �إجراءات ونتائج تلك الإجراءات 
الكفاءات  ع��ام  �إط���ار  على  ب��ن��اءً  تقييمها  وي��ت��م  والنتائج  العمل  على  وت���أثري�ات��ه��ا 

ال�سلوكية من خلال قيا�س ما يلي:
اتخاذ  �شاغلها من  الوظيفة على تمكين  قيا�س مدى قدرة  الت�صرف:  1- �حرية 
�أو قيود  �أو نظام عمل  �شخ�صي  �إ���ش��راف  ال��ق��رارات من عدمه في �ضوء وج��ود 

مفرو�ضة على الوظيفة �سواء كانت داخلية �أو خارجية.
2- �طبيعة الت�أثير: طبيعة ودرجة الت�أثير الذي تتمتع بها الوظيفة على النتائج 

النهائية المحددة �سواء مبا�شر �أو غير مبا�شر.
الإدارة(  القطاع/  الوظيفة على )الجهة/  ت�أثير  قيا�س مدى  الت�أثير:  3- �نطاق 

من حيث مو�ضع الت�أثير �ضمن الجهة لهذا المن�صب.
وهنا يترتب على اللجنة مراعاة الإر�شادات العامة وهي:

1- �أن يكون التقييم للوظيفة فقط دون الأخذ في الاعتبار من ي�شغلها.
2- ��أن يكون تقييم الوظيفة وفقًا للو�ضع الحالي �أي عند التقييم بحيث لا يتعر�ض 
الو�صف الوظيفي للت�شويه بالإ�شارة �إلى المهام/ الم�سميات/ الأدوار القديمة �أو 

يتو�سع فيه بالا�ستناد �إلى ما �سوف يكون على الو�ضع في الم�ستقبل.
3- عدم النظر �إلى راتب الموظف في عملية التقييم.

الخطوة الثالثة: تعريف الم�ستوى المرجعي للدرجة
بناء على نتائج تقييم متو�سط نقاط حجم الوظيفة يتم تحديد الم�ستوى المرجعي 

للدرجة.
الخطوة الرابعة: ربط الم�ستوى المرجعي بالدرجة الوظيفية

تقوم لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة الاتحادية بربط الم�ستوى المرجعي 
الذي تم تحديده بالدرجة المبينة في جدول الدرجات المعتمد في الحكومة الاتحادية 
الحكومة  م�ستوى  على  ال��وظ��ائ��ف  بني�  والان�سجام  ال��ع��دال��ة  تحقيق  ل�ضمان  وذل��ك 
الاتحادية ووفقًا للجدول رقم )3( الملحق بهذا النظام وذلك كتقييم مبدئي يتم رفعه 

�إلى اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف لغايات الاعتماد.

الخطوة الخام�سة: اعتماد التقييم النهائي للوظيفة:
تتولى اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف في الهيئة الاتحادية مهمة اعتماد درجات 
الوظائف  تقييم  لجان  قبل  من  المبدئي  بال�شكل  تقيمها  تم  التي  الحالية  الوظائف 
الداخلية في الجهات الاتحادية حيث يتم تقديم طلب ر�سمي باعتماد التقييم المبدئي 

للوظائف من قبل لجان التقييم مرفق به الم�ستندات التالية:
1- التقييم المبدئي للوظيفة وفق النموذج المرفق مع النظام.

2- الو�صف الوظيفي المعتمد من قبل الجهة الاتحادية.
3- الهيكل التنظيمي المعتمد للجهة الاتحادية.

الاتحادية  الجهات  تقوم  التقييم  لنتائج  الاتح��ادي��ة  اللجنة  اعتماد  �ضوء  وعلى 
باتخاذ الإجراءات التالية:

المالية  وزارة  �إر���ش��ادات  وف��ق  الوظيفية  والمنا�صب  ال��وظ��ائ��ف  ميزانية  1- ��إع���داد 
ال�صادرة في هذا ال�ش�أن ومن ثم ت�ضمينها في نظام بياناتي وفق دليل الإجراءات 

الت�شغيلية للنظام الذي ت�صدره الهيئة.
ل�ل�إج��راءات  وف��قً��ا  الهيئة  قبل  م��ن  بياناتي  نظام  في  الوظائف  ه��ذه  2- �ت�ضمين 

المتبعة في هذا ال�ش�أن.
وفي هذا ال�ش�أن تجدر الإ�شارة �إلى �أنه لا يجوز للجهة الاتحادية بعد ا�ستلام نتيجة 
�إذا ما كانت نتيجة  �إعادة النظر في نتيجة التقييم  �أن تتقدم بطلب  التقييم النهائي 
اللجنة  قرار  يكون  )�أي الجهة( حيث  تقييمها  اللجنة الاتحادية تختلف عن  تقييم 

الاتحادية في هذا ال�ش�أن قطعيًا.
الخطوة ال�ساد�سة: �آليات التطبيق بعد اعتماد تقييم وظائفهم:

�إع��ادة  �أو  الت�سكين  �إلى عملية  النظام لا يهدف  ه��ذا  ف���إن  �إليه  الإ���ش��ارة  �سبق  كما 
الحالية  الوظائف  تقييم  عملية  من  الانتهاء  بعد  ف�إنه  وعليه  للموظفين،  الت�سكين 
التي تتم وفقًا للآلية المبينة في هذا النظام. والتي يجب �أن يراعى فيها عدم الم�سا�س 
قيد  بالوظيفة  المرتبطة  الحالية  الوظيفية  المنا�صب  ل�شاغلي  المكت�سبة  بالحقوق 
ا راتب الموظف. فقد تختلف درجة الموظف عن درجة الوظيفة التي  التقييم خ�صو�صً

ي�شغلها حاليًا ف�إما �أن تكون الدرجة �أعلى منها �أو �أقل منها �أو تعادلها.
وعليه ينبغي معالجة هذه الحالات وفق الآلية التالية:

1- �في حال �إذا كانت درجة الوظيفة المقيمة تعادل درجة المن�صب الوظيفي الحالي 
للموظف �سيبقى و�ضع الموظف كما هو عليه.

2- ��إذا كانت الدرجة الوظيفية المقيمة �أدنى من درجة المن�صب الوظيفي الحالي 
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لت�أهيل  خطة  و�ضع  في  النظر  الب�شرية  الم���وارد  لإدارة  يمكن  ف���إن��ه  للموظف 
الموظف ل�شغل وظيفة �أخرى تتنا�سب مع م�ؤهلاته وقدراته الوظيفية �شريطة 
�أن تكون بنف�س العائلة �أو الفئة الوظيفية والدرجة الوظيفية وبما يتوافق مع 
نظام �إدارة الأداء ونظام التدريب والتطوير المعتمدين في الحكومة الاتحادية.
3- ��إذا كانت الدرجة الوظيفية المقيمة �أعلى من درجة المن�صب الوظيفي الحالي 
�إلى  الموظف  نقل  �إمكانية  بحث  الب�شرية  الموارد  لإدارة  يمكن  ف�إنه  للموظف 
الإخلال  دون  المجموعة  نف�س  في  درجتها  مع  درجته  تتفق  �أخرى  وظيفة 
ال�شروط  مع  يتوافق  وبما  �إليها  المنقول  الوظيفة  ل�شغل  اللازمة  بال�شروط 

المقررة في القانون واللائحة التنفيذية له ونظام �إدارة الأداء.
�أما ب�ش�أن الموظفين الجدد ف�إنه لا يتم تعيين �أي موظف �إلا على من�صب وظيفي 

لوظيفة قد تم تقييمها وفق الآلية المحددة في هذا النظام.
ثانيًا: تقييم الوظائف الجديدة

وظائف  �إيجاد  �ضرورة  الاتحادية  الجهات  لدى  العمل  م�صلحة  تطلبت  ما  �إذا 
هذا  ف�إن  الوظائف  لتقييم  الاتحادية  اللجنة  قبل  من  المعتمدة  تلك  غير  جديدة 
�إيجاد وظائف جديدة وذلك  النظام قد حدد لتلك الجهات الآليات اللازمة لعملية 

وفقًا للمراحل التالية:
المرحلة الأولى: التحليل الوظيفي

الوظيفية  المعلومات  وتحليل  لجمع  خا�صة  طريقة  الوظيفي  التحليل  يعتبر 
الا�ستراتيجية  الأهداف  ودورها في تحقيق  الوظيفة الجديدة  �أهمية  بيان  �أجل  من 
والت�شغيلية للجهة الاتحادية حيث ت�شمل عملية التحليل الوظيفي من حيث المبد�أ 

الإجابة على بع�ض الأ�سئلة الواردة في النموذج الا�ستر�شادي المرفق في هذا النظام.
عملية  ب�إجراء  الحكومية  الجهة  في  الب�شرية  الموارد  �إدارة  تقوم  الغاية  ولهذه 
وذلك  المعنية  الإدارات  ومدراء  المبا�شرين  الر�ؤ�ساء  مع  بالتعاون  الوظيفي  التحليل 

تمهيدًا لاعتماد الوظيفة الجديدة من الإدارة العليا في تلك الجهة.
ولغايات �إنجاح عملية التحليل الوظيفي ف�إنه لابد من اتباع الخطوات التالية:

الخطوة الأولى: جمع المعلومات من قبل )الرئي�س المبا�شر(
نظرًا لارتباط الوظيفة الجديدة بوحدة تنظيمية معينة ف�إن الأمر يتطلب تفعيل 
دور الرئي�س المبا�شر من حيث م��سؤوليته نحو جمع المعلومات و�إعداد التقارير و�إجراء 
بالم��سؤوليات  والعمل على جمع معلومات الخا�صة  المت�شابهة  الوظائف  المقارنات بين 
التي  الب�شرية  الموارد  �إدارة  مع  بالتن�سيق  وذلك  التحليل  محل  للوظيفة  والقدرات 

يتعين عليها �أن توفر كافة و�سائل الدعم اللازمة له بال�شكل ال�سليم والدقيق وذلك 
وفقًا للإر�شادات التالية:

- �إجراء المقابلات مع المدراء �أو مجموعة من الم�شرفين.
- �إجراء المقابلات مع المر�شحين ل�شغل هذه الوظائف.

العمل  و�آليات  والأنظمة  العمل  قرارات  مثل  الأ�سا�سية  بالمعلومات  - �تزويدهم 
المعتمدة.

- الا�ستئنا�س بالأو�صاف الوظيفية المعتمدة في تلك الجهة.
الخطوة الثانية: تحليل المعلومات )�إدارة الموارد الب�شرية(

المقررة في الخطوة الأولى تتولى  المعلومات وفق الأ�صول  بعد الانتهاء من جمع 
�إدارة الموارد الب�شرية مراجعة التقرير الذي تم �إعداده من قبل الرئي�س المبا�شر من 
التقيد  يتعين  الجانب  هذا  وفي  الرئي�سية  الوظيفة  وعنا�صر  مكونات  درا�سة  حيث 

بالمبادئ الرئي�سية التالية �أثناء عملية التحليل وهي:
الرئي�سية  الأجزاء  وو�صف  تحليل  �أي  الجديدة  الوظيفة  تحليل  على  - �التركيز 

للوظيفة بعيدًا عن المهام.
- �الاعتماد على الحقائق بحيث تكون المعلومات م�ستندة �إلى �أ�سباب مقنعة ت�ؤيد 

الحاجة �إلى وظيفة جديدة.
الخطوة الثالثة: �إعداد الو�صف الوظيفي )الرئي�س المبا�شر(

وم��سؤوليات  العامة  الأدوار  �أو  المهام  �إلى  ت�شير  وثيقة  الوظيفي  الو�صف  يعتبر 
الوظيفة ونظرًا للأهمية التي تمثلها هذه الوثيقة ف�إنه لابد من �أن تحتوي على ما 

يلي:
- الهدف الوظيفي.

- المهام المطلوبة ممن ي�شغل الوظيفة.
- طريقة �أداء الموظف للوظيفة.

وفقًا  الوظيفي  الو�صف  وتطوير  ب�إعداد  معنية  الب�شرية  الموارد  �إدارة  وتعتبر 
الرئي�س  قبل  من  اعتماده  يتم  �أن  على  بالنظام  المرفق  الوظيفي  الو�صف  لنموذج 

المبا�شر بعد موافقة مدير الإدارة.
المرحلة الثانية: التقييم الوظيفي المبدئي

مدير  وموافقة  المبا�شر  الرئي�س  قبل  من  الوظيفي  الو�صف  اعتماد  عملية  بعد 
بجدول  ربطها  ثم  ومن  النظام  في  المعتمدة  الآلية  وفق  الوظيفة  تقييم  يتم  الإدارة 
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ب�صورة  الجديدة  للوظيفة  الدرجة  تحديد  �أجل  من  المعتمد  والرواتب  الدرجات 
منطقية و�سليمة.

المرحلة الثالثة: تحديد الم�ستوى المرجعي لدرجة الوظيفة الجديدة:
بناءً على نتائج تقييم متو�سط نقاط حجم الوظيفة يتم تحديد الم�ستوى المرجعي 

للدرجة وفق الآلية المعتمدة في هذا النظام.
المرحلة الرابعة: ربط الم�ستوى المرجعي بالدرجة الوظيفية الجديدة:

تقوم لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة الاتحادية بربط الم�ستوى المرجعي 
للوظيفة الجديدة بالدرجة المبينة في جدول الدرجات المعتمد في الحكومة الاتحادية 
ووفقًا للجدول رقم )4( المرفق بهذا النظام وذلك كتقييم مبدئي يتم رفعه �إلى اللجنة 

الاتحادية لتقييم الوظائف لغايات الاعتماد.
المرحلة الخام�سة: اعتماد التقييم النهائي للوظيفة:

تتولى اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف في الهيئة مهمة اعتماد درجات الوظائف 
الجديدة التي تم تقييمها بال�شكل المبدئي من قبل لجان تقييم الوظائف الداخلية 
في الجهات الاتحادية حيث يتم تقديم طلب ر�سمي باعتماد التقييم المبدئي للوظائف 
من قبل لجان التقييم مرفق به �أ�سباب وموجبات �إيجاد الوظيفة والهيكل التنظيمي 

لتلك الجهة.
وفي هذا ال�ش�أن تجدر الإ�شارة �إلى �أنه لا يجوز للجهة الاتحادية بعد ا�ستلام نتيجة 
�إذا ما كانت نتيجة  �إعادة النظر في نتيجة التقييم  �أن تتقدم بطلب  التقييم النهائي 
اللجنة  قرار  يكون  )�أي الجهة( حيث  تقييمها  اللجنة الاتحادية تختلف عن  تقييم 

الاتحادية في هذا ال�ش�أن قطعيًا.
المرحلة ال�ساد�سة: �إدراج الوظائف الجديدة في نظام بياناتي

بناءً على نتيجة التقييم النهائي للوظيفة الجديدة تقوم الهيئة بت�ضمين هذه 
الوظائف في نظام بياناتي وفق للإجراءات المتبعة في ذلك.

المرحلة ال�سابعة: �إعداد الميزانية للمنا�صب المرتبطة بالوظيفة
ميزانية  ب�إعداد  الاتحادية  الجهة  تلتزم  الجديدة  الوظيفية  تقييم  اعتماد  بعد 
الوظيفية  المنا�صب  �إدارة  ب�ش�أن  )ب(  الملحق  وفق  بها  تقوم  التي  الوظيفية  المنا�صب 
الملحق بهذا النظام وبما يتوافق مع �إر�شادات وزارة المالية ال�صادرة في هذا ال�ش�أن ومن 
ثم ت�ضمينها في نظام بياناتي وفق دليل الإجراءات الت�شغيلية للنظام الذي ت�صدره 

الهيئة.

ثالثًا: �أ�سباب تقييم وظيفة قد �سبق تقييمها 
يجوز للجهات الاتحادية طلب �إعادة تقييم وظيفة �سبق تقيمها �إذا توافرت �أحد 

الأ�سباب التالية:
1- عند تعديل محتوى ومهام الوظيفة ب�صورة جوهرية.

بالو�صف  مقارنة  الوظيفة  وم��سؤوليات  مهام  من   %50 عن  يزيد  ما  2- �تغيير 
الوظيفي الحالي.

3- تغيير كبير في المهارات والم�ؤهلات المطلوبة في الوظيفة.
4- �إعادة الهيكلة بحيث يترتب عليها تغيير جذري في المهام والم��سؤوليات.

�آخر  الأح���وال ي�شترط م��رور م��دة لا تقل عن )12 �شهرًا( من تاريخ  وفي جميع 
المنا�صب  �شاغلي  ورات��ب  بدرجة  الم�سا�س  ع��دم  مراعاة  ي�شترط  كما  للوظيفة  تقييم 

الوظيفية المرتبطة بالوظيفة �إذا تم تقييمها �إلى م�ستوى مختلف.

الف�صل الرابع: اللجان المرتبطة بالنظام:
�آليات  تو�ضيح  من  لاب��د  ك��ان  النظام  بهذا  المرتبطة  اللجان  عمل  لأهمية  نظرًا 

عملها ب�شكل مف�صل وذلك من خلال ف�صل م�ستقل بها وهي:
- اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف.

- لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة الاتحادية.
�أولًا: اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف:

1- مقر اللجنة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.
ير�أ�سها  بحيث  الهيئة  رئي�س  من  بقرار  اللجنة  ت�شكل  اللجنة:  ت�شكيل  2- ��آلية 
ق��رار  يحددهم  الأع�����ض��اء  م��ن  ع��دد  ع�ضويتها  في  وت�شمل  الهيئة  ع��ام  م��دي��ر 

الت�شكيل.
�سواء من  الخرب�ة  �أ�صحاب  ب���أي من  ت�ستعين  �أن  ت�أدية مهامها  �سبيل  وللجنة في 
داخل الحكومة الاتحادية �أو من خارجها على �أن لا يكون لهم �صوت معدود في اللجنة.

3- �مهام واخت�صا�صات اللجنة الاتحادية:
1- �م�ساندة ودعم لجان التقييم الداخلية في الجهات الحكومية الاتحادية ل�ضمان 
الحكومية  الج��ه��ات  في  ال��وظ��ائ��ف  وتو�صيف  تقيم  لعملية  ال�سليم  التنفيذ 

الاتحادية.
2-� اعتماد نتائج تقييم الوظائف التي تم تقييمها من قبل لجان التقييم الداخلية 

في الجهات الاتحادية.
الهيئة بالأو�صاف والم�سميات والعوائل الوظيفية لجميع الوظائف في  3- �تزويد 
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الجهات الحكومية ب�شكل دوري ومحدث.
4- �اعتماد الم�سميات والأو�صاف الوظيفية والعوائل الوظيفية للوظائف الجديدة 

والقائمة والمحدثة.
5- �المراجعة الدورية لجدول الم�ستويات المرجعية ورفع تو�صيات التعديل �إذا دعيت 

الحاجة لذلك.
الحكومة  في  والمعدلة  الجديدة  الوظائف  عدد  عن  الدورية  التقارير  6- ��إعداد 

الاتحادية.
4- �اجتماعات اللجنة: تعقد اللجنة اجتماعها بناءً على دعوة من رئي�سها في المكان 
والزمان الذي يحدده وللجنة �أن تعقد اجتماعات ا�ستثنائية كلما دعت الحاجة 

لذلك.
5- �قرارات اللجنة: تتخذ اللجنة قراراتها م�سببة ب�أغلبية �أع�ضائها الحا�ضرين 
على �أن يكون الرئي�س �أو نائبه من �ضمنهم وفي حال ت�ساوي الأ�صوات يرجح 

الجانب الذي فيه رئي�س الاجتماع.
6- يكون للجنة مقرر ي�سميه رئي�س اللجنة ويحدد مهامه و�أعماله.

ثانيًا: لجنة تقييم الوظائف الداخلية في الجهة الاتحادية.
1- مقر اللجنة: الجهة الاتحادية المعنية.

من  بقرار  اتح��ادي��ة  جهة  كل  م�ستوى  على  اللجنة  ت�شكيل  اللجنة:  2- �ت�شكيل 
الوزير المعني �أو من في حكمه برئا�سة وكيل الوزارة �أو من في حكمه وع�ضوية 
عدد من الأع�ضاء وللجنة �أن ت�ستعين بمن تراه منا�سبًا من المخت�صين �سواء 

من داخل الجهة �أو خارجها دون �أن يكون له �صوت معدود في اللجنة.
3- مهام واخت�صا�صات اللجنة:

1- مراجعة الو�صف الوظيفي للوظائف المطلوب تقييمها.
الوظائف  تنا�سق  المعنية و�ضمان  الاتحادية  الوظائف في الجهة  2- �تقييم جميع 
مع �سلم الدرجات وذلك خلال �إطار زمني محدد يتم الاتفاق عليه مع الهيئة.

3- ��ضمان ت�صنيف الوظائف بطريقة منطقية و�شفافة ونزيهة تحدد م��سؤوليات 
كل وظيفة.

4- �الالتزام بالأنظمة والقرارات ال�صادرة عن اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف 
�أو ال�صادرة عن الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية بما يتعلق بتقييم الوظائف.
5- ��إعداد التقارير ال�سنوية عن عدد الوظائف التي تم تقييمها و�إعادة تقييمها في 

الجهة الاتحادية وبيان التعديلات التي طر�أت عليها.

6- التوا�صل مع اللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف ب�شكل م�ستمر.
للجنة  ورفعها  جديدة  وظيفية  وعوائل  وظيفية  و�أو���ص��اف  م�سميات  7- �اقرت�اح 

الاتحادية لتقييم الوظائف الحكومية للاعتماد.
4- �اجتماعات اللجنة: تعقد اللجنة اجتماعاتها بدعوة من رئي�سها ولها �أن تعقد 

اجتماعات ا�ستثنائية متى دعت الحاجة لذلك.
م�سببة وفي  تكون  �أن  على  بالأغلبية  قراراتها  اللجنة  تتخذ  اللجنة:  5- �ق��رارات 

حال ت�ساوي الأ�صوات يرجح الجانب الذي فيه رئي�س الاجتماع.
6- يكون للجنة مقرر ي�سميه الرئي�س ويحدد مهامه واخت�صا�صاته.

الف�صل الخام�س: الأحكام العامة والنماذج والملاحق
�أولًا: الأحكام العامة:

- �على الج��ه��ات الاتح��ادي��ة تح��دي��د ال��وظ��ائ��ف بم��ا يتفق م��ع ال��ع��وائ��ل الوظيفية 
والم�سارات الثلاث المعتمدة في هذا النظام.

- �يجوز للهيئة �إ�ضافة عوائل وظيفية وفئات جديدة �إلى العوائل الواردة في هذا 
التجان�س  مراعاة  �شريطة  المعتمدة  العوائل  بع�ض  دمج  لها  يجوز  كما  النظام 

العام في طبيعة �أعمالها.
- �يجوز للجهات الاتحادية اقتراح عوائل وظيفية جديدة على �أن تعتمد من قبل 

الهيئة قبل التنفيذ.
- �تتولى الهيئة م��سؤولية �ضمان ان�سجام الدرجات والم�سميات الوظيفية والعوائل 

الوظيفية على م�ستوى الحكومة الاتحادية.
وذل��ك مع  �سنوات   5-3 ك��ل  م��رة  الوظيفية  الأو���ص��اف  وم��راج��ع��ة  - �يتم تحديث 
تطور الجهة، وعلى الرئي�س المبا�شر �إفادة �إدارة الموارد الب�شرية بما يحتاجه من 
وظائف حتى يت�سنى لإدارة الموارد الب�شرية عمل اللازم نحو التعديل المطلوب 

رفعه للجنة تقييم الوظائف الداخلية في ذات الجهة �إذا تطلب الأمر.
النظام قبل  ه��ذا  المعتمدة في  الأ���ص��ول  وف��ق  وال��وظ��ائ��ف  ال��درج��ات  اعتماد  - �يتم 

اعتماد �أي هيكل تنظيمي جديد لأي جهة الاتحادية.
- لا� يجوز �إجراء �أي تحديث على الهيكل التنظيمي المعتمد للجهة الاتحادية �إلا 

بعد اعتماد الدرجات والوظائف.
- �على لجنة التقييم الداخلية في الجهة الاتحادية و�إدارة الموارد الب�شرية موافاة 
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الهيئة بالتعديلات المعتمدة التي تطر�أ على الوظيفة �سواء كان دمج �أو تغيير 
م�سمى �أو تعديل �أو �إلغاء للوظيفة وذلك لت�ضمينه في قاعدة بيانات الأو�صاف 

الوظيفية ونظام بياناتي.
- �على جميع الجهات الخا�ضعة لأحكام هذا النظام �أن تلتزم بالإطار الزمني الذي 

تحدده الهيئة لغايات تنفيذ هذا النظام.
تقت�ضيه  ما  وفق  النظام  بهذا  المرفقة  والملاحق  النماذج  للهيئة تحديث  - �يجوز 

الحاجة.
ثانيًا: النماذج 

34 نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية

النماذج  ثانيا: 

 نموذج التوصيف الوظيفي 

1-تفاصيل المهام:

المسمى الوظيفي:

رمز الوظيفة:

الفئة الوظيفية:

الدرجة الوظيفية:

الرئيس المباشر:

ا�دارة:

المسار الوظيفي:

2-الهدف العام للوظيفة :

3- أبعاد الوظيفة:

عدد الموظفين التابعين إداريا لشاغل الوظيفة
الصلاحيات المالية:غير مباشر:مباشر:

4- المسؤوليات الرئيسة:

مؤشرات ا�داء الرئيسةالمهام الرئيسة

-
-

-
-

5- المؤهلات، الخبرة:
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6- الكفاءات  الفنية والسلوكية:

مستوى الكفاءة:الكفاءة: 

7- توثيق ا�جراءات:

ا�عداد (المسؤول المباشر):                                                                                                             التاريخ: 

المراجعة (المسؤول المباشر):                                                                                                      التاريخ: 

الاعتماد (المدير التنفيذي) إذا لزم:                                                                                              التاريخ: 

توقيع:                                                                                                                                                             التاريخ:

مدير إدارة الموارد البشرية: 

توقيع:                                                                                                                                                              التاريخ:
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ثالثاً: الملاحق

الملحق ا�سترشادي رقم (أ)
بشأن خصائص الفئات والمسميات الوظيفية العامة

المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

القيادية

ا�دارة 
التنفيذية

الدرجة
الخاصة (أ) 

والدرجة 
الخاصة (ب) 

والدرجة ا�ولى

مدير إدارة
منطقة/  إدارة/  مدير 

مستشفى
الوزير/  مكتب  مدير 
مركز  مكتب/  مدير 
ــق  ــاط ــن ــم ب وزارة 

الدولة
إدارة/ ــر  ــدي م ــب  ــائ ن

منطقة /مستشفى

بشكل  قيادته  أو  العمل  واستراتيجية  قواعد  وضع 
مؤثر.

الكبرى  السياسات  وضــع  العامة،  النتائج  تحديد 
لتظهر آثارها خلال 6 – 12 شهرا.

العمليات  بين  متنوعة  قيادية  تكاملية  إحــداث 
أو  ا�ساسية  المهام  مع  التعامل  في  والمفاهيم 
لتحقيق  المنظمة  داخل  الاستراتيجية  ــراءات  ا�ج

ا�هداف الكلية للعمل.

الكبيرة  ــام  ــس ا�ق أو  الــوحــدات    - التأثير  مــجــال 
المعقدة.

المدى الزمني للتخطيط حوالي سنة واحدة إلى ثلاث 
سنوات.

ا�خــريــن  مــع  التعامل  يتطلب   – السلوك  تغيير 
سلوكهم،  وتغيير  ا�فراد  وتحفيز  وتنمية  تشجيع 
وتهيئة  القدوة  دور  لعب  أحيانا  ا�مر  يتطلب  وقد 

البيئة السليمة للعمل.

استنادا  المواقف  على  وا�صــرار  ا�قناع  على  القدرة 
على قوة الحجة والبراهين والحقائق، والتعاطف مع 

آراء ا�خرين.

ــداف  وا�ه والمبادئ  السياسات  إطــار  في  التفكير 
العامة للجهة الاتحادية.

طبيعتها  حيث  مــن  المسائل  تعريف  فــي  التدبر 
ومنهجية تناولها.

الخطوط  �تــبــاع  الــعــام  التوجيه  إطــار  فــي  العمل 
ـــداف الــتــنــظــيــمــيــة والــســيــاســة  ـــ�ه ــة ل ــض ــري ــع ال

الاستراتيجية للجهة الاتحادية.
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المقياس الرئيسي للتقييم
الفئة المسميات الوظيفية الموازية للمستوى 

المستوى المرجعي@ 
المرجعي

الدرجات الوظيفية حسب سلم 
الدرجات والرواتب الاتحادية

22
الخاصة أ

طى
س

وو
ة 

ذي
في

تن
رة 

إدا

مدير إدارة/ منطقة/ مستشفى، مستشار أول
21

20 الخاصة ب
نائب مدير إدارة/منطقة/مستشفى، مدير مكتب 
الوزير، مدير مكتب/مركز وزارة بمناطق الدولة، 

خبير، مستشار 

19 1 مدير/ مدير قسم/ خبير مساعد

18 2 مساعد مدير، أخصائي

17
3

يه
اف

شر
م إ

ها
م ضابط أول، مراقب

16

15 4 ضابط، مشرف أول، تنفيذي

14 5 مشرف، سكرتير تنفيذي

13 6

لي
غي

ش
الت

ي و
دار

الا
م 

دع
م ال

ها
م منسق، سكرتير أول

12
7 سكرتير إداري، إداري أول

11

10 8 إداري

9 9 مساعد إداري

8 10  

7 11

مة
اع

م د
ها

م

 

6 12  

5 13  

4 14  

الجدول رقم (3)
 بشأن كيفية ربط المستوى المرجعي بالدرجة الوظيفية

تقييم  بعد  كامل�  الجدول  ويعتمد  الحصر  لا  المثال  سبيل  على  هي  أعلاه  بالجدول  المدرجة  المسميات  إن  ملاحظة:   @
الوظائف وفق ا�ليات المعتمدة في هذا النظام
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المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

إدارة 
وسطى

الدرجة
الخاصة (ب)
إلى الدرجة 2

مدير ، رئيس
مدير  قــســم،  مــديــر 

مكتب
مدير مشروع

إدارة شؤون المهنيين أو المديرين.

النتائج  تحقيق  كيفية  حــول  الــقــرار  اتخاذ  حرية 
القرار،  اتخاذ  النهائية، مساحة كبيرة من سلطة 
التوصل  في  المتبع  ا�سلوب  على  النتائج  تعتمد 

إليها.

البرامج  مــع  الــخــدمــات  أو  العمليات  تكاملية 
الموضوعة لتحقيق أهداف الوحدة.

المجال  أو  ا�دارة  صــلاحــيــات   – التأثير  مــجــال 
الخدمي.

المدى الزمني للتخطيط حوالي سنة واحدة

إدارة العلاقات الداخلية/الخارجية.

يتطلب التعامل مع ا�خرين فهم وقيادة ودعم 
أو  الفنية  المعرفة  استخدام  خــلال  من  ا�فــراد 

الحجج المنطقية بغرض دفع ا�خرين للعمل.

عند  المعالم  محددة  غير  المشكلات  تكون  قد 
العمل ضمن إطار واسع  من الموجهات.

التفكير في إطار واسع من السياسات وا�هداف.

ضوء  في  مرنة  وإجــراءات  ممارسات  وفق  العمل 
سوابق وسياسات وموجهات إدارية.

تعريف  ذات  وأهداف  عامة  توجيهات  وفق  العمل 
موسع.
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المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

ا�شرافية
من الدرجة 

3 إلى الدرجة 5

ضابط أول
ضابط، ضابط مناوب

مشرف أول
مشرف

تنفيذي أول

من  ومحددة  عديدة  أنشطة  على  ا�شــراف  أو  أداء 
التعاون  العمل  يتطلب  والمحتوى.  ا�هــداف  حيث 
مع الزملاء ومعرفة العلاقة التي تجمع بين مختلف 

ا�نشطة.

من  معروفة  حدود  في  القرار  اتخاذ  عملية  تنحصر 
السوابق/السياسات المحددة. تظهر نتائج الجهود 

خلال أسابيع.

مجال التأثير – قسم أو وحدة صغيرة.

المدى الزمني للتخطيط أقل من سنة واحدة

حد  إلى  مهامهم  تتشابه  مرؤوسين  على  ا�شراف 
بعيد.

طلب  على  أســاســا  ا�خــريــن  مــع  التعامل  يقتصر 
بلطف  التعامل  من  بد  ولا  المعلومات،  وتقديم 

وفعالية.

جديدة  إجــراءات  تطوير  ا�شــراف  عملية  تحتاج  قد 
ضمن السياسات القائمة.

التفكير في حدود سياسات ومبادئ محددة بوضوح 
وأهداف موضوعة سلفا.

ضوء  في  مرنة  وإجـــراءات  ممارسات  وفــق  العمل 
سوابق وسياسات وموجهات إدارية.

العمل وفق ممارسات وإجراءات في ضوء سوابق أو 
سياسات محددة المعالم، مع المراجعة المستمرة 

للنتائج النهائية.
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40 نظام تقييم وتوصيف الوظائف في الحكومة الاتحادية

المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

ا�دارية

الدعم 
ا�داري

الدرجة 4
إلى الدرجة 6

تنفيذي
ــد تــنــفــيــذي،  ــاع ــس م

منسق
سكرتير تنفيذي

ا�ساليب  تطبيق  في  التامة  المعرفة  توفر  من  لابد 
والتقنيات العملية، وكذلك في ممارسة ا�جراءات 
للمواد  المتخصص  الاستخدام  وإجادة  والعمليات 
من  المعرفة  هذه  تكتسب  وا�دوات.  والمعدات 

خلال التدريب المتخصص.

الاستيعاب العملي ل�ساليب، النظم والعمليات.

تفسير السوابق والخبرات المجربة، وتحديد طبيعة 
المشكلات وكيفية حلها بطريقة واضحة.

يمكن  الخبرة.  على  بناء  متعددة  خــيــارات  طــرح 
خلال  مــن  لتصحيحها  بسهولة  النتائج  مراجعة 

الاختيار من ا�جابات الجاهزة.

العمل وفق سياسات وإجراءات موحدة، وتوجيهات 
ــراف  إش تحت  المهام  أداء  كيفية  ــول  ح واضــحــة 

الرؤساء لتحقيق النتائج المطلوبة.

بها،  المعمول  والسوابق  التجارب  ضوء  في  العمل 
مع وجود مساحة للمرونة/المبادرة. تظهر النتائج 

خلال أيام.

مختلف  بين  فيما  والترابط  التعامل  تأثير  استيعاب 
ا�قسام والوحدات.

وتنظيم  تخطيط  على  والقدرة  الفردي  ا�سهام 
العمل اعتمادا على الذات.

المدى  على  ا�نشطة  وتنسيق  تخطيط  على  القدرة 
القصير.

تبادل المعلومات، توجيه ا�سئلة، التعامل بلطف.

بعض  متنوعة  محددة،  إجراءات  حدود  في  التفكير 
في  ومساعدات  عديدة  سوابق  ضــوء  في  الــشــيء، 

معظم الحالات.
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المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

التشغيلية
الدرجة 7

إلى الدرجة 10

إداري أول
سكرتير أول
إداري، كاتب

مساعد إداري

للعمل،  المعيارية  وا�ساليب  الممارسات  معرفة 
ـــمـــام  بــالــحــقــائــق والــمــعــلــومــات الــعــامــة،  ــع ا�ل م
واستخدام معدات وآليات ومواد بسيطة. تكتسب 

المعارف عادة من خلال التدريب على رأس العمل.
فهم عميق ل�جراءات المباشرة للعمل.

ـــداف  ا�ه ذات  الــمــوكــلــة  المهمة  عــلــى  الــتــركــيــز 
والمحتوى المحددين، بقدر محدود من المعرفة أو 

الوعي بالظروف والتطورات المحيطة.
بمهام  ربطها  دون  المحددة  المهمة  مع  التعامل 

أخرى.
الخطوات  من  مجموعة  من  ا�داء  طريقة  اختيار 
ا�جرائية المعروفة سلفا بناء على الخبرة السابقة.

تحت  معتادة  وممارسات  توجيهات  وفــق  العمل 
ا�شراف المباشر.

لتحضير  الترتيبات  بعض  بإجراء  للموظف  يسمح 
العمل. تظهر النتائج خلال ساعات.

مفصلة  معيارية  مــمــارســات  إطـــار  فــي  التفكير 
نماذج  أو  فورية  مساعدات  وجــود  مع  وتوجيهات 

يحتذى بها.
أوضاع العمل مستقرة والمهام مكررة في الغالب

الخدمات 
الداعمة

الدرجة 11
إلى الدرجة 14

ـــــق، حـــــــارس،  ـــــائ س
حمال، مراسل

ــد  ــاع ــس فــــــــراش، م
غرفة البريد

عامل

أداء واجبات بسيطة، مكررة أحيانا.
أعمال لا تتطلب مهارات ويمكن تعلمها في وقت 

وجيز (2-3 شهر).
بسيط  وإلمام  أساسية  وأبجدية  رقمية  معرفة 
عموما  تكتسب  الروتينية  وا�عمال  بالتعليمات 

من خلال شرح موجز.
العمل في حدود تعليمات مباشرة ومفصلة وتحت 
ا�داء  نتائج  للغاية. تظهر  إشراف مستمر ومباشر 

على الفور.
خطوات وكيفية أداء العمل محددة بالتفصيل.

في  مفصلة  وتعليمات  قواعد  حــدود  في  التفكير 
غاية الدقة.
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المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

الوظائف المهنية

خبير
الدرجة الخاصة 

(أ) إلى ا�ولى

أول،  اســــتــــشــــاري 
استشاري

أول،  ـــار  ـــش ـــت ـــس م
مستشار

خبير

مع  المهنية  والمبادئ  بالمفاهيم  متميز  إلمام 
تنوع المعرفة والخبرة.

الوظيفة معرفة عميقة بأسس ونظريات  تتطلب 
العلمية،  المجالات  على  المعرفة  هذه  وتطبيقات 

مصحوبة بإنجازات مستمرة في مجال التخصص.
كامل  واستيعاب  ومــتــراكــمــة،  متنوعة  معرفة 
من  تكتسب  المهنية،  والممارسات  للمفاهيم 
خلال خبرة عملية شاملة أو من خلال تدريب مكثف 

للغاية في مجال التخصص.
تطوير  تتطلب  مطروقة  غير  مستحدثة  ــاع  أوض
تجارب  غياب  في  إبداعية  وحلول  جديدة  مفاهيم 

سابقة يمكن الاهتداء بها.
نظرة ثاقبة تكاد أن تمتد إلى ما وراء حدود المعرفة.

للجهة  النهائية  الــنــتــائــج  عــلــى  الــوظــيــفــة  تــأثــيــر 
الاتحادية.

  تأثير حيوي، ذات طبيعة استشارية/تحليلية.

أخصائي 
أول

الدرجة
الخاصة (ب)
إلى الدرجة 2

مستشار
مساعد خبير،

أخصائي أول، أخصائي

تخصص متعمق وخبرة واسعة.
التخصص  مجال  في  عميقة  و/أو  واسعة  معرفة 
ومبادئ  ومفاهيم  متنوعة  ممارسات  عنها  ينجم 
المعرفة  هذه  تكتسب  والتطور.  الحداثة  في  غاية 
بمؤهل  مصحوبة  للغاية  عميقة  خبرة  خلال  من 

مهني أو أكاديمي.
باستمرار،  المواقف  تغير  مع  التكيف  على  القدرة 
ا�مر الذي يفرض استحداث حلول جديدة من خلال 
التقييم،  التشخيص،  التحليل،  على  القائم  التفكير 

الابتكار، وا�بداع.
خلال  مــن  أحــكــام  ــى  إل التوصل  على  فائقة  قـــدرة 
التحليل، لا توجد «إجابة صحيحة» –  لا بد من تحديد 

المشكلة أولا قبل السعي لحلها.
 – للمنظمة  النهائية  النتائج  على  الوظيفة  تأثير 
على  ا�داء/الاعتماد  تسهيل  حيث  من  مهم  تأثير 

تحليل وتفسير ا�وضاع، ربما عبر مختلف ا�دارات.
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المسار 
@المسميات الدرجةالفئةالوظيفي

(خصائص الفئة) مؤشرات إرشاديةالوظيفية

أخصائي
الدرجة 1

إلى الدرجة 4

أخصائي
مهنيــــــين مؤهلين 
ـــــل طــــبــــيــــب،  ـــــث م

مهندس
خبير

استيعاب المبادئ التي تنظم المهنة.
تخصصي،  أو  وعلمي  فني  مجال  في  كافية  معرفة 
لهذا  النظرية  والــمــبــادئ  المفاهيم  واستيعاب 
مؤهل  خلال  من  المعرفة  هذه  تكتسب  المجال، 

مهني أو أكاديمي أو من خلال خبرة عملية واسعة.
القضايا  أوضاع مختلفة تتطلب تحديد  التعامل مع 
الحلول  اختيار  في  القرار  اتخاذ  قــدرات  تطبيق  ثم 
اعتمادا على الذخيرة المعرفية في مجال التخصص 

والخبرة العملية.
لديه عدة حلول بديلة ولكن هناك «إجابة صحيحة» 
قد تحتاج إلى تحليل لتحديدها واتخاذ القرار الصحيح 

للتوصل إلى تلك ا�جابة الصحيحة.
 – للمنظمة  النهائية  النتائج  على  الوظيفة  تأثير 
تأثير محدود، عبارة عن معلومات تدون في سجلات 

ا�دارة المعنية.

الدعم 
الفني

الدرجة 4
إلى الدرجة 7

مؤهلين  مساعدين 
في مجال فني محدد، 
ــت  ــح يـــعـــمـــلـــون ت
مهنيين  ــــــراف  إش

لمساعدتهم

معرفة وظيفية أو مهنية محددة.
فهم عملي ل�ساليب والنظم والعمليات.

التقنيات،  ل�ساليب،  تخصصية  أو  واسعة  معرفة 
تكتسب  بالنظريات.  ا�لمام  بعض  مع  والعمليات، 
متخصص  تــدريــب  طريق  عــن  ــادة  ع المعرفة  هــذه 

ومتقدم وخبرة عملية موسعة.
وتقنيات  أساليب  تطبيق  معرفة  الوظيفة  تتطلب 
ــدام  ــخ ــت ـــــادة الاس عــمــلــيــة عــلــى واقــــع الــعــمــل وإج
تكتسب  وا�دوات.  والمعدات  للمواد  المتخصص 

هذه المعرفة خلال التدريب التخصصي.
التجارب  من  مستمدة  نماذج  على  العمل  يعتمد 
خلال  من  حلول  إلى  التوصل  يتطلب  مما  المماثلة 

المقارنة بين خيارات معروفة سلفا.
مختلف  في  إجــراءات  عدة   باستخدام  الحلول  اختيار 

ا�وضاع.
التفكير في إطار إجراءات ومستويات وسوابق متعددة 

غاية في التباين والاختلاف للتوصل إلى الحلول.
حيث  الخبرة،  على  اعتمادا  متعددة  خــيــارات  طــرح 
واختيار  لتصحيحها  بسهولة  النتائج  مراجعة  يمكن 

أفضلها.
تأثير الوظيفة على النتائج النهائية للجهة الاتحادية.

  تأثير ضئيل، عبارة عن دعم موسمي.

@(إن المسميات المدرجة بالجدول أعلاه هي على سبيل المثال لا الحصر)
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ملحق رقم )ب(
دليل ا�ستر�شادي

ب�ش�أن �إدارة المنا�صب الوظيفية

يتعين على الجهات الاتحادية عند �إدارة المنا�صب الوظيفية �أن تتبع ما يلي:
�أولًا: دورة �إدارة المن�صب الوظيفي في الجهات الاتحادية

تعتبر دورة �إدارة المن�صب الوظيفي في الجهات الاتحادية بمثابة الف�صل التنفيذي 
لنظام تقييم وتو�صيف الوظائف كونه يو�ضح الأ�سباب والآليات والإجراءات الواجب 
الوظيفية  المنا�صب  �إدارة  ل��دورة  تنفيذها  عند  الاتح��ادي��ة  الجهات  قبل  من  اتباعها 
�أدناه وذلك حتى تكون عملية التنفيذ قائمة على منهجية  المبينة في الر�سم المو�ضح 
الوظيفية  المنا�صب  �إدارة  عند  اتباعها  المطلوب  والأحكام  القواعد  تت�ضمن  وا�ضحة 
من قبل الجهات الاتحادية بدءًا من الإجراءات وانتهاءً بالاعتماد والموافقات وبذلك 
يت�شكل لدى تلك الجهات رقابة �صارمة على المنا�صب الوظيفية تفر�ضها الميزانيات 
المحددة من جهة والإج��راءات والآليات التي يتطلبها النظام من جهة �أخرى ولهذه 
الغاية يتعين على الجهات الاتحادية قبل المبا�شرة في بدء دورة �أي من�صب وظيفي �أخذ 

النقاط المبينة �أدناه بعين الاعتبار وهي:-
تتم  �أن  يجب  الحالية  الوظائف  وتحديث  الجديدة  الوظائف  ا�ستحداث  1- ��أن 
بالحكومة  ال�صلة  ذات  الأخ��رى  والإج���راءات  والأنظمة  النظام  لأحكام  طبقًا 

الاتحادية.
المالية وذلك على  الميزانية وفقًا للإر�شادات ال�صادرة عن وزارة  �إعداد  2- ��أن يتم 

�أ�سا�س المنا�صب الوظيفية ولي�س الوظائف.
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ملحق رقم ( ب ) 
دليل استرشـــــادي

بشأن  إدارة المناصب الوظيفية

      دورة إدارة المناصب الوظيفية على مستوى الجهات الحكومية

يتعين على الجهات الاتحادية عند إدارة المناصب الوظيفية أن تتبع ما يلي:

أول�: دورة إدارة المنصب الوظيفي في الجهات الاتحادية
وتوصيف  تقييم  لنظام  التنفيذي  الفصل  بمثابة  الاتحادية  الجهات  في  الوظيفي  المنصب  إدارة  دورة  تعتبر 
تنفيذها  عند  الاتحادية  الجهات  قبل  من  اتباعها  الواجب  وا�جراءات  وا�ليات  ا�سباب  يوضح  كونه  الوظائف، 
على  قائمة  التنفيذ  عملية  تكون  حتى  وذلك  الموضح،  الرسم  في  المبينة  الوظيفية  المناصب  إدارة  لدورة 
منهجية واضحة تتضمن القواعد وا�حكام المطلوب اتباعها عند إدارة المناصب الوظيفية من قبل الجهات 
الاتحادية، بدءاً من ا�جراءات وانتهاءً بالاعتماد والموافقات، وبذلك يتشكل لدى تلك الجهات رقابة صارمة 
النظام  يتطلبها  التي  وا�ليات  وا�جراءات  جهة،  من  المحددة  الميزانيات  تفرضها  الوظيفية  المناصب  على 
من جهة أخرى، ولهذه الغاية يتعين على الجهات الاتحادية قبل المباشرة في بدء دورة أي منصب وظيفي أخذ 

النقاط المبينة بعين الاعتبار وهي:-

وا�نظمة  النظام   �حكام  طبقاً  يتم  أن  يجب  الحالية  الوظائف  وتحديث  الجديدة  الوظائف  استحداث  إن 
وا�جراءات ا�خرى ذات الصلة بالحكومة الاتحادية.

الوظيفية  المناصب  أساس  على  وذلك  المالية  وزارة  عن  الصادرة  ل�رشادات  وفقاً  الميزانية  إعداد  يتم  أن   
وليس الوظائف.

استحداث أو 
تحديث المنصب

حذف أو إنهاءنقل

رفع أو خفض
تجميددرجة المنصب
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ملحق رقم ( ب ) 
دليل استرشـــــادي

بشأن  إدارة المناصب الوظيفية

      دورة إدارة المناصب الوظيفية على مستوى الجهات الحكومية

يتعين على الجهات الاتحادية عند إدارة المناصب الوظيفية أن تتبع ما يلي:

أول�: دورة إدارة المنصب الوظيفي في الجهات الاتحادية
وتوصيف  تقييم  لنظام  التنفيذي  الفصل  بمثابة  الاتحادية  الجهات  في  الوظيفي  المنصب  إدارة  دورة  تعتبر 
تنفيذها  عند  الاتحادية  الجهات  قبل  من  اتباعها  الواجب  وا�جراءات  وا�ليات  ا�سباب  يوضح  كونه  الوظائف، 
على  قائمة  التنفيذ  عملية  تكون  حتى  وذلك  الموضح،  الرسم  في  المبينة  الوظيفية  المناصب  إدارة  لدورة 
منهجية واضحة تتضمن القواعد وا�حكام المطلوب اتباعها عند إدارة المناصب الوظيفية من قبل الجهات 
الاتحادية، بدءاً من ا�جراءات وانتهاءً بالاعتماد والموافقات، وبذلك يتشكل لدى تلك الجهات رقابة صارمة 
النظام  يتطلبها  التي  وا�ليات  وا�جراءات  جهة،  من  المحددة  الميزانيات  تفرضها  الوظيفية  المناصب  على 
من جهة أخرى، ولهذه الغاية يتعين على الجهات الاتحادية قبل المباشرة في بدء دورة أي منصب وظيفي أخذ 

النقاط المبينة بعين الاعتبار وهي:-

وا�نظمة  النظام   �حكام  طبقاً  يتم  أن  يجب  الحالية  الوظائف  وتحديث  الجديدة  الوظائف  استحداث  إن 
وا�جراءات ا�خرى ذات الصلة بالحكومة الاتحادية.

الوظيفية  المناصب  أساس  على  وذلك  المالية  وزارة  عن  الصادرة  ل�رشادات  وفقاً  الميزانية  إعداد  يتم  أن   
وليس الوظائف.

استحداث أو 
تحديث المنصب

حذف أو إنهاءنقل

رفع أو خفض
تجميددرجة المنصب

ولغايات تو�ضيح القواعد والأحكام والإجراءات اللازمة لدورة المنا�صب الوظيفية 
ف�إنه �سوف يتم تف�صيلها كما يلي:-

�أولًا: التعريفات:
وحدة  في  والمعتمدة  المقيمة  الوظائف  لإح��دى  مح��دد  المن�صب الـــــــوظيفـــــــــي: �تكرار 
الوظيفة  ويكت�سب �صفاته وخ�صائ�صه من  تنظيمية معينة 

التي يتبعها من حيث الدرجة والم�سمى الوظيفي.
ا�ستحداث المن�صب الوظيفي: �العملية التي يتم من خلالها �إ�ضافة منا�صب وظيفية جديدة 
تابعة لوظيفة معينة �إلى الوحدة التنظيمية ويتكون المن�صب 
الوظيفي من عن�صريين �أ�سا�سيين هما الوظيفة التي ينتمي 

لها والوحدة التنظيمية التي يتبعها.
المن�صب  خ�صائ�ص  تعديل  خلالها  م��ن  يتم  ال��ت��ي  تحديث المن�صب الـوظيفـــي: �العملية 
ال��وظ��ي��ف��ي الح���الي ع��ل��ى ���ض��وء �إع����ادة تقييم ال��وظ��ي��ف��ة على 
والتغطية  الإداري���ة  كالتبعية  الاتح��ادي��ة  الحكومة  م�ستوى 

المالية.
من  الوظيفي  المن�صب  نقل  خلالها  م��ن  يتم  التي  نقل المن�صب الـــــــوظيفـي : �العملية 
وحدة تنظيمية �إلى �أخرى داخل الوزارة �أو الجهة الاتحادية 
ب���أي��ة  الم�����س��ا���س  دون  �أخ����رى  اتح���ادي���ة  ج��ه��ة  �أو  وزارة  �إلى  �أو 

خ�صائ�ص �أخرى له مثل الدرجة �أو الم�سمى الوظيفي.
و�ضع المن�صب الـــوظيفــــي : �هو الحالة التي يكون عليها المن�صب الوظيفي في وقت معين 

�إذ تتنوع حالات المن�صب الوظيفي كما يلي:
�م�����س��ت��ح��دث: ي��ك��ون الم��ن�����ص��ب ال��وظ��ي��ف��ي في ه���ذا ال��و���ض��ع حينما 

ي�ستحدث على �أن يبد�أ تفعيله م�ستقبلًا.
عمليات  ل��ب��دء  �صالًحا  الوظيفي  المن�صب  ي��ك��ون  حينما  �ن�شط: 

التعيين له.
لأي  ا  مخ�ص�صً غري�  ال��وظ��ي��ف��ي  المن�صب  ي��ك��ون  حينما  ����ش��اغ��ر: 

موظف بعد.
ا لموظف معين. حتمي: حينما يكون المن�صب الوظيفي مخ�ص�صً

من  لأكرث�  ا  مخ�ص�صً الوظيفي  المن�صب  يكون  حينما  �م�شترك: 
موظف.
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ثانيًا: ا�ستحداث �أو تحديث المن�صب الوظيفي
تبد�أ دورة المن�صب الوظيفي من ا�ستحداث المن�صب �أو تحديثه �إذ يتعين في بداية كل 
�سنة مالية �إعداد الميزانية على �أ�سا�س المنا�صب الوظيفية وبما يتوافق مع الإر�شادات 
ال�صادرة عن وزارة المالية في هذا ال�ش�أن حيث تنح�صر عملية الا�ستحداث والتحديث 

للمنا�صب الوظيفية في وحدة تنظيمية معنية فيما يلي:-
1- ت�ستحدث منا�صب وظيفية جديدة للوظائف الجديدة.
2- ت�ستحدث منا�صب وظيفية �إ�ضافية للوظائف الحالية.

3- تحدث منا�صب الوظيفية الحالية في حدود الميزانية المعتمدة.
الكادر  في  ودرج��ت��ه  م�سماه  يكت�سب  الوظيفي  المن�صب  ف���إن  ذل��ك  على  وا���س��ت��ن��ادًا 
الوظيفي للجهة الاتحادية من الوظيفة التي يتبعها �أ�صلًا والتي �سبق تقييمها على 
لوحدة  تابعًا  تحديثه  �أو  ا�ستحداثه  بعد  بذلك  فيكون  الاتحادية  الحكومة  م�ستوى 
تنظيمية معينة )قطاع �إدارة، ق�سم، �شعبة( بغ�ض النظر عن خ�صائ�ص �أو �شكل ذلك 

المن�صب علمًا ب�أن خ�صائ�ص المن�صب الوظيفي متعددة وت�شمل ما يلي:-
1- و�ضع المن�صب الوظيفي: )مقترح- ن�شط- جامد- ملغى(.

2- �شاغر �أو م�شغول.
3- مدرج في الميزانية �أم غير مدرج.

4- ي�شغله موظف واحد �أم �أكثر.
5- الدرجة الوظيفية.

6- موقعه في الهيكل التنظيمي.
7- الوحدة التنظيمية التي يتبعها.

�إدراج  �سنة  كل  بداية  في  يتعين  الوظيفية:  المنا�صب  وتحديث  ا�ستحداث  كيفية 
جميع المنا�صب المعتمدة في الميزانية الخا�صة بكل جهة اتحادية بحيث تكون على �شكل 
"منا�صب وظيفية مقترحة" ومن ثم يتم المبا�شرة من قبل �إدارة الموارد الب�شرية في 
العليا في تلك الجهة على  الإدارة  المعنية في الح�صول على موافقة  الجهة الاتحادية 
الميزانية  في  والم��درج��ة  المقترحة  الوظيفية  المنا�صب  على  التعيين  عمليات  في  البدء 
الوظيفي  المن�صب  و�ضع  يتحول  عندئذ  المالية  وزارة  عن  ال�صادرة  للإر�شادات  وفقًا 
من و�ضع مقترح �إلى و�ضع "�شاغر ن�شط" ولدى ا�ستكمال �إج��راءات التعيين لمن تم 
اختياره من المتقدمين ل�شغل هذا المن�صب الوظيفي يتحول و�ضع المن�صب الوظيفي 
�إلى و�ضع "م�شغول" هذا من حيث المبد�أ �أما في حال حدوث �أي تغيرات على خ�صائ�ص 

المن�صب الوظيفي الحالي ف�إن الأمر يتطلب عندئذ قيام �إدارة الموارد الب�شرية باتخاذ 
المن�صب الوظيفي الحالي الذي تغيرت خ�صائ�صه  الإج��راءات اللازمة نحو تحديث 
جهة  رغبت  ما  و�إذا  ال�سنة،  بداية  في  الاتح��ادي��ة  للجهة  المعتمدة  الميزانية  �ضوء  على 
اتحادية في دمج من�صبين وظيفتين مدرجين �أ�صلًا في الميزانية ف�إنه في هذه الحالة 
الإدارة  الب�شرية بعد موافقة  الم��وارد  �إدارة  ال�سابقتين من قبل  الوظيفتين  �إلغاء  يتم 
�إ�ضافي  جديد  وظيفي  من�صب  ا�ستحداث  ويتم  الت�شغيلية  المتطلبات  ح�سب  العليا 

للوظائف الحالية في تلك الجهة و�ضمن الميزانية.
ولكن �إذا ما ظهرت الحاجة �إلى ا�ستحداث مركز وظيفي جديد غير مدرج �أ�صلًا 
في الميزانية المعتمدة لتلك الجهة ف�إنه ينبغي عندئذ قيام �إدارة الموارد الب�شرية باتخاذ 
المعتمدة  للإجراءات  وفقًا  العليا  الإدارة  على موافقة  للح�صول  اللازمة  الإج��راءات 
في هذا ال�ش�أن على هذا الا�ستحداث ومن ثم التن�سيق والمتابعة مع وزارة المالية نحو 

الح�صول على الموافقة النهائية.
ثالثًا: نقل المن�صب الوظيفي

وح��دة  م��ن  ال�سنة  م��ن  وق��ت  �أي  في  الم�شغول  غري�  الوظيفي  المن�صب  نقل  ي��ج��وز 
تنظيمية �إلى �أخرى داخل الجهة الاتحادية نف�سها �أو �إلى جهة اتحادية �أخرى �شريطة 
عدم الم�سا�س بالم�سمى �أو الدرجة الوظيفية وذلك لعدة �أ�سباب ت�شغيلية ك�إعادة الهيكلة 
�أو قيود الميزانية �أو تعديل الإج��راءات والعمليات �أو نقل مقر تنفيذ �أحد البرامج �أو 

الم�شاريع �أو الأن�شطة.
مما �سبق يت�ضح �أن نقل المنا�صب الوظيفي يمكن �أن يكون:

1- �نقل داخلي )�ضمن الجهة الاتحادية( وفي هذه الحالة تتولى �إدارة الموارد الب�شرية 
نقل  عملية  تنفيذ  نحو  الال�زم��ة  الإج����راءات  ات��خ��اذ  المعنية  الاتح��ادي��ة  الجهة  في 
المعنية  التنظيمية  الوحدات  الوظيفي بعد الح�صول على موافقة مدراء  المن�صب 

واعتماد الإدارة العليا على ذلك �شريطة اتباع �إر�شادات وزارة المالية بهذا ال�ش�أن.
2- �نقل خارجي )�أي من جهة اتحادية �إلى جهة اتحادية �أخرى( وهنا يتم نقل المن�صب 
الجهة  �أنها  اعتبار  على  الهيئة  بوا�سطة  �أخ��رى  �إلى  اتحادية  جهة  من  الوظيفي 
الوحيدة المخولة ب�إدارة عمليات انتقال المنا�صب الوظيفية عبر الجهات الاتحادية 
الوظيفي  المن�صب  منها  الم��ن��ق��ول  الاتح��ادي��ة  الج��ه��ات  على  ينبغي  ال��غ��اي��ة  ول��ه��ذه 

والمنقول �إليها المن�صب �ضرورة تزويد الهيئة بما يلي:
المن�صب الوظيفي على  المنقول منها  العليا في الجهة  الإدارة  1- �موافقة واعتماد 
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عملية النقل.
�إليها المن�صب الوظيفي على  2- �موافقة واعتماد الإدارة العليا في الجهة المنقول 

عملية النقل.
3- �بيان من الجهة المنقول منها المن�صب الوظيفي يت�ضمن �أن المن�صب الوظيفي 

المراد نقله �شاغر.
4- موافقة وزارة المالية على عملية نقل المن�صب الوظيفي.

5- �إر�شادات وزارة المالية الخا�صة بذلك.
وبعد درا�سة المرفقات من قبل الهيئة و�صدور اعتماد لعملية النقل يتم مخاطبة 
�إليها  المنقول  الاتح��ادي��ة  والجهة  الوظيفي  المن�صب  منها  المنقول  الاتح��ادي��ة  الجهة 
المن�صب الوظيفي بقرار الموافقة وذلك من �أجل قيام �إدارة الموارد الب�شرية في الجهة 
المنقول �إليها المن�صب الوظيفي با�ستكمال �إجراءات النقل وفقًا لإر�شادات وزارة المالية.

رابعًا: رفع �أو خف�ض درجة المن�صب الوظيفي
نظرًا للمتغيرات الم�ستمرة في البيئة الداخلية والخارجية للجهات الاتحادية، فقد 
و�سياقها  الوظيفية  محتوى  حيث  من  الوظائف  بع�ض  على  التغيرات  بع�ض  يطر�أ 
الت�شغيلي مما قد يت�سبب في تقلي�ص �أو �إثراء م��سؤوليات الوظيفة ونطاق عملها الأمر 
الذي ينعك�س على ثقل ونطاق الوظيفة وبالتالي ي�ؤثر على درجتها في هيكل الوظائف 
�أو  �سنوات   7-5 يتم كل  ال��ذي  ال��دوري  الوظائف" �سواء  تقييم  "�إعادة  نتيجة عملية 
�إعادة التقييم التي تتم بناء على طلب الجهة الاتحادية بحيث يتم رفع درجة المن�صب 
المن�صب  التي يتبعها  �إث��راء دور الوظيفة  �إذا تم  �أعلى  �إلى درجة  الوظيفي من درجة 
الوظيفي مما �أدى �إلى رفع درجة الوظيفة �أو يتم خف�ض درجة المن�صب الوظيفي من 
درجة �إلى درجة �أقل �إذا تم تقلي�ص دور الوظيفة التي يتبعها المن�صب الوظيفي مما 

�أدى �إلى انخفا�ض درجة الوظيفة.
كيفية رفع �أو خف�ض درجة المن�صب الوظيفي:

لقد تمت الإ�شارة �سابقًا �إلى �أن الهيئة تتولى �إدارة الوظائف على م�ستوى الحكومة 
الاتحادية، بينما المنا�صب الوظيفية تدار على م�ستوى الجهة الاتحادية.

�إدارات الموارد الب�شرية في الجهات الاتحادية مهمة الإ�شراف على  فلذلك تتولى 
�أو  )الداخلية  الوظائف  تقييم  لجنة  م��ع  بالتن�سيق  وذل��ك  الوظائف  تقييم  عملية 

الاتحادية(.

الدرجة  علو  �أو  ت��دني  عن  الوظائف"  تقييم  "�إعادة  عملية  نتائج  �أ�سفرت  ف���إذا 
المنا�صب  جميع  درج���ات  ترتفع  �أو  تنخف�ض  ل��ذل��ك  تبعًا  ف�إنــه  للوظيفـة  الح��ال��ي��ة 
تلك  تكون  �أن  التقييم  �إع���ادة  طلب  في  ي���ؤث��ر  ولا  الوظيفة  لهذه  التابعة  الوظيفية 
المنا�صب الوظيفية �شاغرة �أو م�شغولة �شريطة عدم الم�سا�س بالحقوق المكت�سبة ل�شاغلي 
الوظائف  ب�إعادة تقييم  الوظيفية  المنا�صب  تت�أثر  �أخرى  الوظيفية وبعبارة  المنا�صب 
�إما بالعلو )رفع الدرجة( �أو التدني )خف�ض الدرجة( مع الإ�شارة هنا �إلى �أن نتيجة 
الوظيفي  للمن�صب  �أخ��رى  �أي��ة خ�صائ�ص  ت�ؤثر في  �أن لا  التقييم يجب  �إع��ادة  عملية 

كموقعه في الهيكل التنظيمي.
كما �أنه لي�س هناك وقت محدد لخف�ض �أو رفع درجات المنا�صب الوظيفية حيث 

يتم ذلك ح�سب طلب "�إعادة تقييم الوظائف" التي تتقدم به الجهة الاتحادية.
خام�سًا: تجميد المن�صب الوظيفي

قد تواجه الجهات الاتحادية �أ�سباب ت�شغيلية متعددة تدعوها �إلى تجميد المن�صب 
الوظيفي ال�شاغر في �أي وقت خلال ال�سنة لمدة زمنية معينة �أق�صاها �سنة وذلك �إما 
لعدم الحاجة الت�شغيلية �إليه �أو لغايات الحد من التكاليف مثل �إعارة الموظف �أو �إعادة 
الهيكلة �أو �إدخال تقنية جديدة، تغيير العمليات والإجراءات، �أو تغيير مقر الم�شروع 
�أو الن�شاط �أو لأية �أ�سباب �أخرى فلذلك تلج�أ تلك الجهات �إلى �أ�سلوب عدم التعيين �أو 
الت�سكين في المن�صب الوظيفي المراد تجميده وهذا الإجراء يترتب عليه تعديل و�ضع 

المن�صب الوظيفي �إلى "جامد".
اتخاذ  الاتحادية  الجهة  على  ينبغي  الوظيفي  المن�صب  تجميد  مدة  انتهاء  وبعد 
قرار ب�ش�أن هذا المن�صب نحو الإبقاء عليه وهنا تتولى �إدارة الموارد الب�شرية القيام بهذه 
و�ضع  يعدل  بحيث  العليا  الإدارة  اللازمة من  الموافقات  على  بعد الح�صول  العملية 
المن�صب �إلى ن�شط �أو �إلغاءه وهذا الأمر يتطلب التن�سيق مع الهيئة ووزارة المالية التي 

ي�شترط موافقتهما على هذا الإلغاء.
�إجراءات تجميد المنا�صب الوظيفية:

المنا�صب  المعنية عملية تجميد  الاتحادية  الب�شرية في الجهة  الم��وارد  �إدارة  تتولى 
الوظيفية بعد الح�صول على الموافقات اللازمة من الإدارة العليا حيث يتطلب تجميد 
�أن��ه لا يجوز  �إلى  الإ���ش��ارة هنا  ذات��ه وتج��در  كل مركز وظيفي موافقة م�ستقلة بحد 
�إيقاف راتب الموظف الذي ي�شغل  �ش�أنه  �أثناء �شغله لأن ذلك من  �أي من�صب  تجميد 

ذلك المن�صب الوظيفي.
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�اسد�سًا: �إلغاء المن�صب الوظيفي
�إلى  الاتحادية  الجهات  تدعو  التي  الأ�سباب  لتلك  م�شابهة  �أ�سباب  لوجود  نظرًا 
�إلغاء  �أو غيرها الأمر الذي ت�ضطر معه تلك الجهات �إلى  تجميد المن�صب الوظيفي 
المن�صب الوظيفي ال�شاغر في �أي وقت خلال ال�سنة وذلك لانتفاء الحاجة �إليه ب�صفة 

دائمة.
وظيفي  من�صب  �أي  �إلغاء  �ضرورة  ترى  التي  الاتحادية  الجهات  على  يتعين  لذا 
�شاغر �أن تتخذ في نهاية كل �سنة مالية قرارًا ب�ش�أن المنا�صب الوظيفية ال�شاغرة �إما 
بالإبقاء عليها �أو �إلغائها وفي حال ما �إذا قررت الإلغاء ف�إن عليها بوا�سطة �إدارة الموارد 
الب�شرية التن�سيق والح�صول على موافقة الهيئة ووزارة المالية بهذا ال�ش�أن لكل حالة 

�إلغاء ب�شكل منفرد من �أجل تعديل و�ضع المن�صب الوظيفي الملغى.
�أن يتم  ع��ل��ى  ال��وظ��ي��ف��ي تم��امً��ا  المن�صب  الإل���غ���اء يم��ح��ى �سجل وم�����س��ار  وفي ح���ال 
المن�صب  �سجل  �إن  حيث  الجهة  ل��دى  و�سجله  الوظيفي  المن�صب  بتاريخ  الاح��ت��ف��اظ 
الوظيفي يحتوي على كيفية ا�ستحداثه وم�سار تطوره تاريخيًا وهوية الأفراد الذين 

�شغلوه من حين �إلى �آخر.
وعليه وانطلاقًا من هذا المفهوم ف�إن الوظيفة في الحكومة الاتحادية لا تنتج �أثرًا 
�إلا بعد اعتمادها وفق الآليات المحددة في هذا النظام وذلك وفق الإج��راءات  قانونيًا 
المبينة فيه وهذا ك�أ�صل عام تتمكن من خلاله الجهات الاتحادية من تحديد المن�صب 
الوظيفي الذي ي�شغله الموظف �ضمن وحدة تنظيمية بعينها للقيام بهذه الوظيفة بما 
يتوافق مع هيكلها الوظيفي المعتمد و�ضمن حدود الميزانية المقررة لها بحيث يكت�سب 
الدرجة  حيث  من  يتبعها  التي  الوظيفة  من  وخ�صائ�صه  �صفاته  وظيفي  مركز  كل 
والمن�صب  الوظيفة  بني�  التفرقة  يتعين  المفهوم  ه��ذا  ولتو�ضيح  الوظيفي  والم�سمى 

الوظيفي.
فالوظيفة تعني الدور المهني الذي �أ�س�سته الجهة الاتحادية لي�سهم ب�شكل ما في 
يجب  وم��سؤوليات  مهام  عدة  في  متمثلًا  والا�ستراتيجية  والر�سالة  الر�ؤية  تحقيق 

الا�ضطلاع بها.
بينما المن�صب الوظيفي يتفرع من الوظيفة لي�شير �إلى الموقع المحدد الذي ي�شغله 

الموظف داخل وحدة تنظيمية بعينها للقيام بهذه الوظيفة.
لذا فالوظيفة هي دور عام يتواجد على م�ستوى الجهة �أو الجهات الاتحادية في 
حين �أن المن�صب الوظيفي يعني تكرار لهذه الوظيفة وم�ستمد منها قد يكون هناك 

من�صب وظيفي �أو عدة منا�صب وظيفية لكل وظيفة.

وتو�ضح الأمثلة التالية المعنى الم�شار �إليه �أعلاه.
م�ستوى  على  متواجدة  عامة  وظيفة  ه��ي  المالية"  ال�����ش���ؤون  "مدير   :)1( مثال 
�أما  الوظيفة،  تلعبه هذه  الذي  الموحد  المهني  ال��دور  �إلى  الحكومة الاتحادية وت�شير 
وظيفي"  "مركز  بالهيئة" فهو  الم�ساندة  الخدمات  قطاع  في  المالية  ال�ش�ؤون  "مدير 

لكونه منتميًا �إلى وحدة تنظيمية محددة في جهة اتحادية بعينها.
خم�سة  هناك  يكون  قد  "وظيفة" ولكن  عملاء" هي  خدمة  "ممثل   :)2( مثال 
مراكز متفرعة من هذه الوظيفة لي�شغلها خم�سة موظفون في جهة اتحادية معينة 

�ضمن وحدة تنظيمية محددة.
وا�ستنادًا على ذلك يكت�سب كل من�صب وظيفي �سماته �أو خ�صائ�صه من الوظيفة 
الذي يتبعها مثل الدرجة الوظيفية والم�سمى الوظيفي الذي �سيتم ت�ضمينه للو�صف 

الوظيفي للوظيفة.
والدرجات  بالم�سميات  بيانات  قاعدة  �إن�شاء  الاتح��ادي��ة  الجهة  على  يتعين  ولهذا 
لجنة  مع  بالتن�سيق  وذل��ك  دوري  ب�شكل  وتحديثها  الوظيفية  والعوائل  والأو���ص��اف 

التقييم الداخلية والهيئة واللجنة الاتحادية لتقييم الوظائف الحكومية.
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)6(
نظام منح المكاف�آت والحوافز 

لموظفي الحكومة الاتحادية
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قرار مجل�س الوزراء رقم )42( ل�سنة 2024م)*(
ب�ش�أن نظام المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية،

- وعل���ى ق���رار مجل����س الوزراء رق���م )48( ل�سن���ة 2023 ب�ش����أن اللائح���ة التنفيذية 
للمر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سنة 2022 ب�ش����أن الموارد الب�شري���ة في الحكومة 

الاتحادية،
- وبن���اءً عل���ى ما عر����ضه وزير دولة للتطوي���ر الحكومي والم�ستقب���ل، رئي�س الهيئة 

الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية، وموافقة مجل�س الوزراء،
قــــــــــــرر:

المادة )1(

التعريفات
تطب���ق ذات التعريف���ات ال���واردة في المر�سوم بقان���ون اتحادي رق���م )49( ل�سنة 2022 
ب�ش����أن الم���وارد الب�شرية في الحكومة الاتحادي���ة على هذا القرار، وفيما عدا ذلك يق�صد 
بالكلم���ات والعب���ارات التالي���ة المعاني المبين���ة قرين كل منها، ما لم يق�ض��� �سياق الن�ص 

بغير ذلك:
النظام: نظام المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية.

اللجنة: لجنة المكاف�آت والحوافز لدى الجهة الاتحادية الم�شار �إليها في هذا القرار.

*  �الجريدة الر�سمية-  العدد �سبعمائة و�أربعة و�سبعون- ال�سنة الرابعة والخم�سون
     21 �شوال 1445هـ- الموافق 30 �أبريل 2024م.
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المادة )2(

الأهداف
يهدف النظام �إلى تحقيق الآتي:

1. �توفر�ي� �آلي���ات تمكن الجهات الاتحادية م���ن تحفيز فرق العم���ل وموظفيها تقديرًا 
لم�ساهماته���م و�إنجازاته���م القيمة والحفاظ على المواه���ب والكفاءات الحكومية، بما 

يعزز ثقافة الولاء والتناف�سية والإنجاز، ويرفع م�ستويات الأداء العام.
2. �تحقي���ق ال�شفافي���ة والعدال���ة وتكاف����ؤ الفر�ص��� في من���ح المكاف����آت لم�ستحقيه���ا، وبم���ا 

يتما�شى مع �أهداف وتوجهات الحكومة الاتحادية.

المادة )3(

نطاق التطبيق
1. �يطب���ق �أح���كام ه���ذا الق���رار على الموظفن�ي� العاملن�ي� في الجهات الاتحادي���ة المطبقة 
لأح���كام المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )49( ل�سنة 2022 ب�ش����أن الم���وارد الب�شرية في 

الحكومة الاتحادية على اختلاف درجاتهم و�أنماط توظيفهم و�أنواع عملهم.
2. �ي�ستثنى من تطبيق �أحكام هذا القرار الفئات الآتية:

�أ. �الموظفون الذين �ضمن فترة الاختبار.
ب. �الموظفون المعينين على نمط التوظيف الم�ؤقت في حال كانت مدة العقد �أقل من 

)3( ثلاثة �أ�شهر.
ج. �الموظف���ون الذي���ن انته���ت خدمته���م لأي �سب���ب م���ن الأ�سباب، ما ع���دا الموظفين 

المنتهية خدمتهم لبلوغ �سن الإحالة للتقاعد.
د. �موظفو التعهيد.

هـ. ��أع�ضاء الفرق واللجان التي ي�صرف لها بدلات مالية وفق �أي ت�شريع نافذ.
و. �الجهات التي لها �سيا�سات و�أنظمة مكاف�آت وحوافز خا�صة بها.

المادة )4(

�أنواع التحفيز
يحدد هذا القرار نوعين رئي�سين من الحوافز التي يمكن منحها لموظفي الجهات 

الاتحادية، وذلك على النحو الآتي:
1. �الحواف���ز المالي���ة: تت�ضم���ن مكاف����آت �أو حوافز نقدي���ة �أو �أ�شكال �أخ���رى من التقدير 

المالي.

2. �الحواف���ز العيني���ة: تت�ضمن ال�شه���ادات �أو الجوائز �أو �أي �أ�ش���كال �أخرى من التقدير 
المعنوي.

المادة )5(

�أحكام عامة
ي�شر�ت�ط ل����صرف �إح���دى الحواف���ز المالي���ة المن�صو�ص عليه���ا في هذا الق���رار، توفر 

الآتي:
1. �توفر المخ�ص�صات المالية �ضمن الميزانية المعتمدة للجهات الاتحادية.

2. لا� يج���وز الجم���ع بن�ي� مكاف�أة الأداء ال�سنوية و�أي نوع من �أن���واع الترقيات �أو تعديل 
المزايا الخا�صة �أو مزايا الخبراء والم�ست�شارين خلال نف�س العام، وي�شترط �أن يكون 
قد م�ضى على �آخر ترقية �أو تعديل للمزايا �أو مكاف�أة �أداء �سنوية تقا�ضاها الموظف 

مدة لا تقل عن )12( اثنى ع�شر �شهرًا.
3. �يج���وز الجم���ع بين مكاف����أة الأداء ال�سنوية و�أي مكاف�أة �أخرى م���ن الفئات الواردة في 
ه���ذا النظ���ام وذلك بما لا يتعار�ض مع المعاير�ي� وال�شروط المن�صو�ص عليها وفق كل 

فئة.
4. �يج���وز من���ح الموظف �أكثر م���ن مكاف�أة نقدية �أو عينية وف���ق الفئات المو�ضحة في هذا 
الق���رار خلال العام الواحد، با�ستثناء مكاف�آت الأداء ال�سنوية التي تمنح لمرة واحدة 

في العام، مع مراعاة ال�شروط المتعلقة بها.
5. �يج���ب �ألا يتج���اوز �سقف �إجمالي قيمة جميع فئات المكاف����آت، بما فيها مكاف�أة الأداء 
ال�سنوي���ة، الت���ي يمك���ن للموظف الح����صول عليها في الع���ام الواحد وف���ق �أحكام هذا 

القرار، مبلغ )100.000( مائة �ألف درهم.
6. ��ألا يك���ون ق���د فر�ض عل���ى الموظف �أي ج���زاء �إداري خا�ل�ل �سنة التر�شي���ح للح�صول 
على �أي من المكاف�آت المن�صو�ص عليها في هذا القرار، ما لم يمح الأثر القانوني لها.
7. �يجوز للجنة �إ�ضافة معايير �أو ا�شتراطات �أخرى وفقًا لما تقت�ضيه م�صلحة العمل.

8. �يج���وز لرئي�س الجهة الاتحادي���ة منح الموظفين المواطنين المنتهي���ة خدماتهم لبلوغ 
����سن الإحال���ة للتقاع���د وف���ق القان���ون الاتح���ادي رق���م )7( ل�سن���ة 1999 للمعا�ش���ات 
والت�أمينات الاجتماعية وتعديلاته، والمر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023 
ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية، مكاف�أة نقدية �أو عينية بحيث لا تزيد قيمة 
المكاف����أة ع���ن )50.000( خم�ن�ي�س �أل���ف درهم، وي�ستثن���ى من ذلك الموظفن�ي� المنتهية 
خدمته���م بالتقاع���د مم���ن �صرف لهم مكاف����آت مالية �ضم���ن �أي �سيا����سات �أو برامج 
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تحفيزية �أخرى.
9. �يج���وز للجه���ة �أن تق���دم مقترح���ات ب�إ�ضافة فئ���ات �أو �أن���واع �إ�ضافي���ة للمكاف�آت، من 
خا�ل�ل رفعه���ا كتو�صي���ة �إلى الهيئ���ة الاتحادية للم���وارد الب�شري���ة الحكومية للنظر 

والبت فيها، ومن ثم رفعها من قبل الهيئة للاعتماد من مجل�س الوزراء.

المادة )6(

فئات المكاف�آت والحوافز
يج���وز من���ح الموظ���ف �أو �أع�ضاء فرق العم���ل �أو الم�شارك من خ���ارج الجهة الاتحادية 

�إحدى المكاف�آت والحوافز الآتية:
1. �مكاف�أة الأداء ال�سنوية: ترتبط بنتائج نظام �إدارة الأداء ال�سنوي وم�ستويات الكفاءة 

والإنتاجية، وتمنح طبقًا لما ورد في الملحق رقم )1( المرفق بهذا القرار.
2. �مكاف����أة الإنجازات المتميزة: ت�شتمل على فئات يرتبط تكريمها ب�إنجازات ذات قيمة 
م�ضاف���ة على م�ستوى الجهة الاتحادية )خارج �إطار المهام والم��سؤوليات الوظيفية(، 
وتمنح طبقًا لما ورد في الملحق رقم )1( المرفق بهذا القرار، وتت�ضمن كلٍ من الفئات 

الآتية:
�أ. �الف���رق الا�ستثنائي���ة: تمنح لأع����ضاء فرق العمل الذين حقق���وا نجاحًا في تنفيذ 
م�شاري���ع �أو تحقيق �إنجازات ا�ستثنائية ذات الأثر الإيجابي الملمو�س، �سواءً كانت 
تلك الم�شاريع �أو الإنجازات لفريق العمل على م�ستوى الحكومة �أو على م�ستوى 

الجهة.
ب. ��صن���اع الإنجاز: تمنح للموظفين الذي���ن يظهرون جهود متميزة �أو �إ�ضافية في 
تنفي���ذ المه���ام التي تدعم التوجه���ات الحكومية �أو ا�ستراتيجي���ة الجهة، �أو رفع 

كفاءة الجهة، �أو تح�سين الخدمات المقدمة للفئات المعنية.
ج. �رواد الابت���كار: تمن���ح للموظفن�ي� �أو �أع����ضاء فرق العمل الذين يقدم���ون �أفكارًا 
�إبداعي���ة وفقً���ا لمعايير نظام الاقتراحات المعتمد لدى الجهة الاتحادية، على �أن 
ت�ساهم الابتكارات المقدمة في تحقيق نتائج ملمو�سة في مجال تطوير العمليات 
والخدمات الحكومية، �أو رفع م�ستويات الأداء والإنتاجية والفعالية، �أو تحقيق 
�إي���رادات �إ�ضافي���ة �أو الخف�ض في م�صروفات الجه���ة، �أو ت�صميم مبادرات لها �أثر 

على الجهة �أو الحكومة، �أو غيرها من الأولويات التي تحددها الجهة.
د. ��أوائل المناف�سات: تمنح للموظفين �أو �أع�ضاء فرق العمل الفائزين �أو المت�صدرين 
في المراك���ز الأولى في المناف����سات داخ���ل الجه���ة الاتحادي���ة، وفق الآلي���ات المعتمدة 

للمناف�سات �أو الجوائز.
هـ. �التك���ريم الف���وري: تقدي���ر مبا�ش���ر يمن���ح للموظفن�ي�، بتر�شي���ح م���ن الم�����سؤول 
المبا�شر لم�ساهمتهم القيمة في مجال عمل الجهة، �أو المبادرة في تنفيذ �أو تحقيق 

�إنجاز خارج نطاق المهام الوظيفية بكفاءة وفاعلية.
3. �مكاف�أة الإنجازات الوطنية الم�ؤثرة: ت�شتمل على فئات يرتبط تكريمها بمن يقومون 
بت�أ�صي���ل قي���م الهوية الوطنية، وتر�سيخ �سمعة الدول���ة وتعزيز تناف�سيتها وريادتها 
العالمية، وتمنح طبقًا لما ورد في الملحق رقم )1( المرفق بهذا القرار، وتت�ضمن كلٍ من 

الفئات الآتية:
�أ. �الإنج���از الوطن���ي: تمنح للموظفن�ي� �أو �أع�ضاء فرق العمل الذي���ن عززوا �سمعة 
دولة الإمارات العربية المتحدة عالميًّا من خلال م�ساهماتهم الملحوظة في �إحداث 
���ا؛ �أو تحقيق نتائ���ج متقدمة  ت�أثر�ي� �إيجاب���ي ملمو����س عل���ى مكان���ة الدول���ة عالميًّ
للدول���ة في تقاري���ر التناف�سية الدولية، �أو تعزيز قي���م وثقافة الإمارات عالميًّا؛ �أو 
الح����صول على اعر�ت�اف دولي، �أو الفوز �ضمن الانتخاب���ات �أو الت�صويت لرئا�سة 
لج���ان عالمي���ة، �أو الفوز في المناف�سات الإقليمي���ة �أو الدولية، وغيرها من المجالات 

ذات ال�صلة التي تحددها الجهة.
ب. �الإنج���از المجتمع���ي: تمن���ح للموظفن�ي� �أو �أع����ضاء ف���رق العم���ل الذي���ن له���م 

م�ساهمات و�أعمال تطوعية لها ت�أثير �إيجابي على المجتمع �أو البيئة.

المادة )7(

الاخت�اص�اصت والم��سؤوليات
ت�ش���كل في كل جه���ة اتحادي���ة، بقرار من رئي����س الجهة، لجنة "المكاف����آت والحوافز" 
برئا����سة وكي���ل ال���وزارة �أو المدير العام �أو من في حكمهما، و�أع����ضاء من الجهة، ومقررًا 

للجنة، وذلك لتنفيذ �أحكام هذا القرار وفق الاخت�صا�صات والم��سؤوليات الآتية:

الاخت�اص�اصت والم��سؤولياتالجهة

رئيس 
الجهة أو 
من يفوضه

1. الموافقة على الميزانيات السنوية لنظام المكافآت والحوافز، وذلك 
 وفقاً للآليات والإجراءات المعتمدة لدى الحكومة الاتحادية.

2. اعتماد قوائم الموظفين الذين يستحقون المكافآت، وقيمة المكافآت 
والحوافز لكلٍ منهم.
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الاخت�اص�اصت والم��سؤولياتالجهة

لجنة 
المكافآت 
والحوافز

1. مراجعة الميزانية السنوية للنظام على مستوى الجهة الاتحادية، 
واقتراح المبالغ المالية المطلوب تخصيصها ضمن ميزانية الجهة 

 الاتحادية.
2. الامتثال واتباع الإجراءات الموضحة في إطار حوكمة وإجراءات 

منح المكافآت والحوافز التي ينص عليها هذا القرار والموضحة 
 في الملحق رقم )2( المرفق مع هذا القرار.

3. دراسة الطلبات وإقرار قائمة الموظفين وقيم المكافآت ورفعها 
إلى رئيس الجهة أو من يفوضه للاعتماد، وبمراعاة ألا يتجاوز سقف 
إجمالي قيمة جميع فئات المكافآت، بما فها مكافأة الأداء السنوية، التي 

يمكن للموظف الحصول عليها في العام الواحد وفق أحكام هذا القرار، 
 مبلغ )100.000( مائة ألف درهم.

 4. رفع محضر اجتماعات اللجنة واعتمادها من قبل رئيس اللجنة.
5. إعداد تقارير دورية لنتائج تطبيق نظام المكافآت والحوافز في 

الجهة الاتحادية.

إدارة 
الموارد 
البشرية

1. التدقيق على طلبات الترشيح وفقاً للمعايير والشروط الواردة في 
هذا القرار وإبداء أي ملاحظات بشأنها، ورفعها للجنة للنظر فيها، 

وبمراعاة ألا يتجاوز سقف إجمالي قيمة جميع فئات المكافآت، بما فيها 
مكافأة الأداء السنوية، التي يمكن للموظف الحصول عليها في العام 

 الواحد وفق أحكام هذا القرار، مبلغ )100.000( مائة ألف درهم.
2 . التنسيق مع إدارة الشؤون المالية للتأكد من توفر المخصصات 

 المالية اللازمة، وذلك قبل رفع أي طلبات أو توصيات للجنة.
3. المراجعة الدورية لآليات منح المكافآت والحوافز في الجهة، وتقييم 

 فعالية تطبيق النظام.
4. الاحتفاظ بكافة السجلات والوثائق )قرارات صرف المكافآت( 

المتعلقة بالترشيحات والمبررات الخاصة بكل منها.

إدارة 
الشؤون 
المالية

1. التأكد من توفر المخصصات المالية اللازمة لصرف المكافآت 
 والحوافز وفقاً لميزانية الجهة الاتحادية المعتمدة.

2. صرف المكافآت المالية والعينية بناءً على القرارات الصادرة 
 والمخصصات المالية المعتمدة.

3. التأكد من ألا يتجاوز سقف إجمالي قيمة جميع فئات المكافآت، 
بما فيها مكافأة الأداء السنوية، التي يمكن للموظف الحصول عليها 

في العام الواحد وفق أحكام هذا القرار، مبلغ )100.000( مائة ألف 
درهم.

المادة )8(

رفع التقارير ال�سنوية حول نتائج تطبيق النظام
عل���ى لج���ان المكاف����آت والحوافز في الجه���ات الاتحادية، رف���ع تقارير �سنوي���ة �أو عند 
الطل���ب �إلى الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شري���ة الحكومية ح���ول نتائ���ج تنفيذ نظام 
المكاف����آت والحوافز على م�ستوى الجهة الاتحادية، على �أن تت�ضمن التقارير معلومات 
وا�ضح���ة ح���ول الموظفن�ي� وف���رق العم���ل و�أع�ضاءه���ا الم�ستفيدي���ن من هذا الق���رار وفق 

الفئات وال�شروط المبينة فيه، مع �أهم الملاحظات والمبررات الداعمة لها.

المادة )9(

الإلغاءات
يلغى قرار مجل�س الوزراء رقم )18( ل�سنة 2015 ب�ش�أن نظام منح المكاف�آت والحوافز 
لموظفي الحكومة الاتحادية، ويلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا القرار.

المادة )10(
ين�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويعمل به من اليوم التالي لتاريخ �صدوره.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 6/ �شوال/ 1445هـ

الموافق: 15/ �أبريل/ 2024م
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 الملحق رقم )1( المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )42( ل�سنة 2024
ب�ش�أن نظام المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية

�أولًا: مكاف�آت الأداء ال�سنوية:

المكاف�أة ال�سنويةا�سم المكاف�أة

الو�صف
يجوز للجهة الاتحادية منح مكافأة سنوية للموظفين الذين تميزوا في تحقيق 

الأهداف والمهام الموكلة إليهم وفق نظام إدارة الأداء، والحاصلين على تقييم 3 
فأعلى أو ما يعادلها، وذلك وفقاً للميزانية المخصصة في الجهة لهذه المكافأة.

قيمة 
المكاف�أة

 - تقييم الأداء 5 أو ما يعادلها- بحد أقصى %200 من الراتب الإجمالي.

 - تقييم الأداء 4 أو ما يعادلها- بحد أقصى %150 من الراتب الإجمالي.

 - تقييم الأداء 3 أو ما يعادلها- بحد أقصى %100 من الراتب الإجمالي.
بشرط ألا يتجاوز سقف إجمالي قيمة المكافآت )جميع فئات المكافآت: المالية 

والعينية وبما فيها مكافأة الأداء السنوية( التي يمكن منحها للموظف وفق أحكام 
هذا القرار، مبلغ )100.000( مائة ألف درهم سنويًّا.

ال�شروط 
وال�ضوابط

1. أن يكون الموظف قد أكمل سنة واحدة على الأقل من الخدمة في الجهة 
 الاتحادية.

 2. أن يكون الموظف على رأس عمله من 1 يناير إلى 31 ديسمبر.
3. أن يكون الموظف حقق أهدافه الوظيفية بكفاءة وفاعلية وفقاً لنظام إدارة 

الأداء الوظيفي، وحاصل على تقييم )3( فأعلى أو ما يعادله، وهذا يؤهل 
الموظف للمكافأة السنوية، ولكن خاضع لاعتماد رئيس الجهة ووفق الميزانية 

 المخصصة لهذه المكافأة.
4. يجوز لرئيس الجهة إضافة معايير أو اشتراطات أخرى لمنح مكافأة الأداء 

 السنوية وفقاً لما تقتضيه مصلحة العمل.
5. إن الراتب الإجمالي يشمل الراتب الأساسي والعلاوات والبدلات 

المنصوص عليها في جدول الدرجات والرواتب المعتمد، ولا يشمل العناصر 
المالية غير المتكررة مثل السكن العيني أو بدل تذاكر السفر أو بدل ندب ... 

 إلخ.
6. في حالة انتهاء خدمة الموظف قبل 31 مارس، فإن الموظف لا يمنح مكافأة 

سنوية.

تمنح مرة واحدة ولا يجوز تكرارها في السنة الواحدة.الدورية

الفئة 
موظفي الجهة الخاضعين لنظام إدارة الأداء في الجهة الاتحادية.الم�ستفيدة

ثانيًا: مكاف�آت الإنجازات المتميزة:

ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

الفرق الا�ستثنائية

الو�صف
تمنح لأعضاء فرق العمل الذين حققوا نجاحًا في تنفيذ مشاريع أو تحقيق إنجازات 
استثنائية ذات الأثر الإيجابي الملموس، سواءً كانت تلك المشاريع أو الإنجازات 

لفريق العمل على مستوى الحكومة أو على مستوى الجهة.

قيمة 
المكاف�أة

بحد أقصى )20.000( عشرين ألف درهم لكل عضو في الفريق.

ال�شروط 
وال�ضوابط

أن يكون عضو الفريق قد أكمل سنة واحدة على الأقل من الخدمة في الجهة 
الاتحادية.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن كل إنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث مرات في 

السنة الواحدة، وألا تتجاوز قيمة المكافأة عن )60.000( ستين ألف درهم في السنة 
الواحدة لكل عضو في الفريق.

الفئة 
الم�ستفيدة

أعضاء الفريق.

ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

�صناع الإنجاز

الو�صف
تمنح للموظفين الذين يظهرون جهود متميزة أو إضافية في تنفيذ المهام التي 

تدعم التوجهات الحكومية أو استراتيجية الجهة، أو رفع كفاءة الجهة، أو تحسين 
الخدمات المقدمة للفئات المعنية.

قيمة 
المكاف�أة

بحد أقصى )10.000( عشرة آلاف درهم.

ال�شروط 
وال�ضوابط

أن يكون الموظف قد أكمل سنة واحدة على الأقل من الخدمة في الجهة الاتحادية.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن كل إنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث مرات في 

السنة الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف عن )30.000( ثلاثين ألف 
درهم في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظف.

 



-534--535-

ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

رواد الابتكار

الو�صف

تمنح للموظفين أو أعضاء فرق العمل الذين يقدمون أفكارًا إبداعية وفقاً لمعايير 
نظام الاقتراحات المعتمد لدى الجهة الاتحادية، على أن تساهم الابتكارات المقدمة 
في تحقيق نتائج ملموسة في مجال تطوير العمليات والخدمات الحكومية، أو رفع 

مستويات الأداء والإنتاجية والفعالية، أو تحقيق إيرادات إضافية أو الخفض في 
مصروفات الجهة، أو تصميم مبادرات لها أثر على الجهة أو الحكومة، أو غيرها 

من الأولويات التي تحددها الجهة.

قيمة 
المكاف�أة

بحد أقصى )7.000( سبعة آلاف درهم للموظف، أو لكل عضو في الفريق.

ال�شروط 
وال�ضوابط

أن يكون الابتكار موثقاً في الأنظمة الخاصة بالجهة الاتحادية وتم اعتماد تطبيقه.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن كل مقترح/ ابتكار، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث 

مرات في السنة الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف/ عضو عن 
)21.000( واحد وعشرين ألف درهم في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظف أو أعضاء الفريق.

ا�سم 
الفئة/ 
المكاف�أة

�أوائل المناف�است

تمنح للموظفين أو أعضاء فرق العمل الفائزين أو المتصدرين في المراكز الأولى الو�صف
في المنافسات داخل الجهة الاتحادية، وفق الآليات المعتمدة للمنافسات أو الجوائز.

قيمة 
المكاف�أة

بحد أقصى )10.000( عشرة آلاف درهم للموظف، أو لكل عضو في الفريق.

ال�شروط 
وال�ضوابط

 1. أن تكون للمنافسة )المسابقات أو الجوائز( آليات ومعايير واضحة.
2. أن يكون الفائز مستوفي لجميع الشروط والأحكام الخاصة بالمنافسة.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن ذات الإنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث مرات في 

السنة الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف/ عضو عن )30.000( ثلاثين 
ألف درهم في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظف أو أعضاء الفريق.

ا�سم 
الفئة/ 
المكاف�أة

التكريم الفوري

الو�صف
تقدير مباشر يمنح للموظفين، بترشيح من المسؤول المباشر لمساهمتهم القيمة في 

مجال عمل الجهة، أو المبادرة في تنفيذ أو تحقيق إنجاز خارج نطاق المهام الوظيفية 
بكفاءة وفاعلية.

قيمة 
المكاف�أة

مكافأة مالية نقدية أو عينية بحد أقصى )1000( ألف درهم للموظف.

ال�شروط 
وال�ضوابط

 1. لا يجوز منح المكافأة للموظف لأكثر من مرة واحدة في الشهر ذاته.
2. أن تقوم اللجنة بتحديد الضوابط الخاصة بمنح هذه المكافأة وإعلام المسؤولين في 

 الجهة.
3. يتطلب من المسؤول المباشر عند رغبته بمنح المكافأة، إرسال الطلب وتوضيح 
المبررات إلى إدارة الموارد البشرية، على أن تتولى إدارة الشؤون المالية صرف 

المكافأة وفق الآليات والضوابط المعتمدة بعد اعتمادها من وكيل الوزارة أو من 
 يفوضه.

4. يتطلب من إدارات الشؤون المالية عكس الضوابط وفق الآليات المعتمدة في 
الإجراءات المالية.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن ذات الإنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث مرات في 

السنة الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف عن )3000( ثلاثة آلاف درهم 
في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظفين من الدرجة الوظيفية الخامسة فما دون أو ما يعادلها.

ثالثًا: مكاف�آت الإنجازات الوطنية الم�ؤثرة:

ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

الإنجاز الوطني

 الو�صف
 

تمنح للموظفين أو أعضاء فرق العمل الذين عززوا سمعة دولة الإمارات العربية 
المتحدة عالميًّا من خلال مساهماتهم الملحوظة في إحداث تأثير إيجابي ملموس 

على مكانة الدولة عالميًّا، أو تحقيق نتائج متقدمة للدولة في تقارير التنافسية 
الدولية، أو تعزيز قيم وثقافة الإمارات عالميًّا، أو الحصول على اعتراف دولي، 

أو الفوز ضمن الانتخابات أو التصويت لرئاسة لجان عالمية، أو الفوز في 
المنافسات الإقليمية أو الدولية، وغيرها من المجالات ذات الصلة التي تحددها 

الجهة

بحد أقصى )20.000( عشرين ألف درهم للموظف أو لكل عضو في الفريق.قيمة المكاف�أة
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ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

الإنجاز الوطني

ال�شروط 
وال�ضوابط

أن يكون لدى الموظف أو الفرق المستندات والإثباتات الرسمية الداعمة للترشيح.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن ذات الإنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( ثلاث مرات في 
السنة الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف/ عضو عن )60.000( ستين 

ألف درهم في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظف أو أعضاء الفريق.

 

ا�سم الفئة/ 
المكاف�أة

الإنجاز المجتمعي

 الو�صف

 

تمنح للموظفين أو أعضاء فرق العمل الذين لهم مساهمات وأعمال تطوعية لها 
 تأثير إيجابي على المجتمع أو البيئة، على سبيل المثال وليس الحصر:

 - المبادرة الذاتية للتطوع في خدمة المجتمع.
 - تقديم مساهمات تعزز جودة الحياة.

- إحداث تغيير إيجابي والتأثير على المجتمع.

قيمة 
المكاف�أة

بحد أقصى )3.000( ثلاثة آلاف درهم للموظف أو لكل عضو في الفريق.

ال�شروط 
وال�ضوابط

1. أن يكون الموظف قد أكمل سنة واحدة على الأقل من الخدمة في الجهة 
 الاتحادية.

2. أن يكون لدى الموظف أو الفرق المستندات المتعلقة بالساعات أو الشهادات 
 التطوعية.

3. أن يكون قد ساهم في الأعمال التطوعية أو المجتمعية خارج نطاق مهامه في 
الجهة.

الدورية
تمنح مرة واحدة عن ذات الإنجاز، ويجوز منحها بحد أقصى )3( مرات في السنة 

الواحدة وألا تتجاوز قيمة المكافأة لكل موظف/ عضو عن )9.000( تسعة آلاف 
درهم في السنة الواحدة.

الفئة 
الم�ستفيدة

الموظف أو أعضاء الفريق.

 الملحق رقم )2( المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )42( ل�سنة 2024
ب�ش�أن نظام المكاف�آت والحوافز لموظفي الحكومة الاتحادية

�إطار حوكمة و�إجراءات منح المكاف�آت والحوافز في الجهات الاتحادية

التر�شيح
تقديم البيانات 

الداعمة
التحقق من 

الميزانية
التحقق من �صحة 

البيانات
التقييم 
والاختيار

التكريم

 
التر�شيح

العمل  فرق  أو  للموظف  وفئاتها  أنواعها  بمختلف  المكافآت  الترشيح لأي من  تتم عملية  أن  يجوز 
بشكل مباشر من خلال الترشيح الذاتي، أو من المسؤول المباشر أو من الزملاء في الجهة الاتحادية، 
ويستثنى من ذلك المكافأة السنوية والتي تكون بناءً على تقييم أداء الموظف، وفق نظام إدارة الأداء 

في الجهة، وترفع كافة الترشيحات لإدارة الموارد البشرية في الجهة.

تقديم البيانات الداعمة

يجب على المرشح للمكافأة أن يقدم البيانات التي تدعم ترشيحه وفق المعايير الموضحة عن كل فئة 
في الملحق رقم )1( المرفق مع هذا القرار، على أن تشمل المؤشرات الكمية أو النوعية التي تدعم 

الوصف الخاص بكل فئة.

التحقق من الميزانية

على لجنة المكافآت والحوافز في الجهة أن تتحقق من توفر الميزانيات المخصصة لصرف المكافآت 
بالتنسيق مع إدارة الشؤون المالية ووفقاً للمخصصات المالية المعتمدة للجهة.

التحقق من �صحة البيانات

على لجنة المكافآت والحوافز أن تتحقق من كافة الترشيحات المستلمة عن فئات التكريم وفق نظام 
المرشحين  قبل  من  توفيرها  يتم  التي  والبيانات  الداعمة  الأدلة  على  والتدقيق  والحوافز،  المكافآت 

والتأكد من صحتها بالتنسيق مع إدارة الموارد البشرية.

التقييم والاختيار

بناءً على نتائج التحقق من البيانات، تقوم لجنة المكافآت والحوافز باختيار المرشحين وفق المعايير 
القوائم/  ورفع  المخصصات،  صرف  قرارات  في  وتوثيقهم  فئة،  كل  عن  والضوابط  والشروط 

القرارات لرئيس الجهة أو من يفوضه للاعتماد.

التكريم

تقوم إدارة الموارد البشرية بالتنسيق مع إدارة الشؤون المالية لصرف المبالغ المالية، ومن ثم يتم 
الإعلان عن قائمة الموظفين أو الفرق الذين تمت الموافقة على مكافأتهم وفق الآليات المعتمدة لكل 

جهة للإعلان.
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Ω1999 áæ°ùd (7) ºbQ …OÉ–G ¿ƒfÉb
(@)

á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG ¿ƒfÉb QGó°UÉH

 ¿É«¡f ∫BG ¿É£∏°S øH ójGR øëf,IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO ¢ù«FQ

 ,Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒ˘dG äÉ˘°UÉ˘˘°üà˘˘NG ¿CÉ˘˘°ûH ,1972 á˘˘æ˘˘°ùd (1) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

ôØ°ùdG äGRGƒLh á«°ùæ÷G ¿CÉ°T ‘ ,1972 áæ°ùd (17) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,¬d  ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh

‘ á˘˘«˘˘fóŸG á˘˘eóÿG ¿CÉ˘˘°T ‘ ,1973 á˘˘æ˘˘°ùd (8) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘˘fÉ˘˘˘≤˘˘˘dG ≈˘˘˘∏˘˘˘Yh

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh ájOÉ–’G áeƒμ◊G

äBÉ˘aÉ˘μ˘eh äÉ˘°TÉ˘˘©˘˘e ¿CÉ˘˘°T ‘ ,1974 á˘˘æ˘˘°ùd (13) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh Ú«fóŸG Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒª∏d óYÉ≤àdG

äBÉ˘aÉ˘μ˘eh äÉ˘°TÉ˘˘©˘˘e ¿CÉ˘˘°T ‘ ,1974 á˘˘æ˘˘°ùd (14) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«Fôd óYÉ≤àdG

 ,áÑ°SÉÙG ¿GƒjO AÉ°ûfEÉH ,1976 áæ°ùd (7) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

πª©dG äÉbÓY º«¶æJ ¿CÉ°T ‘ ,1980 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh

AÉ°†YCG äÉ°TÉ©e ôjô≤J ¿CÉ°T ‘ ,1983 áæ°ùd (2) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG

óYÉ≤àdG äBÉaÉμeh äÉ°TÉ©e ¿CÉ°T ‘ ,1984 áæ°ùd (1) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

É¡«a º¡°ùJ »àdG ±QÉ°üŸGh äÉcô°ûdGh äÉ°ù°SDƒŸGh äÉÄ«¡dG iód Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒª∏d

,áeƒμ◊G

AÉæHh¢ù∏ÛGh ,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ôjRh ¬°VôY Ée ≈∏Y

 ,OÉ–Ód ≈∏YC’G ¢ù∏ÛG ≥jó°üJh ,…OÉ–’G »æWƒdG

:»JB’G ¿ƒfÉ≤dG ÉfQó°UCG

(@):á«dÉàdG ÚfGƒ≤dÉH ¿ƒfÉ≤dG Gòg ∫qóoY

   -.á«ª°SôdG Iójô÷G øe (444) ºbQ Oó©dG ‘ Qƒ°ûæŸGh ,2006/3/7 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2006 áæ°ùd (6) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG

 .Qôμe áãdÉãdG IOÉŸG ±É°VCG å«M

  -,á«ª°SôdG Iójô÷G øe (462) ºbQ Oó©dÉH Qƒ°ûæŸGh ,2007/2/15 ïjQÉàH QOÉ°üdG ,2007 áæ°ùd (7) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG

IOÉŸG ±É````°VCGh (63)h (50)h (37)h (36)h (35)h (21)h (17)h (16)h (7)h (5)h (1) ΩÉ````````bQCG OGƒ```ŸG ∫óÑà`````°SG …òdGh

.kGQôμe (61)
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 ¤hC’G IOÉŸG

 .á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG ¿CÉ°T ‘ ≥aGôŸG ¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCÉH πª©j

 á«fÉãdG IOÉŸG

áæ°ùd (14) h 1974 áæ°ùd (13) ΩÉbQCG ájOÉ–’G ÚfGƒ≤dG πfi ¿ƒfÉ≤dG Gòg πëj

 .É¡«dEG QÉ°ûŸG 1984 áæ°ùd (1) h 1983 áæ°ùd (2)h 1974

¬˘jó˘d Ú∏˘eÉ˘˘©˘˘dG Úæ˘˘WGƒŸGh ¢UÉÿG ´É˘˘£˘˘≤˘˘dG ‘ π˘˘ª˘˘©˘˘dG ÖMÉ˘˘°U ≈˘˘∏˘˘Y Öé˘˘jh

øe …C’ Ú©°VÉÿG ÒZ øe ∂dPh ,¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW áÄ«¡dG ‘ ∑GÎ°T’G

.ádhódG ‘ iôNC’G á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG ÚfGƒb

 áãdÉãdG IOÉŸG

Ú∏¨à°ûŸGh ∫ÉªYC’G ÜÉë°UCG ´ÉØàfG •hô°Th ájò«ØæàdG óYGƒ≤dG áÄ«¡dG ™°†J

øe QGôb ∂dòH Qó°üjh .¿ƒfÉ≤dG Gò¡H Iô◊G ø¡ŸG ÜÉë°UCGh ¢UÉÿG º¡HÉ°ù◊

 .IQGOE’G ¢ù∏› á≤aGƒe ó©H ôjRƒdG

Qôμe áãdÉãdG IOÉªdG

 ΩÉμMCG ≥«Ñ£àd ájò«ØæàdG óYGƒ≤dG áÄ«¡dG ™°†J{≈∏Y á«æ«eCÉàdG ájÉªëdG óe ΩÉ¶f

¢ù∏˘é˘ª˘dG ∫hO ø˘e …CG »˘a º˘¡˘dhO êQÉ˘N ø˘«˘∏˘eÉ˘©˘dG ¿hÉ˘©˘à˘dG ¢ù∏˘é˘˘e ∫hO »˘˘æ˘˘WGƒ˘˘e

iôNoC’Gz,ádhódÉH á∏eÉ©dG óYÉ≤àdG ≥jOÉæ°U ø«H ™aÉæªdG ∫OÉÑJ ΩÉ¶f ™°Vh ∂dòch ,

á≤aGƒe ó©H ôjRƒdG ¢VôY ≈∏Y AÉæH ,AGQRƒdG ¢ù∏ée øe QGôb ¬∏c ∂dòH Qó°üjh

.IQGOE’G ¢ù∏ée

á©HGôdG IOÉŸG

º¡«∏Y øeDƒŸG äÉ°TÉ©e iƒ°ùJ ≥aGôŸG ¿ƒfÉ≤dG øe (20) IOÉŸG ΩÉμMCG IÉYGôe ™e

º¡æY Ú≤ëà°ùŸG äÉ°TÉ©e ∂dòch ¿ƒfÉ≤dG Gò¡H πª©dG πÑb º¡àeóN â¡àfG øjòdG

ΩÉμMCÓd kÉ≤ÑW ≥ëà°ùj …òdG ¢TÉ©ŸG hCG kÓ©a ¬fƒ°VÉ≤àj …òdG ¢TÉ©ŸG ¢SÉ°SCG ≈∏Y

 .ÈcCG Éª¡jCG ≥aGôŸG ¿ƒfÉ≤dG ‘ IOQGƒdG
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 á°ùeÉÿG IOÉŸG

É¡«dEG QÉ°ûŸG ÚfGƒ≤dG ΩÉμMCG ò«ØæàH IQOÉ°üdG äGQGô≤dGh íFGƒ∏dÉH πª©dG ôªà°ùj

Qhó°U Ú◊ ∂dPh ,¬eÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj ’ Éª«a ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe á«fÉãdG IOÉŸÉH

 .¬d IòØæŸG íFGƒ∏dGh äGQGô≤dG

 á°SOÉ°ùdG IOÉŸG

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ò«Øæàd áeRÓdG äGQGô≤dGh íFGƒ∏dG áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ôjRh Qó°üj

á©HÉ°ùdG IOÉŸG

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj hCG ∞dÉîj ºμM πc ≈¨∏j

 áæeÉãdG IOÉŸG

 .√ô°ûf ïjQÉJ øe øjô¡°T ó©H ¬H πª©jh ,á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ¿ƒfÉ≤dG Gòg ô°ûæj

 .√ô°ûf ïjQÉJ øe ô¡°TCG áà°S ó©H …ô°ù«a ¢UÉÿG ´É£≤∏d áÑ°ùædÉH ÉeCG

¿É`````````«``¡f ∫BG ¿É``````````£∏°S ø`````````H ó````````jGR
 Ió``ëàŸG á```«Hô©dG äGQÉ`````eE’G á`````dhO ¢ù`````«FQ

»ÑXƒHCÉH á°SÉFôdG ô°üb ‘ ÉæY Qó°U

`g 1419 Ió©≤dG hP 1 : ïjQÉàdG

Ω1999 ôjGÈa 16 : ≥aGƒŸG
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 á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG ¿ƒfÉb

∫hC’G ÜÉÑdG
∞``jQÉ``©àdG
(1) IOÉŸG

∞jQÉ©J

»fÉ©ªdG á«dÉ˘à˘dG äGQÉ˘Ñ˘©˘dGh äÉ˘ª˘∏˘μ˘dÉ˘H ó˘°ü≤˘j ¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘MCG ≥˘«˘Ñ˘£˘J »˘a

:∂dP ô«¨H ¢üædG ¥É«°S ¢†≤j ºd Ée É¡æe πc øjôb áë°VƒªdG

:á````````````dhó```````````````dG.IóëàªdG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO

:á```````````````````````````Ä«`¡dG.á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ª∏d áeÉ©dG áÄ«¡dG

:ô````````````````````jRƒ```````dG.áYÉæ°üdGh á«dÉªdG ôjRh

:IQGOE’G ¢ù`````````∏``````›.áÄ«¡dG IQGOEG ¢ù∏ée

Ö``MÉ``````°U:π````````ª©dG
ƒμëdG ´É£≤dG »a - CG:»e

äÉcô°ûdGh áeÉ©˘dG äÉ˘°ù°SDƒ˘ª˘dGh á˘eÉ˘©˘dG äÉ˘Ä˘«˘¡˘dGh ,á˘jOÉ˘ë˘J’G á˘«˘eƒ˘μ˘ë˘dG äÉ˘¡˘é˘dG

äÉ¡édG ≈dEG áaÉ°VE’ÉH ,ájOÉëJ’G áeƒμëdG É¡«a º¡°ùJ »àdG ±QÉ°üªdGh áeÉ©dG

.¿ƒfÉ≤dG Gò¡d É¡YÉ°†NEG á«æ©ªdG IQÉeE’G áeƒμM Ö∏£J »àdG á«∏ëªdG á«eƒμëdG

:¢UÉîdG ´É£≤dG »a - Ü

.¬Yƒf ¿Éc kÉjCG ôLCG AÉ≤d ø«æWGƒe k’ÉqªY Ωóîà°ùj …QÉÑàYG hCG »©«ÑW ¢üî°T πc

:¬``````«`∏`Y øs```eDƒ````````ŸG.¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ¬«∏Y …ô°ùJ øWGƒe ¢üî°T πc

:∑GÎ``````````````°T’G IóeICÉaÉμe hCG kÉ°TÉ©e ¬«∏Y øseDƒªdG É¡æY ≥ëà°ùj »àdG áeóîdG Ióe

.¿ƒfÉ≤∏d kÉ≤ah ∫GƒMC’G Ö°ùM

:¢TÉ``````©ŸG Ö````MÉ``````°U.¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCG ÖLƒªH kÉ°TÉ©e ≥ëà°ùjh ¬àeóN â¡àfG øne πc

:óYÉ≤àdG ≈dEG ádÉME’G ø°S.áæ°S ¿ƒà°S

:¢TÉ``````````````````````©`````ŸGô˘¡˘°T π˘c á˘jQhO á˘Ø˘°üH á˘Ä˘«˘¡˘dG ø˘e ≥˘ë˘à˘°ù ŏj …ò˘dG ≠˘˘∏˘˘Ñ˘˘ª˘˘dG

.¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCG ≈°†à≤ªH ¬æY ø«≤ëà°ùª∏d hCG ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°üd

:≥ëà``````````````````````°ù```ŸG»˘a kÉ˘Ñ˘«˘°üf ≥˘ë˘à˘°ùj ø˘ne π˘c¢TÉ©ªdGhCG ¬«∏˘Y ø˘eDƒ˘ª˘dG IÉ˘aƒ˘d

.¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U
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:áeó`ÿG Ió`````eΩÉ¶æd É¡dÓN ™°†Nh πª©dÉH ¬«∏Y øeDƒªdG ÉgÉ°†b áeóN Ióe πc

Gò˘g ΩÉ˘μ˘MC’ kÉ˘≤˘ah É˘¡˘ª˘°V ¬˘d Rƒ˘é˘j »˘à˘dG Oó˘ª˘dG ∂dò˘ch äÉ˘°TÉ˘©˘ª˘˘dG

.¿ƒfÉ≤dG

:π`ª©dG áHÉ````°UEGóMCÉH áHÉ°UE’G hCG ¬ÑÑ°ùH hCG πª©dG AÉæKCG ™bh çOÉM áé«àf áHÉ°UE’G

øe ¥ÉgQE’G hCG OÉ¡LE’G øY áéJÉædG IÉaƒdG ôÑà©Jh ,á«æ¡ªdG ¢VGôeC’G

Qó°üj »àdG óYGƒ≤dGh •hô°ûdG É¡«a äôaGƒJ ≈àe πªY áHÉ°UEG πª©dG

ºμM »a ôÑà©ojh áë°üdG ôjRh ™e ¥ÉØJ’ÉH ôjRƒdG øe QGôb É¡H

Iô°TÉÑªd ¬HÉgP Iôàa ∫ÓN ¬«∏Y øseDƒª∏d ™≤j çOÉM πc áHÉ°UE’G

.¬æe ¬JOƒY hCG ¬∏ªY

:»æ¡ªdG ¢Vô```ŸGáYƒªée hCG áæ¡e »a ø«∏¨à°ûªdG ø«H ¬H áHÉ°UE’G ôãμJ …òdG ¢VôªdG

≥ë∏ªdG (1) ºbQ ∫hóédG ™bGh øe ∂dPh ºgô«Z ¿hO ø¡ªdG øe

áÑ°ùf Qó≤Jh ,¬«dEG QÉ°ûªdG Ω1980 áæ°ùd (8) ºbQ …OÉëJ’G ¿ƒfÉ≤dÉH

á°üàîªdG á«Ñ£dG áæé∏dG áaô©ªH »æ¡ªdG ¢VôªdG øY Å°TÉædG õé©dG

ádhGõe ∫ÓN ¬«∏Y øseDƒªdG ≈∏Y ô¡X GPEG kÉ«æ¡e ¢VôªdG ôÑà©ojh

.πª©dG ¬côJ ïjQÉJ øe áæ°S ∫ÓN hCG áæ¡ªdG

:ÜÉ``````````````°üŸG.πªY áHÉ°UEÉH Ö«°UoCG ¬«∏Y øseDƒe πc

:¢†``````jô```````ŸG.πªY áHÉ°UEG ôÑà©oj ’ çOÉM hCG ,¢VôªH Ö«°UoCG øne

:»``∏μdG õ````é©dGøeDƒªdG ø«H áªjóà°ùe áØ°üHh á«∏c ∫ƒëj ¿CG ¬fCÉ°T øe õéY πc

QGô≤H ∂dP âÑãjh ,¬æe Ö q°ùμàj πªY hCG ,áæ¡e ájCG ádhGõe ø«Hh ¬«∏Y

ºμM »a ôÑà©jh ,ádÉëdG QGô≤à°SG ó©H á°üàîªdG á«Ñ£dG áæé∏dG øe

ø«bÉ°ùdG ó≤a hCG ø«YGQòdG ó≤a hCG ,kÉ«∏c kGó≤a ô°üÑdG ó≤a ä’ÉM ∂dP

áæeõªdG ¢VGôeC’G hCG ,á«∏≤©dG ¢VGôeC’G ä’ÉMh ¥É°Sh ´GQP ó≤a hCG

.áë°üdG ôjRh øe QGôb ÉgójóëàH Qó°üj »àdG á«°ü©à°ùªdGh

:»Fõ`÷G õ``é©dG¬«∏Y øeDƒªdG IQób ≈∏Y áªjóà°ùe áØ°üH ôKDƒj ¿CG ¬fCÉ°T øe õéY πc

kÉÄ°TÉf ¿ƒμjh ΩÉY ¬LƒH Ö°ùμdG ≈∏Y hCG á«∏°UC’G ¬àæ¡e »a πª©dG ≈∏Y

ó©H á°üàîªdG á«Ñ£dG áæé∏dG øe QGô≤H ∂dP âÑãjh πªY áHÉ°UEG øY

Gò¡H ≥ë∏ªdG (2) ºbQ ∫hóédG ™bGh øe ∂dPh ,ádÉëdG QGô≤à°SG

ºd GPEÉa …ƒ°†©dG ó≤ØdG ä’ÉM »a õé©dG äÉLQO ø«Ñj …òdG ¿ƒfÉ≤dG

ÜÉ°UCG Ée áÑ°ùæH ¬àÑ°ùf Qó≤àa QƒcòªdG ∫hóédÉH OQh Éªe õé©dG øμj

∂∏J ø«ÑJ ¿CG ≈∏Y Ö°ùμdG ≈∏Y ¬JQób »a õéY øe ¬«∏Y øeDƒªdG
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èJÉædG õé©∏d ¿Éc GPEGh ,É¡«dEG QÉ°ûªdG á«Ñ£dG áæé∏dG ôjô≤J »a áÑ°ùædG

á«∏°UC’G ¬àæ¡e »a Ö°ùμdG ≈∏Y ÜÉ°üªdG IQób ≈∏Y ¢UÉN ô«KCÉJ

¿É«H ™e kÓ«°üØJ ÜÉ°üªdG ¬jODƒj …òdG πª©dG ´ƒf í«°VƒJ Öé«a

Ö°ùæ˘dG ø˘Y ä’É˘ë˘dG ∂∏˘J »˘a õ˘˘é˘˘©˘˘dG á˘˘LQO IOÉ˘˘jR »˘˘a ∂dP ô˘˘«˘˘KCÉ˘˘J

.¿ƒfÉ≤dG Gò¡H ≥ë∏ªdG (2) ºbQ ∫hóédG »a É¡d IQô≤ªdG

:á«©«Ñ£dG IÉaƒdG.πª©dG áHÉ°UEG ºμM »a ôÑà©J ’ »àdG IÉaƒdG

áæé∏dG:á°üàîªdG á«Ñ£dG.áë°üdG ôjRh øe QGôb É¡H Qó°üj »àdG á«Ñ£dG áæé∏dG

:∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ
:»eƒμëdG ´É£≤∏d áÑ°ùædÉH - CG

»àdG ájô¡°ûdG ä’óÑdGh äGhÓ©dG ¬«dEG kÉaÉ°†e …ô¡°ûdG »°SÉ°SC’G ¬«∏Y øeDƒªdG ÖJGQ

:»gh ¬d íæªJ

á˘«˘YÉ˘ª˘à˘L’G IhÓ˘©˘dGh ,O’hCÓ˘d á˘«˘YÉ˘˘ª˘˘à˘˘L’G IhÓ˘˘©˘˘dGh ,á˘˘°û«˘˘©˘˘ª˘˘dG AÓ˘˘Z IhÓ˘˘Y

º¡d ±ô°üj øªd kÉjô¡°T øμ°ùdG ∫óH Qó≤jh .¬àLQód Qô≤ªdG øμ°ùdG ∫óHh ,øWGƒª∏d

ÜÉ°ùM ÖJGQ  RhÉéj ’ å«ëH ,áæ°ùdG Qƒ¡°T OóY ≈∏Y ¬àª°ù≤H kÉjƒæ°S ∫óÑdG Gòg

.ôjRƒdG ∑Gôà°TG ÜÉ°ùM ÖJGQ ¬«∏Y øeDƒªdG ∑Gôà°TG

:º¡ªμM »a øneh AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«Fôd áÑ°ùædÉH - Ü

ájô¡°ûdG iôNoC’G ä’óÑdG øe √ô«Zh øμ°ùdG ∫óH ¬«dEG kÉaÉ°†e »°SÉ°SC’G ÖJGôdG

.áæ°ùdG Qƒ¡°T OóY ≈∏Y É¡àª°ù≤H kÉjô¡°T ájƒæ°ùdG ä’óÑdG Qó≤oJh ájƒæ°ùdGh

:…OÉëJ’G »æWƒdG ¢ù∏éªdG ¢ù«Fôd áÑ°ùædÉH - ê

.ôjRƒ∏d áÑ°ùædÉH ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ

.ájƒ°†©dG ICÉaÉμe …OÉëJ’G »æWƒdG ¢ù∏éªdG AÉ°†YC’ áÑ°ùædÉHh

:¢UÉîdG ´É£≤∏d áÑ°ùædÉH - O

óàYoCG kÉjô¡°T ºgQO ∞dCG (1000) øY ôLC’G πb GPEGh πª©dG ó≤Y √Oóëj …òdG ôLC’G

(50^000) ≈∏Y ôLC’G OGR GPEÉa ,¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J »a ô«NC’G óëdG Gò¡H

á≤aGƒe ó©H ôjRƒ∏d Rƒéjh .óëdG Gò¡H ’EG óà©oj Óa kÉjô¡°T ºgQO ∞dCG ø«°ùªN

»dÉªdG õcôªdG ¬H íª°ùj ÉªÑ°ùM ≈°übC’G óëdGh ≈fOC’G óëdG πjó©J IQGOE’G ¢ù∏ée

.áÄ«¡∏d

:¢TÉ©ªdG ÜÉ°ùM ÖJGQ
äGƒ˘æ˘°S çÓ˘ã˘dG ø˘Y ∑Gô˘à˘°T’G ÜÉ˘°ùM ÖJGQ §˘°Sƒ˘à˘e :»˘eƒ˘μ˘ë˘˘dG ´É˘˘£˘˘≤˘˘dG »˘˘a - CG

.∂dP øY âq∏b ¿EG É¡∏ªcCÉH ∑Gôà°T’G Ióe hCG ø«eCÉàdG »a ∑Gôà°T’G Ióe øe Iô«NC’G
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 - ÜÜÉ°ùM ÖJGQ :º¡ªμM »a øneh AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh AGQRƒdG ¢ù∏ée ¢ù«Fôd áÑ°ùædÉH

.∑Gôà°T’G

 - êáÑ°ùædÉH ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ :…OÉëJ’G »æWƒdG ¢ù∏éªdG ¢ù«Fôd áÑ°ùædÉH

.ôjRƒ∏d

.ájƒ°†©dG ICÉaÉμe …OÉëJ’G »æWƒdG ¢ù∏éªdG AÉ°†YC’ áÑ°ùædÉHh

 - OIô«NC’G äGƒæ°S ¢ùªîdG øY ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ §°Sƒàe :¢UÉîdG ´É£≤dG »a

.∂dP øY â∏b ¿EG É¡∏ªcCÉH ∑Gôà°T’G Ióe hCG ø«eCÉàdG »a ∑Gôà°T’G Ióe øe .

»``fÉ`ãdG ÜÉ`ÑdG
 º¡«∏Y øeDƒŸG øY äÉcGÎ°T’G

(2) IOÉŸG

 :»JCÉj Ée º¡«∏Y øeDƒŸG øY äÉcGÎ°T’G πª°ûJ

 -1(%5) ™bGƒH ™£≤à°ùJ »àdGh º¡«∏Y øeDƒŸG É¡∏ªëàj »àdG ájô¡°ûdG äÉcGÎ°T’G

 .∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ øe

 -2ÜÉ°ùM ÖJGQ øe (%15) ™bGƒH πª©dG ÖMÉ°U É¡jODƒj »àdG ájô¡°ûdG äÉcGÎ°T’G

´É£≤dG ‘ πª©dG ÖMÉ°üd áÑ°ùædÉHh ¬jód Ú∏eÉ©dG º¡«∏Y øeDƒª∏d ∑GÎ°T’G

áÄ«¡∏d Oó°ùJ äÉcGÎ°T’G ‘ ¬à°üM øe (%2^5) áÑ°ùf áeƒμ◊G πªëàJ ¢UÉÿG

 .¬jód ÚæWGƒŸG Ú«©J ≈∏Y √õ«Øëàd ºYO πμ°T ‘

 .äÉcGÎ°T’G OGó°S ‘ ÒNCÉàdG ÖÑ°ùH á≤ëà°ùŸG á«aÉ°VE’G ≠dÉÑŸG -3

å`dÉãdG ÜÉ`ÑdG
!+

 ÚeCÉàdG ‘ ∑GÎ°T’G Ióe ÜÉ°ùM
(3) IOÉŸG

ÚfGƒb É¡à∏ª°T »àdG áeóÿG Oóe ÚeCÉàdG ‘ ∑GÎ°T’G Ióe ÜÉ°ùM ‘ πNój

»àdG áeóÿG Oóe ∂dòch QGó°UE’G ¿ƒfÉb øe á«fÉãdG IOÉŸG ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG äÉ°TÉ©ŸG

äGRÉL’G Oóeh ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ ™°†îj πªY ÖMÉ°U iód ¬«∏Y øeDƒŸG É¡«°†≤j

 .áeƒª°†ŸG OóŸGh É¡YGƒfCG ™«ªéH

:á«JB’G OóŸG ÚeCÉàdG ‘ ∑GÎ°T’G Ióe ÜÉ°ùM ‘ πNój ’h
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ت�شمل الا�شتراكات الم�ؤمن عليهم ما ي�أتي:
1. �الا�شتراكات ال�شهرية التي يتحملها الم�ؤمن عليهم والتي ت�ستقطع بواقع )5%( من 

راتب ح�ساب الا�شتراك.
راتب ح�ساب  بواقع )15%( من  العمل  ي�ؤديها �صاحب  التي  ال�شهرية  2. �الا�شتراكات 
القطاع  في  العمل  ل�صاحب  وبالن�سبة  لديه،  العاملين  عليهم  للم�ؤمن  الا�شتراك 
الخا�ص تتحمل الحكومة ن�سبة )2.5%( من ح�صته في الا�شتراكات ت�سدد للهيئة في 
�شكل دعم لتحفيزه على تعيين المواطنين لديه، ولمجل�س الوزراء تعديل هذه الن�سبة 
�أو �إلغائها وو�ضع كافة ال�شروط وال�ضوابط المتعلقة بتحمل الحكومة لهذه الن�سبة 

وفقًا لما يراه مجل�س الوزراء منا�سبًا.
3. �المبالغ الإ�ضافية الم�ستحقة ب�سبب الت�أخير في �سداد الا�شتراكات..

)*(                       

*  �مُعدلة بموجب ن�ص المادة الأولى من المر�سوم بقانون اتحادي رقم )58( ل�سنة 2023م.
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 -1¬«∏Y øeDƒŸG ¿ÉeôM Qô≤àj »àdG ´É£≤f’G hCG ,ÖJôe Ò¨H πª©dG øY ∞bƒdG Oóe

 .É¡æY ¬ÑJôe øe

 -2hCG ,»ÑjOCÉJ QGô≤H É¡æY ¬JCÉaÉμehCG ,¬°TÉ©e øe ¬«∏Y øeDƒŸG ΩôM »àdG á≤HÉ°ùdG OóŸG

 .»FÉ°†b ºμM

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW É¡ª°V Rƒéj ’ »àdG OóŸG -3

(4) IOÉŸG

»àdGh ICÉaÉμŸG hCG ,¢TÉ©ŸG ‘ áHƒ°ùÙG á«dÉ◊G áeóÿG Ióe ¤G á«dÉàdG OóŸG º°†J

 :É¡ª°V ¬«∏Y øeDƒŸG Ö∏£j

 .»eƒμ◊G ´É£≤dG ‘ á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe -1

.óYÉ≤àdG º¶f ≥Ñ£J »àdG á°UÉÿG ôFGhódG ‘ á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe -2

 .ájôμ°ù©dG áeóÿG Ióe -3

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ¬«∏Y …ô°ùJ πªY ÖMÉ°U …CG iód á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe -4

 -5 .ádhódG á«°ùæL ÜÉ°ùàcG ≈∏Y á≤HÉ°ùdG (4 ,3 ,2 ,1) äGô≤ØdG ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG áeóÿG Ióe

 .âjƒμdG Öàμe ‘ hCG ôjƒ£àdG ¢ù∏› ‘ á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe -6

 .IQGOE’G ¢ù∏› Égô≤j á¡L ájCG ‘ á≤HÉ°ùdG áeóÿG Oóe -7

(5) IOÉŸG

:»JCÉj Ée á≤HÉ°ùdG IOÉªdG »a É¡«dEG QÉ°ûªdG áeóîdG Oóe º°†d •ôà°ûj

 - 1¿CG ≈∏Y ¬àeóN AÉ¡àfG πÑb OóªdG ∂∏J º°V »a áHÉàc ¬àÑZQ ¬«∏Y øeDƒªdG …óÑj ¿CG

.áeRÓdG äGóæà°ùªdGh äGOÉ¡°ûdG ¬Ñ∏£H ≥aôj

 - 2ÜÉ˘Ñ˘°SCG ø˘e ÖÑ˘°ùH â¡˘à˘fG ó˘b É˘¡˘ª˘°V á˘Hƒ˘∏˘£˘ª˘dG á˘≤˘HÉ˘°ùdG á˘eó˘î˘dG Oó˘e ¿ƒ˘μ˘˘J q’CG

.ICÉaÉμªdG hCG ,¢TÉ©ªdG øe πeÉμdG ¿ÉeôëdG

 - 3.ø««©àdG ≈∏Y á≤HÉ°ùdG ÖjQóàdG Oóe øe hCG áehÉ«ªdÉH hCG áàbDƒe É¡ª°V  OGôªdG OóªdG ¿ƒμJ q’CG

 - 4Ö°ùM É¡ª°V OGôªdG IóªdG øY πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üM ¬«∏Y øeDƒªdG Oó°ùj ¿CG

≈∏Y OGó°ùdG Rƒéjh IóMGh á©aO ≈∏Y ,º°†dG Ö∏W ïjQÉJ »a ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ

øeDƒªdG Æƒ∏H §«°ù≤àdG Oóe RhÉéJ q’CG ≈∏Y ,ÖJGôdG ™HQ øY π≤J ’ ájô¡°T •É°ùbCG

πÑb º°†dG ∞«dÉμJ πeÉc OGó°S ºàj ¿CG Öéj ∫GƒMC’G ™«ªL »ah .ø«à°ùdG ø°S ¬«∏Y

.áeóîdG AÉ¡àfG
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â¨∏H ≈àe IÉaƒdÉH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN â¡àfG GPEG •É°ùbC’G OGó°ùH ΩGõàd’G §≤°ùjh

πbCG √Oó°S Ée áª«b â¨∏H GPEÉa ,¬«∏Y ≥ëà°ùªdG ≠∏ÑªdG »dÉªLEG øe (%50) √Oó°S Ée áª«b

.¬æY ø«≤ëà°ùªdG äÉ°TÉ©e øe áÑ°ùædG √òg øe »bÉÑdG ™£≤à°ù«a (%50) øe

(6)  IOÉŸG

‘ øjôªà°ùª∏d ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCÉH ´ÉØàf’G ≈∏Y á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe πNóJ

áeƒμM Ö∏£J »àdG á«∏ÙG á«eƒμ◊G äÉ¡÷G iód Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG øe áeóÿG

ÚeCÉàdG Gòg ‘ ∑GÎ°T’G Ióe øª°V ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ É¡YÉ°†NEG á«æ©ŸG IQÉeE’G

äÉ¡÷G ∂∏J πªëàJ ¿CG ≈∏Yh ,¬eÉμMCÉH ´ÉØàf’G ïjQÉJ ≈àMh Ú«©àdG ïjQÉJ øe

¿ƒfÉ≤dG Gòg øe á«fÉãdG IOÉŸG ‘ É¡«dEG QÉ°ûŸG äÉcGÎ°T’G á°üM ‹ÉªLEG ójó°ùJ

‘ ∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y ,¬«∏Y øeDƒŸG á°üMh πª©dG ÖMÉ°üH á°UÉÿGh

 .ôjRƒdG øe QGô≤H OGó°ùdG á≤jôW º¶æJh ¬eÉμMCÉH ´ÉØàf’G ïjQÉJ

(7) IOÉŸG

¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘MC’ á˘©˘°VÉ˘î˘dG äÉ˘¡˘é˘dG »˘a ¬˘à˘eó˘N AÉ˘æ˘KCG ¢üî˘˘°ûdG Ö°ùà˘˘cG GPEG

ÜÉ°ùM »a á«°ùæédG ≈∏Y ¬dƒ°üM ≈∏Y á≤HÉ°ùdG ¬àeóN Ióe º°V ¬d RÉL ádhódG á«°ùæL

,ICÉaÉμŸG hCG ¢TÉ©ªdG

QÉ°ûªdG äÉcGôà°T’G »a IóªdG √òg øY πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üM πªëàj ¿CG ≈∏Y

Ö∏W ïjQÉJ »a ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ ≈∏Yh ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (2) IOÉªdG »a É¡«dEG

.º°†dG

(8) IOÉŸG

π°†aCG áeóN ájÉ¡f äBÉaÉμe áª¶fCÉH ¿ƒ£ÑJôj øjòdG ∫ÉªYC’G ÜÉë°UCG πªëàj

áeóÿGájÉ¡˘f ICÉ˘aÉ˘μ˘eh ,á˘ª˘¶˘fC’G ∂∏˘J ‘ ¬˘fƒ˘∏˘ª˘ë˘à˘j Gƒ˘fÉ˘c É˘e ÚH IOÉ˘jõ˘dG á˘ª˘«˘≤˘H

ÖJGQ ÚH ¥ôØdG øY á≤ëà°ùŸG ICÉaÉμŸÉH ∂dòch ,¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW áHƒ°ùÙG

‘ ICÉaÉμŸG ÜÉ°ùM ÖJGQ ÚHh ÚeCÉàdG Gòg ‘ ¢UÉÿG ´É£≤dG ∑GÎ°T’ ≈°übC’G ó◊G

øeDƒŸG áeóN Ióe πeÉc øY ¥ôØdG hCG IOÉjõdG √òg Ö°ù–h .ÈcCG ¿Éc GPEG º¡àª¶fCG

iODƒJh áÄ«¡dG ‘ ∑GÎ°TÓd á≤MÓdG hCG á≤HÉ°ùdG áeóÿG Oóe ∂dP ‘ AGƒ°S º¡«∏Y

,º¡«∏Y øeDƒª∏d ±ô°üJh á∏eÉc áÄ«¡dG ¤EG ¬«∏Y øeDƒŸG áeóN AÉ¡àfG øe ô¡°T ∫ÓN

 .áeóÿG AÉ¡àfG óæY Ú≤ëà°ùŸG hCG
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@+
äÉcGÎ°T’G ÜÉ°ùM óYGƒb

(9) IOÉŸG

øjôb  áæ«ÑŸG ΩÉμMC’Gh óYGƒ≤∏d kÉ≤ah ∂dPh á«dÉàdG OóŸG øY äÉcGÎ°T’G ≥ëà°ùJ

:É¡æe πc

 -1¬«∏Y øeDƒŸG Ωõà∏j : á°UÉÿG äGRÉLE’G Oóe hCG ,ôLCG ¿hóH á«LQÉÿG IQÉYE’G Oóe

∫ÓN IóMGh á©aO áÄ«¡∏d É¡jODƒjh ,äÉcGÎ°T’G ‘ πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üëH

Ióe ≈∏Y §«°ù≤àdÉH ÉgDhGOCG ¬d Rƒéjh ,IRÉL’G hCG ,IQÉYE’G AÉ¡àfG ïjQÉJ øe áæ°S

 .áÄ«¡dG ΩÉY ôjóe á≤aGƒÃ IQÉYE’G hCG ,IRÉL’G Ióe …hÉ°ùJ

 :ôNBÓd ÚLhõdG óMCG á≤aGôŸ á°UÉÿG äGRÉL’G -2

 (CGá°üMh ¬à°üM »eƒμ◊G ´É£≤dG πªëà«a »°SÉeƒ∏HódG á≤aGôŸ IRÉL’G âfÉc GPEG

 .¬«∏Y øeDƒŸG

 (Ü´É£≤dG πªëà«a á«°SGQO IRÉLG ‘ óaƒŸG á≤aGôŸ á°UÉÿG IRÉL’G âfÉc GPEGh

 .¬«∏Y øeDƒŸG á°üMh ¬à°üM »eƒμ◊G

 (êøeDƒŸG πªëà«a ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ ¬«∏Y øeDƒŸG á≤aGôŸ á°UÉÿG IRÉL’G âfÉc GPEGh

 .πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üM ¬«∏Y

AÉ¡àfG ïjQÉJ øe áæ°S ∫ÓN IóMGh á©aO áÄ«¡∏d äÉ≤ëà°ùŸG ¬«∏Y øeDƒŸG …ODƒjh

 .IRÉL’G Ióe …hÉ°ùJ Ióe ≈∏Y §«°ù≤àdÉH ÉgDhGOCG ¬d Rƒéjh ,IRÉL’G

 -3»eƒμ◊G ´É£≤dG  ‘ πª©dG ÖMÉ°U Ωõà∏j : ÖJGQ ¿hóH á«°SGQódG äGRÉL’G Oóe

¬˘«˘∏˘Y ø˘eDƒŸG Ωõ˘à˘∏˘j É˘ª˘c ,á˘jQhó˘dG ó˘«˘˘YGƒŸG ‘ iODƒ˘˘Jh äÉ˘˘cGÎ°T’G ‘ ¬˘˘à˘˘°üë˘˘H

.(1) óæÑdG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG ƒëædG ≈∏Y É¡jODƒjh ¬à°üëH

áÑ°ùædÉHh .Úà°ü◊ÉH ádÉ◊G √òg ‘ ¬«∏Y øeDƒŸG πªëàj ¢UÉÿG ´É£≤∏d

 -4á°üëH ôLC’G πªëàJ âfÉc GPEG É¡«dEG QÉ©ŸG á¡÷G Ωõà∏J : á«∏NGódG IQÉYE’G Oóe

‘ áÄ«¡∏d iODƒJh ,¬à°üëH ¬«∏Y øeDƒŸG Ωõà∏jh ,äÉcGÎ°T’G ‘ πª©dG ÖMÉ°U

 .É¡æe QÉ©ŸG á¡÷G ‘ ¬«∏Y øeDƒŸG ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y ájQhódG ó«YGƒŸG

 -5…òdG »∏©ØdG ÖJGôdG ≈∏Y ¬à°üM ¬«∏Y øeDƒŸG Oó°ùj : á«°VôŸG äGRÉL’G Oóe

AGƒ°S ÖJGôdG πeÉc ≈∏Y ¬à°üM OGó°ùH Ωõà∏«a πª©dG ÖMÉ°U ÉeCG ,É¡æY √É°VÉ≤àj

 .ôLCG ¿hóH hCG ôLCÉH IRÉL’G âfÉc
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(10) IOÉŸG

 -CG»àdG ∂∏Jh ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ πª©dG ÖMÉ°U É¡jODƒj »àdG äÉcGÎ°T’G Ö°ù–

¬fƒ°VÉ≤àj Ée ¢SÉ°SCG ≈∏Y ájOÓ«e áæ°S ∫ÓN ¬jód º¡«∏Y øeDƒŸG QƒLCG øe ™£à≤J

 .áæ°S πc øe ôjÉæj ô¡°T ‘ ÖJGhQ øe

 -ÜÖ°ù– ôjÉæj ô¡°T ó©H ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ áeóÿÉH ¿ƒ≤ëà∏j øjòdG ¿ƒ∏eÉ©dG

≈àM ∂dPh ,áeóÿÉH ¬«a Gƒ≤ëàdG …òdGô¡°ûdG ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y º¡JÉcGÎ°TG

Ö°ù–h á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ‘ ÚÑŸG ¢SÉ°SCÓd kÉ≤ah ¿ƒ∏eÉ©j ºK ‹ÉàdG ôjÉæj ô¡°T

AõL øY ≥ëà°ùJ ’h áeóÿG ¬«a CGóÑJ …òdG ô¡°ûdG øY á∏eÉc äÉcGÎ°T’G

 .¬«a »¡àæJ …òdG ô¡°ûdG

 -ê»àdG ∂∏Jh ,»eƒμ◊G ´É£≤dG ‘ πª©dG ÖMÉ°U É¡jODƒj »àdG äÉcGÎ°T’G Ö°ù–

 .ô¡°T πc ÖJôe ¢SÉ°SCG ≈∏Y É¡«a º¡«∏Y øeDƒŸG äÉÑJôe øe ™£à≤J

(11) IOÉŸG

 -1ΩÉY πc øe ôjÉæj ô¡°T ‘ áÄ«¡∏d Ωó≤j ¿CG ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ πª©dG ÖMÉ°U ≈∏Y

‘Gƒj ¿CGh ájô¡°ûdG º¡JÉcGÎ°TGh ô¡°ûdG Gòg øY ¬jód Ú∏eÉ©dG äÉÑJôÃ äÉfÉ«H

∂dPh º¡JÉÑJôe hCG ¬jód Ú∏eÉ©dG OóY ‘ äGÒ«¨J øe CGô£j ÉÃ kÉjô¡°T áÄ«¡dG

ôJÉaód á≤HÉ£e äÉfÉ«ÑdG √òg ¿ƒμJ ¿CG Öéjh ,áÄ«¡dG ÉgQô≤J »àdG êPÉªædG ≈∏Y

 .πª©dG ¿ƒfÉ≤d kÉ≤ÑW É¡H ßØàëj »àdG ¬JÓé°Sh πª©dG ÖMÉ°U

 -2•hô°ûdÉH á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG äÉfÉ«ÑdG πª©dG ÖMÉ°U Ωó≤j ⁄ GPEG

ôNBG ¢SÉ°SCG ≈∏Y AGOC’G áÑLGƒdG äÉcGÎ°T’G Ö°ùM IQô≤ŸG ó«YGƒŸGh ´É°VhC’Gh

 .kÓ©a á≤ëà°ùŸG äÉcGÎ°T’G ÜÉ°ùM ÚM ¤EG ∂dPh áÄ«¡∏d Ωób ¿É«H

 -3ΩóY hCG ™bGƒ∏d É¡eób »àdG äÉfÉ«ÑdG á≤HÉ£e ΩóY hCG äÉfÉ«H Ëó≤J ΩóY ádÉM ‘h

ΩÉμMC’ kÉ≤ah É¡¶ØM πª©dG ÖMÉ°U ≈∏Y Ú©àj »àdG äGóæà°ùŸGh äÓé°ùdG OƒLh

ôØ°ùJ ÉŸ kÉ≤ÑW áÄ«¡dG øe QGô≤H á≤ëà°ùŸG äÉcGÎ°T’G ÜÉ°ùM ¿ƒμj ,¿ƒfÉ≤dG Gòg

 .É¡JÉjô– ¬æY
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(12) IOÉŸG

¬˘jó˘d Ú∏˘eÉ˘©˘dG π˘«˘é˘°ùà˘˘H Ωƒ˘˘≤˘˘j ¿CG ¢UÉÿG ´É˘˘£˘˘≤˘˘dG ‘ π˘˘ª˘˘©˘˘dG ÖMÉ˘˘°U ≈˘˘∏˘˘Y

ïjQÉJ øe ÌcC’G ≈∏Y ô¡°T ∫ÓN áÄ«¡dG iód ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ Ú©°VÉÿG

¬jód Ú∏eÉ©dG AÉª°SCÉH ¿É«ÑH áÄ«¡dG IÉaGƒe πª©dG ÖMÉ°U ≈∏Yh áeóÿÉH º¡bÉëàdG

 .áeóÿG AÉ¡àfG ïjQÉJ øe ÌcC’G ≈∏Y ô¡°T ∫ÓN º¡àeóN â¡àfG øjòdG

(13) IOÉŸG

¬æY á≤ëà°ùŸG ô¡°û∏d ‹ÉàdG ô¡°ûdG ∫hCG øe AGOC’G áÑLGh äÉcGÎ°T’G ¿ƒμJ

.ô¡°ûdG Gòg øe ô°ûY ¢ùeÉÿG Ωƒ«dG ≈àM Égóe Rƒéjh

 .Oô∏d á∏HÉb ÒZ äÉcGÎ°T’G √òg ¿ƒμJh

(14) IOÉŸG

á≤ëà°ùŸG äÉcGÎ°T’G ‘ ¬«∏Y øeDƒŸG á°üMh ¬à°üM ójQƒàH πª©dG ÖMÉ°U Ωõà∏j

øe (%0^1) ™bGƒH ‘É°VEG ≠∏Ñe AGOCÉH Ωõ∏j ÉgOGó°S ‘ ÒNCÉàdG ádÉM ‘h áÄ«¡dG ¤EG

 .¬«ÑæJ hCG QGòfEG ¤EG áLÉM ¿hO ∂dPh ÒNCÉJ Ωƒj πc øY á≤ëà°ùŸG äÉcGÎ°T’G

 .‘É°VE’G ≠∏ÑŸG Gòg øe AÉØYE’G  •hô°Th ä’ÉM IQGOE’G ¢ù∏› øe QGô≤H Oóëjh

(15) IOÉŸG

hCG πc øY äÉcGÎ°T’G ™£à≤j ⁄ …òdG ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ πª©dG ÖMÉ°U Ωõà∏j

‘É°VEG ≠∏Ñe AGOCÉH á«≤«≤◊G QƒLC’G ¢SÉ°SCG ≈∏Y äÉcGÎ°T’G ODƒj ⁄ hCG ¬dÉªY ¢†©H

 .≥HÉ°S QÉ£NEG hCG QGòfEG ¿hO ∂dPh á≤ëà°ùŸG äÉcGÎ°T’G áª«b øe (%10) √Qób
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#+
IÉaƒdGh õé©dGh áNƒî«°ûdG ¢TÉ©e ¥É≤ëà°SG

(16) IOÉŸG

:á«JB’G ä’ÉëdG »a ¢TÉ©ªdG ≥ëà°ùoj

 - 1áaô©ªH õé©dG Gòg âÑãjh »∏μdG õé©dG hCG IÉaƒdG ÖÑ°ùH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.á«Ñ£dG áæé∏dG

 - 2áeóî∏d ábÉ«∏dG ΩóY ÖÑ°ùH »eƒμëdG ´É£≤dG »a ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.á«Ñ£dG áæé∏dG áaô©ªH ∂dP âÑãjh kÉ«ë°U

 - 3¬˘JÉ˘«˘M Oó˘¡˘J á˘«˘ë˘°U ÜÉ˘Ñ˘°SC’ ¢UÉ˘î˘dG ´É˘£˘≤˘dG »˘a ¬˘«˘∏˘Y ø˘eDƒ˘ª˘dG á˘eó˘N AÉ˘¡˘à˘fG

≈∏Y kÉ≤HÉ°S á«Ñ£dG áæé∏dG QGôb ¿ƒμj ¿CG •ô°ûH ∂dPh ¬∏ªY »a ôªà°SG ƒd ô£îdÉH

.áeóîdG AÉ¡àfG ïjQÉJ

G - 4Ióe ¬dh É¡à«Ø°üJ hCG É¡°SÓaEG hCG ácô°ûdG πM ÖÑ°ùH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àf

.πbC’G ≈∏Y áæ°S Iô°ûY ¢ùªN ø«eCÉàdG Gòg »a ∑Gôà°TG

 - 5Ióe â¨∏H ≈àe ∂dPh ¢TÉ©ªdG ≈dEG ádÉME’G ø°S Æƒ∏ÑH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.πbC’G ≈∏Y áæ°S Iô°ûY ¢ùªN ø«eCÉàdG Gòg »a ¬cGôà°TG

 - 6»ÑjOCÉJ QGô≤H ¢TÉ©ªdG ≈dEG ádÉME’G hCG ∫õ©dG hCG π°üØdÉH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

≈∏Y áæ°S Iô°ûY ¢ùªN ø«eCÉàdG Gòg »a ∑Gôà°TG Ióe ¬d âfÉc ≈àe »FÉ°†b ºμM hCG

.πbC’G

 - 7¿hô°ûY ø«eCÉàdG »a ¬cGôà°TG Ióe âfÉc ≈àe ádÉ≤à°S’ÉH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.πbC’G ≈∏Y ø«°ùªîdGh á°ùeÉîdG ¬æ°S ≠∏H ób ¿Éch áæ°S

 - 8¿Éc GPEG ádÉ≤à°S’ÉH á∏eQC’G hCG á≤∏£ªdG hCG áLhõàªdG É¡«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

ø«eCÉàdG »a É¡cGôà°TG Ióe âfÉc ≈àe Iô°ûY áæeÉãdG ø°S Gƒ¨∏Ñj ºd O’hCG ø¡æe …C’

.áæ°S ¿hô°ûY

 - 9ø«eCÉàdG »a É¡cGôà°TG Ióe âfÉc ≈àe ádÉ≤à°S’ÉH É¡«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.ôãcCÉa ø«°ùªîdG ø°S â¨∏H ób âfÉch áæ°S ¿hô°ûY

 - 10πªëàJ ¿CG ≈∏Y »∏ëe Ωƒ°SôªH hCG …OÉëJG Ωƒ°SôªH ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

,∂dP ≈∏Y ÖJôàJ ób »àdG á«∏©ØdG ∞«dÉμàdÉH á«æ©ªdG IQÉeE’G áeƒμM áæjõN

.∞«dÉμàdG √òg ÜÉ°ùM á≤jô£H kGQGôb ¢ù«FôdG Qó°üjh
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- 11á≤HÉ°ùdG OƒæÑdG »a É¡«∏Y ¢Uƒ°üæªdG ÜÉÑ°SC’G ô«¨d ¬«∏Y øeDƒªdG áeóN AÉ¡àfG

.πbC’G ≈∏Y áæ°S ¿hô°ûY ø«eCÉàdG »a ¬cGôà°TG Ióe âfÉc ≈àe

á˘«˘¡˘à˘æ˘ª˘dG º˘¡˘«˘∏˘Y ø˘eDƒ˘ª˘∏˘d …ó˘YÉ˘≤˘à˘dG ¢TÉ˘©˘ª˘dG ±ô˘°üj ’ ∫Gƒ˘MC’G ™˘«˘ª˘L »˘˘ah

ø°S Gƒ¨∏H øne ≈∏Y ≥«Ñ£àdG CGóÑj ¿CG ≈∏Y ,ø«°ùªîdG ø°S Æƒ∏ÑH ’EG ádÉ≤à°S’ÉH º¡àeóN

ø˘°ùd π˘°üJ ≈˘à˘M á˘æ˘°ùa á˘æ˘°S ø˘°ùdG OGõ˘oJh ¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ≥˘«˘Ñ˘£˘J ï˘jQÉ˘J »˘˘a ø˘˘«˘˘©˘˘HQC’G

.ø«°ùªîdG

,6 ,5 ,4 ,3 ,2 ,1) OƒæÑdG »a É¡«∏Y ¢Uƒ°üæªdG ∫GƒMC’G »a óYÉ≤àdG ¢TÉ©e Ö°ùëjh

 (10,∫ƒWCG Éª¡jCG á«∏©ØdG ∑Gôà°T’G Ióe hCG ,áæ°S Iô°ûY ¢ùªN ∑Gôà°TG Ióe ¢SÉ°SCG ≈∏Y

ÖÑ°ùH áeóîdG AÉ¡àfG ádÉM »a ø«eCÉàdG »a áHƒ°ùëªdG ∑Gôà°T’G Ióe ≈dEG ±É°†ojh

.πbCG Éª¡jCG ø«à°ùdG ø°S πªμj Ée hCG ájQÉÑàYG äGƒæ°S çÓK »∏μdG õé©dG hCG IÉaƒdG

á«∏©ØdG ∑Gôà°T’G Ióe ¢SÉ°SCG ≈∏Y ä’ÉëdG á«≤H »a óYÉ≤àdG ¢TÉ©e Ö°ùëj Éªc

.áæ°S øjô°ûY øY π≤J ’ »àdGh

õé©dG hCG á«ë°üdG ábÉ«∏dG ΩóY ÖÑ°ùH ∫ÉëªdG ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U IOƒY ádÉM »ah

ΩÉμMCG á«≤H ¬«∏Y ≥Ñ£Jh ,ÖÑ°ùdG Gò¡H ¬d •ƒHôªdG ¢TÉ©ªdG ≈¨∏o«a ,πª©∏d »ë°üdG

.¿ƒfÉ≤dG

(17) IOÉŸG

á«∏©ØdG áeóîdG Ióe ≈dEG º°†J ájQÉÑàYG áeóN Ióe AGô°T Ö∏W ¬«∏Y øeDƒª∏d Rƒéj

:á«JB’G •hô°ûdÉH

.¬àeóN AÉ¡àfG πÑb IóªdG ∂∏J AGô°T »a áHÉàc ¬àÑZQ ¬«∏Y øeDƒªdG …óÑj ¿CG

.πbC’G ≈∏Y áæ°S øjô°ûY Ióe ≈°†eCG ób ¿ƒμj ¿CG

äGƒæ°S ô°ûYh ¬«∏Y øeDƒª∏d äGƒæ°S ¢ùªN ≈∏Y ÉgDhGô°T Üƒ∏£ªdG IóªdG ójõJ ’CG

.É¡«∏Y øeDƒª∏d

IóªdG øY πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üM ¬«∏Y øeDƒªdG πªëàj ∫GƒMC’G ™«ªL »ah

ºàj ¿CG ≈∏Y AGô°ûdG Ö∏W ïjQÉJ »a ∑Gôà°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ Ö°ùM ,ÉgDhGô°T Üƒ∏£ªdG

¬«∏Y øeDƒªdG Æƒ∏H ≈∏Y §«°ù≤àdG Ióe ójõJ ’CG ≈∏Y ,•É°ùbCG ≈∏Y hCG IóMGh á©aO OGó°ùdG

AÉ¡àfG πÑb AGô°ûdG ∞«dÉμJ πeÉc OGó°S ºàj ¿CG Öéj ∫GƒMC’G ™«ªL »ah ,ø«à°ùdG ø°S

.áeóîdG

.¬æY ø«≤ëà°ùªdG äÉ°TÉ©e øe •É°ùbC’G π«°üëJ ôªà°ùj ¬«∏Y øeDƒªdG IÉah ádÉM »ah
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(18) IOÉŸG

¢TÉ©e ¬æY Ú≤ëà°ùŸG ¤EG ±ô°üj kGOƒ≤Øe ¬«∏Y øeDƒŸG QÉÑàYÉH ºμM Qó°U GPEG

GPEÉa áeóÿG AÉæKCG ¬JÉah ¢VGÎaÉH ¢TÉ©e øe ¬fƒ≤ëà°ùj Ée ∫OÉ©j âbDƒe …ô¡°T

¬àdÉM iƒ°ùJh ¬æY Ú≤ëà°ùª∏d ¢TÉ©ŸG ±ô°U ∞bƒj »M Oƒ≤ØŸG ¿CG ∂dP ó©H í°†JG

¿ƒμj ¬Øbƒe áeÓ°S ΩóY âÑK GPEÉa á«FÉ°†≤dG äÉ≤«≤ëàdG ¬æY ôØ°ùJ Ée Aƒ°V ‘

á°UÉ≤e iôéàa ¬Øbƒe áeÓ°S âÑK GPEG ÉeCG ¬aô°U ≥Ñ°S ÉÃ ¬«∏Y ´ƒLôdG ≥M áÄ«¡∏d

Ée áª«b ¬JÉ≤ëà°ùe äRhÉL GPEÉa ¬æY Ú≤ëà°ùª∏d ±ô°U Ée ÚHh ¬JÉbÉ≤ëà°SG ÚH

 .¥ôØdG ¬«dEG iOCG º¡d ±ô°U

(19) IOÉŸG

ÚàdÉ◊G ‘ ∂dP ¿Éch »∏μdG õé©dG hCG IÉaƒdG ÖÑ°ùH ¬«∏Y øeDƒŸG áeóN â¡àfG GPEG

 .áæ°S ÚKÓKh É°ùªN â¨∏H ¬cGÎ°TG Ióe ¿CG ¢VGÎaÉH ¢TÉ©ŸG …ƒ°S πªY áHÉ°UEG áé«àf

(20) IOÉŸG

∑GÎ°T’G Oóe øY ¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM ÖJGQ øe (%60) ™bGƒH kÉjô¡°T ¢TÉ©ŸG Ö°ùëj

ójõJ áæ°S πc øY (%2) ™bGƒH OGõjh áæ°S Iô°ûY ¢ùªN ≠∏ÑJ »àdG ÚeCÉàdG ‘ áHƒ°ùÙG

 .¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM ÖJGQ øe (%100) ≈°übCG óëH IóŸG √òg ≈∏Y

øY ICÉaÉμe ¬«∏Y øeDƒŸG íæÁ áæ°S ÚKÓKh ¢ùªN ≈∏Y áeóÿG Ióe äOGR GPEÉa

 .¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM ÖJGQ áÄØH áæ°S πc øY ô¡°TCG áKÓK ÖJGQ ™bGƒH IóFGõdG IóŸG

ÖJGQ ôNBG π≤j hCG ójõj ’CG ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ ¬«∏Y øeDƒª∏d áÑ°ùædÉH ≈YGôj

äGƒ``æ°S ™``HQC’G ‘ ∑GÎ```°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ §°Sƒàe øe (%20) øY ¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM

 .πbCG âfÉc GPEG á«∏©ØdG ∑GÎ°T’G Ióe hCG á```≤HÉ°ùdG

(21) IOÉŸG

¥É≤ëà°SG øe (%10) º°üîj ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (19) ºbQ IOÉªdG ºμëH ∫ÓNEG ¿hO

(16) IOÉªdG øe (11h 6) øjóæÑdG øe …CG ¬«∏Y ≥Ñ£oj …òdGh ¢TÉ©ªdG »a ¬«∏Y øeDƒªdG

.áæ°S øjô°ûYh kÉ°ùªN â¨∏H ¬àeóN Ióe ¿ƒμJ ’CG •ô°ûH ∂dPh ,¿ƒfÉ≤dG Gòg øe
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(22) IOÉŸG

 .kÓeÉc kGô¡°T ô¡°ûdG AõL Èà©j ∑GÎ°T’G Ióe ÜÉ°ùM ‘

(23) IOÉŸG

áLQódG »∏ZÉ°T øe ¬«∏Y øeDƒŸG ¢TÉ©e π≤j ¿CG Rƒéj ’ »eƒμ◊G ´É£≤dG ‘

áFÉª©Ñ°Sh ±’BG áKÓK (3750) øY É¡dOÉ©j Ée hCG ¥ƒa Éªa áãdÉãdG á≤∏◊G øe á©HGôdG

»bÉH »∏ZÉ°T øe ¬«∏Y øeDƒª∏d óYÉ≤àdG ¢TÉ©e π≤j ¿CG ’h kÉjô¡°T kÉªgQO Ú°ùªNh

 .kÉjô¡°T ºgQO áFÉª°ùªNh ÚØdG (2500) øY É¡dOÉ©j Ée hCG äÉLQódG

(24) IOÉŸG

 :¬«∏Y øeDƒŸG øY Ú≤ëà°ùŸG áÑ°üfC’ ≈fOC’G ó◊G ¿ƒμj

 .≥ëà°ùŸG êhõdG hCG á∏eQCÓd ºgQO áFÉ‰ÉªK 800 -

 .øjódGƒdG øe πμd ºgQO áFÉªà°S 600 -

 .Ú≤ëà°ùŸG »bÉH øe πμd ºgQO áFÉª©HQCG 400 -

ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y ¬Ñ«°üf Ö°ùëj ≈fOC’G ó◊G øY Ú≤ëà°ùŸG óMCG Ö«°üf πb GPEÉa

óMCG ¢TÉ©e OQ ádÉM ‘h ÖJGôdG Gòg áÑ°üfC’G ´ƒª› RhÉéj ’CG •ô°ûH ¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM

 .≈fOC’G óë∏d ™aôdG πÑb ¬Ñ«°üf ¢SÉ°SCG ≈∏Y OôdG ¿ƒμj √Ò¨d Ú≤ëà°ùŸG

$+
 º¡bÉ≤ëà°SG •hô°Th ¿ƒ≤ëà°ùŸG

(25) IOÉŸG

¬JÉah óæY ™£≤jh ,¬àeóN AÉ¡àf’ ‹ÉàdG Ωƒ«dG øe ¢TÉ©ŸG ‘ ¬«∏Y øeDƒŸG ≥M CGóÑj

.¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW ¢TÉ©ŸG ‘ ≥◊G π≤àæ«a ¬æY ¿ƒ≤ëà°ùe ∑Éæg øμj ⁄ Ée

‹ÉàdG ô¡°ûdG ∫hCG øe ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U hCG ,¬«∏Y øeDƒŸG øY Ú≤ëà°ùŸG ≥M CGóÑjh

 .IÉaƒdG ïjQÉàd

Book no(10) part(3)2  6/20/13  9:29 AM  Page 567

-567-

(26) IOÉŸG

¬«∏Y øeDƒŸG IÉ```ah ó©H ¢TÉ©ŸG ‘ ≥`◊G π≤àæj á```«dÉàdG OGƒ```ŸG ΩÉμ`MCG IÉYGô``e ™e

 .¿ƒfÉ≤dG Gò¡H ≥aôŸG (1) ºbQ ∫hó÷ÉH ºgôcP OQh Ée ¤EG ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U hCG

(27) IOÉŸG

,¬```JÉah ó©H hCG ,¢TÉ©ŸG Ö``MÉ°U hCG ,¬````«∏Y ø```eDƒŸG IÉ```ah óæY á````LhõdG â`«aƒJ GPEG

Éª«a …hÉ°ùàdÉH ¢TÉ©ª∏d Ú≤ëà°ùŸG ¬æe É¡JÉæHh É¡FÉæHCG ¤EG É¡Ñ«°üf π≤àfG âLhõJ hCG

ÖMÉ°U hCG ¬«∏Y øeDƒŸG πeGQCG ¤EG É¡Ñ«°üf π≤àfG º¡æe óMCG óLƒj ⁄ ¿EÉa ,º¡æ«H

∫BG ø¡æe IóMGh óLƒJ ⁄ GPEÉa ø¡æ«H Éª«a …hÉ°ùàdÉH É¡JÉah âbh äGOƒLƒŸG ¢TÉ©ŸG

 .áÄ«¡dG ¤EG É¡Ñ«°üf

(28) IOÉŸG

¢TÉ©e º¡d øμj ⁄h ¬«HCG IÉ«M ádÉM ‘ ºgƒHCG ‘ƒJ ób ¬JÉæHh øH’G AÉæHCG ¿Éc GPEG

 .¬JÉ«M ¢VGÎaÉH º¡«HCG Ö«°üf º¡«dG π≤àfG º¡«HCG øY

π≤àfG ¬«HCG øY ¢TÉ©ŸG ¬bÉ≤ëà°SG ó©H ºgƒHCG ‘ƒJ ób ¬JÉæHh øH’G AÉæHCG ¿Éc GPEGh

 .¢TÉ©ŸG ‘ º¡«HCG Ö«°üf º¡«dG

Ú≤ëà°ùŸG øY ¢TÉ©ŸG ™£≤H á°UÉÿG ΩÉμMC’G Úà≤HÉ°ùdG ÚàdÉ◊G ‘ ≥Ñ£jh

 .äÉæÑdGh AÉæHC’G øe

(29) IOÉŸG

±ô°U ôªà°ùj ∂dP ™eh øjô°û©dGh ájOÉ◊G ø°S ¬Zƒ∏ÑH øH’G ¢TÉ©e ™£≤æj

 : á«JB’G ∫GƒMC’G ‘ ø°ùdG √òg ¬Zƒ∏H ó©H ¬d ¢TÉ©ŸG

.√õéY ∫GhR ≈àMh Ö°ùμdG øY kGõLÉY ¿Éc GPEG -1

∂dP øe ≥≤ëàdG ºàj ¿CG ≈∏Y á°üàıG á«Ñ£dG áæé∏dG øe ôjô≤àH õé©dG âÑãjh

 .¬FÉØ°T ∫ÉªàMG ΩóY IQƒcòŸG áæé∏dG Qô≤J ⁄Ée Úàæ°S πc Iôe

 -2ø°S ¬Zƒ∏H ≈àM hCG áæ¡Ÿ ¬àdhGõe hCG ,πª©H ¬bÉëàdG ïjQÉJ ≈àMh ÉÑdÉW ¿Éc GPEG

 .ÜôbCG ÚîjQÉàdG …CG øjô°û©dGh áæeÉãdG

áæ°ùdG ∫ÓN øjô°û©dGh áæeÉãdG ø°S ≠∏Ñj …òdG ÖdÉ£∏d ¢TÉ©ŸG ±ô°U ¿ƒμjh

 .áæ°ùdG ∂∏J ájÉ¡f ≈àM á«°SGQódG
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(30) IOÉŸG

É¡LGhõH â````NC’G hCG âæÑdG ¢TÉ`````©e ™```£≤æjh É````¡LGhõH á````∏eQC’G ¢TÉ````©e ™`£≤æj

â≤∏W GPEG âNC’G hCG âæÑdG ¤G ¢TÉ©ŸG Oƒ`©jh á````æ¡Ÿ É¡àdhGõ````e hCG π```ª©H É``¡`bÉëàdG hCG

.πª©J ó©J ⁄ hCG ôNBG ¢TÉ©e hCG ÖJGQ É¡d øμj ⁄h â∏eôJ hCG

(31) IOÉŸG

kGõLÉY ñC’G hCG øH’G íÑ°UCG GPEG ∂dòch ΩC’G hCG âNC’G hCG âæÑdG â≤∏W hCG â∏eôJ GPEG

πc ≥ëà°SG ôNBG ¢TÉ©e hCG ÖJGQ º¡d øμj ⁄h ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U IÉah ó©H Ö°ùμdG øY

¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U IÉah ïjQÉJ ‘ ¬bÉ≤ëà°SG ¢VGÎaÉH ¢TÉ©e øe ¬≤ëà°ùj ¿Éc Ée º¡æe

¬Øbh hCG ¢TÉ©ŸG ™£b ádÉM ‘h ¢TÉ©ŸG ‘ Ú≤ëà°ùŸG »bÉH ¥ƒ≤ëH ∂dP ¢ùÁ ’CG ≈∏Y

 .√ÒZ ¤EG Oôj ’ ºgóMCG øY

(32) IOÉŸG

∫ÉM ¬«∏Y ¬à°û«©e ‘ óªà©j ¿Éc GPEG ≈aƒàŸG ¬æHG ¢TÉ©e ‘ kÉÑ«°üf ÜC’G ≥ëà°ùj

 .áÄ«¡dG É¡©°†J »àdG óYGƒ≤∏d kÉ≤ah ∂dP âÑãjh ¬JÉ«M

(33) IOÉŸG

º¡à°û«©e ‘ ¿hóªà©j GƒfÉc ≈àe ≈aƒàŸG ¢TÉ©e ‘ ÉÑ«°üf äGƒNC’Gh IƒNC’G ≥ëà°ùj

¥É≤ëà°S’G ¿ƒμjh áÄ«¡dG É¡©°†J »àdG óYGƒ≤∏d kÉ≤ah ∂dP âÑãjh ¬JÉ«M ∫ÉM ¬«∏Y

.¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (30) h (29) ÚJOÉŸG ‘ áæ«ÑŸG Ohó◊G ‘h •hô°ûdG IÉYGôÃ

(34) IOÉŸG

¿Éc hCG á≤∏£e hCG á∏eQCG âfÉc GPEG ≈aƒàŸG É¡æHG ¢TÉ©e ‘ kÉÑ«°üf ΩC’G ≥ëà°ùJ

 .¢TÉ©e hCG ÖJGQ É¡d øμj ⁄h ¬JÉ«M ∫ÉM ≈aƒàŸG É¡æHG øe k’É©e É¡LhR

(35) IOÉŸG

¬bÉ≤ëà°SG ádÉM »ah  ,áÄ«¡dG øe ø«°TÉ©e ø«H ™ªédG ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°üd Rƒéj ’

ÖJGQ …CG ø«Hh ¢TÉ©ªdG ø«H ™ªédG ¬d Rƒéj ’ Éªc ,áª«b ÉªgôÑcCG ¬d iODƒ«a ø«°TÉ©ªd
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,¢TÉ©ªdG øe ôÑcCG ÖJGôdG ¿Éc GPEÉa ádhódÉH iôNCG á¡L ájCG øe ájQhO áØ°üH √É°VÉ≤àj

øe πbCG ÖJGôdG ¿Éc GPEG ÉeCG ,á≤MÓdG ¬àeóN AÉ¡àfG ø«ëd ¢TÉ©ªdG ±ô°U ∞bƒ«a

AÉ¡àfG óæY ¢TÉ©ªdG ±ô°U OÉ©ojh ,¢TÉ©ªdGh ÖJGôdG ø«H ¥ôØdG ¬d íæª«a ,¢TÉ©ªdG

.¬àeóN

IOÉŸG(36)

»a ™ªédG Rƒéj ÖJGôdGh ¢TÉ©ªdG ø«H hCG ø«°TÉ©e ø«H ™ªédG ô¶M ΩÉμMCG øe AÉæãà°SG

:á«JB’G ä’ÉëdG øe …CG

 - 1ΩÉμMCÉH πª©dG ≈∏Y á≤HÉ°ùdG ÖJGôdGh ¢TÉ©ªdG ø«H hCG ø«°TÉ©ªdG ø«H ™ªédG ä’ÉM

.¿ƒfÉ≤dG Gòg

G - 2’ ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U √É°VÉ≤àj …òdG ÖJGôdGh ¢TÉ©ªdG hCG ø«°TÉ©ªdG ´ƒªée ¿Éc GPE

’ Éª«a ¬≤M ô°üëfG ´ƒªéªdG Gòg ≈∏Y OGR GPEÉa ,ºgQO ±’BG á©°ùJ ≈∏Y ójõj

.√RhÉéj

 - 3kÉ°ùªN kÉ°TÉ©e ¬æY ≥ëà°ùªdG »eƒμëdG πª©dG »a ≈°†eCG ób ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U ¿Éc GPEG

√É°VÉ≤àj ÖJGQ …CG ø«Hh ¢TÉ©ªdG Gòg ø«H ™ªédG ¬d Rƒé«a ,ôãcCÉa áæ°S øjô°ûYh

ø˘«˘à˘dÉ˘ë˘dG Gó˘Y kÉ˘©˘e É˘ª˘¡˘à˘ª˘«˘b â¨˘∏˘H É˘ª˘¡˘e á˘jQhO á˘Ø˘°üH á˘dhó˘dÉ˘H á˘˘¡˘˘L á˘˘jCG ø˘˘e

≥Ñ£«a ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (16) IOÉªdG øe (11^6) øjóæÑdG »a Éª¡«∏Y ¢Uƒ°üæªdG

.¢üædG Gòg øe (2) óæÑdG »a OQGƒdG ºμëdG Éª¡fCÉ°T »a

É¡ÑJGQ ø«H ™ªédG »a ≥ëdG É¡∏a ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U á∏eQC’ kÉ≤ëà°ùe ¢TÉ©ªdG ¿Éc GPEG

.É¡LhR øY É¡d ≥ëà°ùªdG ¢TÉ©ªdG ø«Hh É¡°TÉ©e hCG É¡∏ªY øe

(37) IOÉŸG

- 1,¿Éc ÖÑ°S …C’ ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U O’hCG óMCG øY ¬°†©H hCG ¬∏c ¢TÉ©ªdG ™£b ádÉM »a

≈˘fOC’G ó˘ë˘∏˘d É˘¡˘©˘aQ π˘Ñ˘˘b á˘˘Ñ˘˘°üfC’G Ohó˘˘M »˘˘a O’hC’G »˘˘bÉ˘˘H ≈˘˘dEG ™˘˘£˘˘ob É˘˘e ∫hDƒ˘˘j

™£≤dG ÖÑ°S ∫GR GPEÉa ,¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (24) IOÉŸG »a ¬«∏Y ¢Uƒ°üæªdG ø«≤ëà°ùª∏d

.™£≤dG ÖÑ°ùH º¡«dEG ∫BG Ée áª«≤H A’Dƒg ¢TÉ©e ¢†ØoN

 - 2≈dEG øjôNBG ø«≤ëà°ùe OƒLh ΩóY ádÉM »a O’hC’G ¢TÉ©e øe ±ô°üoj ’ Ée ∫hDƒj

´ÉHQCG áKÓK ádÉëdG √òg »a Ö«°üædG ió©àj ’ å«ëH ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U á∏eQCG

.…hÉ°ùàdÉH ø¡æ«H ´Rƒjh øgOó©J ádÉM »a ¢TÉ©ªdG πeÉch ,¢TÉ©ªdG
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™`HGô`dG ÜÉ`ÑdG
áeóÿG ájÉ¡f äBÉaÉμe

(38) IOÉŸG

ΩÉμMCÓd kÉ≤ÑW kÉ°TÉ©e ¬àeóN AÉ¡àfG óæY ≥ëà°ùj ’ …òdG ¬«∏Y øeDƒŸG íæÁ

 :á«dÉàdG OGƒŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ah ICÉaÉμe á≤HÉ°ùdG

(39) IOÉŸG

äGƒ˘æ˘°S ø˘e á˘æ˘°S π˘c ø˘Y ∞˘°üfh ô˘¡˘°T ÖJGQ ™˘bGƒ˘H ICÉ˘aÉ˘μ˘e ¬˘«˘∏˘Y ø˘˘eDƒŸG ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùj

ÖJGQ ™bGƒH ºK áæ°S øY ¬cGÎ°TG Ióe π≤J ’CG •ô°ûH ¤hC’G ¢ùªÿG ¬cGÎ°TG

ô¡°TCG áKÓK ÖJGQ ™bGƒH ºK á«dÉàdG ¢ùªÿG ¬cGÎ°TG äGƒæ°S øe áæ°S πc øY øjô¡°T

 .∂dP ≈∏Y OGR É‡ áæ°S πc øY

(40) IOÉŸG

 .kÓeÉc kGô¡°T ô¡°ûdG AõL Èà©j ÚeCÉàdG ‘ ∑GÎ°T’G Ióe ÜÉ°ùM ‘

(41) IOÉŸG

 .¢TÉ©ŸG ÜÉ°ùM ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y ICÉaÉμŸG ÜÉ°ùM ¿ƒμj

øY ÖJGQ ôNBG π≤j hCG ójõj ’CG ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ ¬«∏Y øeDƒª∏d áÑ°ùædÉH ≈YGôjh

∑GÎ°T’G Ióe hCG á≤HÉ°ùdG äGƒæ°S ™HQC’G ‘ ∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ §°Sƒàe øe %20

 .πbCG âfÉc GPEG á«∏©ØdG

(42) IOÉŸG

¤EG ¬˘à˘eó˘N Ió˘e ø˘Y ¬˘d á˘≤˘ë˘à˘°ùŸG ICÉ˘aÉ˘μŸG iODƒ˘J ¬˘«˘˘∏˘˘Y ø˘˘eDƒŸG IÉ˘˘ah á˘˘dÉ˘˘M ‘

kÉ≤Ñ˘Wh ¢TÉ˘©˘ª˘∏˘d á˘Ñ˘°ùæ˘dÉ˘H ¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ‘ IQô˘≤ŸG ΩÉ˘μ˘MCÓ˘d kÉ˘≤˘ah ¬˘æ˘Y Ú≤˘ë˘à˘°ùŸG

‘ çGÒŸG ΩÉμMCG Ö°ùM âYRh ¿ƒ≤ëà°ùe ∑Éæg øμj ⁄ GPEÉa É¡H OQGƒdG ™jRƒà∏d

 .á«eÓ°SE’G á©jô°ûdG
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¢ùeÉ`ÿG ÜÉ`ÑdG
 AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ äÉ°TÉ©e

AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh
(43) IOÉŸG

Ö°üæŸG ‘ áeóÿG AÉ¡àfG óæY AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ ≥ëà°ùj

 .á«dÉàdG OGƒŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ah kÉjô¡°T kÉ°TÉ©e …QGRƒdG

(44) IOÉŸG

Úàæ°S …QGRƒdG Ö°üæŸG ‘ ôjRƒdG hCG ¬ÑFÉf hCG AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ ≈°†b GPEG

É°ùªN â¨∏H ¬àeóN Ióe ¿CG ¢VGÎaÉH ≥ëà°ùŸG …ô¡°ûdG óYÉ≤àdG ¢TÉ©e Ö°ùàMG

Ióe ÚH äÉcGÎ°T’G ‘ ¥ôØdÉH áeƒμ◊G áæjõN πªëàJ ¿CG ≈∏Y áæ°S ÚKÓKh

 .á«°VGÎa’G áeóÿG Ióeh á«∏©ØdG áeóÿG

(45) IOÉŸG

¬d RÉL ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ á©°VÉÿG ∞FÉXƒdG ióMEG ‘ ≥HÉ°S ôjRh ÚY GPEG

  .¬d ≥ëà°ùŸG ¢TÉ©ŸGh óYÉ≤àdG äÉcGÎ°TG ¬«∏Y Ö°ùëj …òdG É¡æY ¬ÑJGQ ÚH ™ª÷G

(46) IOÉŸG

¢ù∏› ¢ù«FQ ¿CÉ°T ‘ …ô°ùJ ÜÉÑdG Gòg ‘ IOQGƒdG ΩÉμMC’ÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e

.¿ƒfÉ≤dG √òg ΩÉμMCG AGQRƒdGh ¬ÑFÉfh AGQRƒdG

¢SOÉ°ùdG ÜÉÑdG
AÉ`°†YCG äÉ`°TÉ`©e

…OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG
(47) IOÉŸG

óæY …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG AÉ°†YCGh ÉÑbGôeh ¢ù«FôdG ÉÑFÉfh ¢ù«FQ ≥ëà°ùj

.á«dÉàdG OGƒŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ah kÉjô¡°T kÉ°TÉ©e ¢ù∏ÛG ‘ º¡àjƒ°†Y AÉ¡àfG
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(48) IOÉŸG

‘ …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG ƒ°†Y hCG ÉÑbGôe hCG ¢ù«FôdG ÉÑFÉf hCG ¢ù«FQ ≈°†b GPEG

¿G ¢VGÎaÉH kÉHƒ°ùfi kÉ°TÉ©e ¬«∏Y øeDƒŸG ≥ëà°SG kÓeÉc kÉ«©jô°ûJ kÓ°üa ájƒ°†©dG

‘ ¥ôØdÉH áeƒμ◊G áæjõN πªëàJ ¿CG ≈∏Y áæ°S ÚKÓKh É°ùªN â¨∏H ájƒ°†©dG Ióe

 .á«°VGÎa’G IóŸGh á«∏©ØdG ájƒ°†©dG Ióe ÚH äÉcGÎ°T’G

(49) IOÉŸG

¬```«∏Y ø`eDƒŸG ≥ëà°SG IÉaƒdG hCG á«ë°üdG ábÉ«∏dG ΩóY ÖÑ°ùH ájƒ°†©dG â¡àfG GPEG

 .ájƒ°†©dG ICÉaÉμe ∫OÉ©j kÉ°TÉ©e ∫GƒMC’G Ö°ùëH ¬æY ¿ƒ≤ëà°ùŸG hCG

(50) IOÉŸG

…OÉëJ’G »æWƒdG ¢ù∏éªdG ƒ°†©d hCG »ÑbGôªd hCG ¢ù«FôdG »ÑFÉæd hCG ¢ù«Fôd Rƒéj

¬d ±ô°üoj ôNBG ¢TÉ©e …CGh ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW ¬d ≥ëà°ùªdG ¢TÉ©ªdG ø«H ™ªédG

…CG hCG ájƒ°†©dG ICÉaÉμe ø«H ™ªédG Rƒéj Éªc áÄ«¡dG ô«Z ádhódG »a iôNCG á¡L ájCG øe

.¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW ¬d ≥ëà°ùªdG ¢TÉ©ªdG ø«Hh á¡L ájCG øe ±ô°üoj ÖJGQ

(51) IOÉŸG

»ÑbGôeh ¢ù«FôdG »ÑFÉfh ¢ù«FQ øe πμd Qô≤ŸG ∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ òîàj

ÖJGôdG Gòg øe ™£≤à°ùjh ¢TÉ©ŸG ÜÉ°ù◊ kÉ°SÉ°SCG …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG AÉ°†YCGh

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (2) IOÉŸG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG áÑ°ùædG

(52) IOÉŸG

»ÑFÉfh ¢ù«FQ ¿CÉ°T ‘ …ô°ùJ ÜÉÑdG Gòg ‘ IOQGƒdG ΩÉμMC’ÉH ∫ÓN’G ΩóY ™e

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG AÉ°†YCGh »ÑbGôeh ¢ù«FôdG

(53) IOÉŸG

 .Ú≤HÉ°ùdG …OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛG AÉ°†YCGh ¢ù«FQ ≈∏Y ÜÉÑdG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ
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™`HÉ°ùdG ÜÉ`ÑdG
 ICÉaÉμŸG hCG ¢TÉ©ŸG ‘ ≥◊G ∞bh hCG •ƒ≤°S

(54) IOÉŸG

QGô≤H ’EG ICÉaÉμŸG hCG ¢TÉ©ŸG øe ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U hCG ¬«∏Y øeDƒŸG ¿ÉeôM Rƒéj ’

 .ICÉaÉμŸG hCG ¢TÉ©ŸG ™HQ RhÉéj ’ ÉÃh »ÑjOCÉJ

∫ÉªYC’G øY ’EG á≤HÉ°ùdG Iô≤Ø∏d kÉ≤ÑW ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U ¿ÉeôëH ºμ◊G Rƒéj ’h

 .¬àeóN AÉ¡àfG πÑb ¬æe â©bh »àdG

≥«Ñ£àdÉH AGOC’G áÑLGƒdG ≠dÉÑŸG ≈∏Y õéM ™«bƒJ hCG º°üN AGôLEG Rƒéj ’h

á≤Øæd AÉah ’EG ¬æY Ú≤ëà°ùŸG hCG ICÉaÉμŸG hCG ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U ¤G ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’

ÖÑ°ùd ¬«∏Y øeDƒŸG øe áeƒμë∏d ÉHƒ∏£e ¿ƒμj Ée OGó°ùd hCG AÉ°†≤dG øe É¡H Ωƒμfi

 .≥M ¬Lh Ò¨H ¬«dEG ±ô°U Ée OGOÎ°S’ hCG ¬∏ªY AGOCÉH ≥∏©àj

¿ƒμJ ºMGõàdG óæYh ¢TÉ©ŸG ™HQ ä’É◊G √òg ‘ º°üîj Ée RhÉéj ¿CG Rƒéj ’h

 .á≤ØædG øjód ájƒdhC’G

(55) IOÉŸG

øe AõL øe ¬fÉeôëH kÉ«ÑjOCÉJ ¬«∏Y ºμëj …òdG ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U hCG ¬«∏Y øeDƒŸG

¢Uƒ°üæŸG ¢TÉ©ŸG πeÉc øe º¡àÑ°üfCG πeÉc ¬JÉah óæY ¬æY Ú≤ëà°ùª∏d iODƒj ¬°TÉ©e

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ‘ ¬«∏Y

(56) IOÉŸG

ádhódG á«°ùæL ¬æe Öë°ùJ hCG ¬æY §≤°ùJ …òdG ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U hCG ¬«∏Y øeDƒŸG

GPEG º¡àÑ°üfCG πeÉc ¬æY Ú≤ëà°ùª∏d iODƒj ¬JÉah óæYh ¬d ≥ëà°ùŸG ¢TÉ©ŸG øe Ωôëj

 .ádhódG á«°ùæéH Ú©àªàe GƒfÉc

É¡H Ú©àªàe kÓ°UCG Gƒfƒμj ⁄ hCG ádhódG á«°ùæL Ú≤ëà°ùŸG øe âÑë°S GPEG ÉeCG

.º¡àÑ°üfCG ∞°üf º¡d iODƒ«a

(57) IOÉŸG

™ª°ùJ ’ ¬eÓà°S’ ¬æY ¿ƒ≤ëà°ùŸG hCG ¬ÑMÉ°U Ωó≤àj ’ ICÉaÉμe hCG ¢TÉ©e πc

ôNBG ïjQÉJ øe hCG ¥É≤ëà°S’G ïjQÉJ øe äGƒæ°S ô°ûY AÉ°†≤fÉH ¬H áÑdÉ£ŸG iƒYO
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≥ëà°ùŸG ≈∏Y ¬©e Qò©àj ™fÉe óLh Éª∏c ¬«dEG QÉ°ûŸG OÉ©«ŸG …ô°ùj ’h .¢TÉ©ª∏d ±ô°U

 .áÄ«¡dG ΩÉY ôjóe ¬∏Ñ≤jh ¬≤ëH ÖdÉ£j ¿CG

ø`eÉ`ãdG ÜÉ`ÑdG
 äÉ````Hƒ≤©`dG
(58) IOÉŸG

äÉHƒ≤©dÉH ÖbÉ©j ôNBG ¿ƒfÉb …CG É¡«∏Y ¢üæj ó°TCG áHƒ≤Y ájCÉH ∫ÓNE’G ΩóY ™e

.É¡«a É¡«dEG QÉ°ûŸG ºFGô÷G øY á«dÉàdG OGƒŸG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG

(59) IOÉŸG

ÚàHƒ≤©dG ÚJÉg ióMEÉH hCG ºgQO ±’BG á°ùªN RhÉŒ ’ áeGô¨Hh ¢ùÑ◊ÉH ÖbÉ©j

äÉ˘fÉ˘«˘Ñ˘dG AÉ˘£˘YEG ø˘Y kGó˘ª˘Y ™˘æ˘à˘eG hCG á˘ë˘«˘ë˘°U ÒZ äÉ˘fÉ˘«˘H AÉ˘£˘YEG ó˘ª˘©˘J ø˘e π˘˘c

ó˘°ü≤˘H ¬˘d Iò˘Ø˘æŸG í˘FGƒ˘∏˘dG hCG ,äGQGô˘≤˘˘dG ‘ hCG ,¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG Gò˘˘g ‘ É˘˘¡˘˘«˘˘∏˘˘Y ¢Uƒ˘˘°üæŸG

.≥M ¬Lh ¿hO áÄ«¡dG øe ∫GƒeCG ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G

ΩóY áë«ë°U ÒZ äÉfÉ«H AÉ£YEG ≥jôW øY óª©J øe πc áHƒ≤©dG äGòH ÖbÉ©jh

 .á∏eÉc áÄ«¡dG äÉ≤ëà°ùÃ AÉaƒdG

≥M ¬Lh ¿hóH âaô°U »àdG ≠```dÉÑŸG Oô`````H á```ªμÙG º````μ– ∫Gƒ````MC’G ™```«ªL ‘h

 .áÄ«¡∏d á≤ëà°ùŸG ≠dÉÑŸG OGOÎ°SG hCG

(60) IOÉŸG

áeGô¨H ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ ™°†îj ¢UÉÿG ´É£≤dG ‘ πªY ÖMÉ°U πc ÖbÉ©j

ÖbÉ©jh .áÄ«¡dG ‘ ¬æY ∑GÎ°T’ÉH º≤j ⁄ πeÉY πc øY ºgQO ±’BG á°ùªN ÉgQGó≤e

É¡H Oôj ⁄ ÚeCÉàdG äÉ≤Øf ‘ Ö«°üf …CG ¬dÉªY πªëj πªY ÖMÉ°U πc áHƒ≤©dG äGòH

∞dÉıG πª©dG ÖMÉ°U ΩGõdEÉH É¡°ùØf AÉ≤∏J øe áªμÙG ºμ–h ¿ƒfÉ≤dG Gòg ‘ ¢üf

 .ÚeCÉàdG äÉ≤Øf øe √ƒ∏ª– Ée áª«b ∫Éª©∏d ™aój ¿CÉH

(61) IOÉŸG

Gòg ΩÉμMCG áØdÉfl øY É¡H ΩƒμÙG ≠dÉÑŸGh äÉeGô¨dG ™«ªL áÄ«¡dG ¤EG ∫hDƒJ

 .¿ƒfÉ≤dG
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kGQôμe (61) IOÉŸG

¥ÉØJ’ÉH ∫ó©dG ôjRh øe QGôb ºgójóëàH Qó°üj øjòdG áÄ«¡dG »ØXƒªd ¿ƒμj

IôFGO »a ™≤J »àdG ºFGôédG ≈dEG áÑ°ùædÉH »FÉ°†≤dG §Ñ°†dG …QƒeCÉe áØ°U ôjRƒdG ™e

.º¡ØFÉXh ∫ÉªYCÉH á≤∏©àe ¿ƒμJh º¡°UÉ°üàNG

™°SÉàdG ÜÉÑdG
 á``eÉ`Y ΩÉμ``MCG

(62) IOÉŸG

äBÉaÉμe hCG ,äÉ°TÉ©ŸG ‘ äGOÉjR hCG á«FÉæãà°SG äÉ°TÉ©e íæe AGQRƒdG ¢ù∏Û Rƒéj

ÜÉë°UC’ hCG ,ÜÉÑ°SC’G øe ÖÑ°S …C’ º¡àeóN »¡àæJ øjòdG º¡«∏Y øeDƒª∏d á«FÉæãà°SG

 .º¡æY Ú≤ëà°ùŸG hCG ,äÉ°TÉ©ŸG

‘ GhôcP øe Ò¨d á«FÉæãà°SG äBÉaÉμe hCG äÉ°TÉ©e íæe AGQRƒdG ¢ù∏Û Rƒéj Éªc

‘ ≈aƒàj øe ô°SC’ hCG ,OÓÑ∏d á∏«∏L äÉeóN GhOCG ø‡ ÚæWGƒŸG øe á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG

.áeÉ©dG çQGƒμdG π«Ñb øe Èà©j çOÉM

ΩóY ™e ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG á«FÉæãà°S’G äBÉaÉμŸGh ,äÉ°TÉ©ŸG √òg ≈∏Y …ôŒh

 .á°UÉN ΩÉμMCG øe AGQRƒdG ¢ù∏› √Qô≤j ÉÃ ∫ÓNE’G

 .á«FÉæãà°S’G äÉ°TÉ©ŸG áª«b áeƒμ◊G πªëàJh

(63) IOÉŸG

áeóîdG ≈dEG ¢TÉ©ªdG ÖMÉ°U ó«YCG GPEG ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (36) IOÉªdG ºμM IÉYGôªH

≈dEG á≤HÉ°ùdG ¬àeóN Ióe º°V Rƒéj ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ ™°†îj πªY ÖMÉ°U …CG iód

ôjRƒdG Qó°üoj ¿CG ≈∏Y .kÉ©e ø«JóªdG ¢SÉ°SCG ≈∏Y É¡FÉ¡àfG óæY πeƒoYh IójóédG ¬àeóN

.IóªdG √òg º°V ∞«dÉμJ ÜÉ°ùM á≤jô£d áª¶æªdG äGQGô≤dG

(64) IOÉŸG

IÉaƒdG ô¡°T øY ¬d ≥ëà°ùŸG ¢TÉ©ŸG ∫OÉ©j ≠∏Ñe ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U IÉah óæY ±ô°üj

âbh º¡dƒ©j ¿Éc øe ¤EG IóMGh á©aO ±ô°üdG Gòg ºàjh ¬d á«dÉàdG áKÓãdG ô¡°TC’Gh
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øjO …C’ AÉah É¡«∏Y õé◊G hCG ÉgOGOÎ°SG Rƒéj ’ áëæe ≠∏ÑŸG Gòg Èà©jh ,¬JÉah

 .É¡YGƒfCG ™«ªéH Ωƒ°SôdGh ÖFGô°†dG øe áëæŸG √òg ≈Ø©Jh

(65) IOÉŸG

≈∏Y IhÓY ¬àKQƒd ±ô°üj á«©«Ñ£dG IÉaƒdG ÖÑ°ùH ¬«∏Y øeDƒŸG áeóN â¡àfG GPEG

√Qób IóMGh á©aO IÉah ¢†jƒ©J ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW ≥ëà°ùŸG …ô¡°ûdG ¢TÉ©ŸG

 .á«eÓ°SE’G á©jô°ûdG ‘ çGÒŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW º¡æ«H ´RƒJ ºgQO ∞dCG ¿ƒà°S

(66) IOÉŸG

¢ùªN √Qób kÉ°†jƒ©J ¬àKQh ≥ëà°SG πªY áHÉ°UEG áé«àf ¬«∏Y øeDƒŸG ‘ƒJ GPEG

Éªc á«eÓ°SE’G á©jô°ûdG ‘ çGÒŸG ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW º¡æ«H ´RƒJ ºgQO ∞dCG ¿ƒ©Ñ°Sh

èàf GPEG ÉeCG ,»∏c õéY πª©dG áHÉ°UEG øY èàf GPEG ¢†jƒ©àdG Gòg ¬«∏Y øeDƒŸG ≥ëà°ùj

¬HÉ°UCG Ée áÑ°ùæH Qó≤j kÉ°†jƒ©J ÜÉ°üŸG ¬«∏Y øeDƒŸG ≥ëà°SG »FõL õéY áHÉ°UE’G øY

 .¢†jƒ©àdG áª«b ‘ kÉHhô°†e õéY øe

:á«JB’G ä’É◊G ‘ áHÉ°UE’G ¢†jƒ©J øe ¬«∏Y øeDƒŸG Ωôëjh

 .¬°ùØf áHÉ°UEG ¬«∏Y øeDƒŸG óª©J GPEG -1

 -2Èà©jh ÜÉ°üŸG ÖfÉL øe Oƒ°ü≤eh ¢ûMÉa ∑ƒ∏°S Aƒ°S ÖÑ°ùH áHÉ°UE’G âKóM GPEG

:∂dP ºμM ‘

 .á«∏≤©dG äGôKDƒŸGh äGQóıG hCG ôªÿG ÒKCÉJ â– ÜÉ°üŸG ¬«JCÉj π©a πc (CG

.πª©dG πfi ‘ IôgÉX øcÉeCG ‘ áæ∏©ŸG ájÉbƒdG äÉª«∏©àd ájóªY áØdÉfl πc (Ü

’EG (2),(1) øjóæÑdG ‘ Éª¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG ÚàdÉ◊G ióMEÉH ∂°ùªàdG Rƒéj ’h

 .á°üàıG äÉ¡÷G áaô©Ã ¿CÉ°ûdG Gòg ‘ …ôéj …òdG ≥«≤ëàdG øe ∂dP âÑK GPEG

(67) IOÉŸG

 -1‘ ¬àKQh hCG ¬«∏Y øeDƒŸG ≥M ¿hO ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (66) IOÉŸG ΩÉμMCG ∫ƒ– ’

 .Ò¨dG πÑb ¢†jƒ©àdG ‘ ¬≤M πeÉμH áÑdÉ£ŸG

 -2ÖMÉ°U ÖfÉL øe πªY áHÉ°UEG hCG Ò°ü≤J hCG CÉ£N øe äCÉ°ûf ób áHÉ°UE’G âfÉc GPEGh

 .¢†jƒ©àdG πeÉμH πª©dG ÖMÉ°U ≈∏Y ´ƒLôdG ¬àKQh hCG ÜÉ°üª∏d ≥ëj ¬fEÉa πª©dG
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IOÉŸG(68)

ÖÑ°S ¬«a ™bh …òdG ô¡°ûdG øY ≥ëà°ùŸG ¢TÉ©ŸG iODƒj ¬©£b hCG ¢TÉ©ŸG ∞bh ádÉM ‘

√ÒZ ≈∏Y √OQ hCG ,≥ëà°ùŸG ¢TÉ©e OQ  ádÉM ‘h ,πeÉc ô¡°T ¢SÉ°SCG  ≈∏Y ™£≤dG hCG ∞bƒdG

 .¥É≤ëà°S’G á©bGh ïjQÉàd ‹ÉàdG ô¡°ûdG ∫hCG øe ¢TÉ©ŸG OQ OÉ©j Ú≤ëà°ùŸG øe

(69) IOÉŸG

º¡ØFÉXh ‘ º¡à∏eÉ©Ã ájOÉ–G º«°SGôe º¡fCÉ°T ‘ QOÉ°üdG º¡«∏Y øeDƒŸG ™°†îj

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg øe ¢ùeÉÿG ÜÉÑdG ΩÉμMC’ AGQRƒdG ºμM ‘ øe ∂dòch AGQRƒdG á∏eÉ©e

(70) IOÉŸG

áÄ«¡∏d Ωó≤j ¿CGh äÓé°ùdGh ôJÉaódÉH ¬jód ßØàëj ¿CG πªY ÖMÉ°U πc ≈∏Y

∂dPh ¿ƒfÉ≤dG Gòg ò«ØæJ É¡Ñ∏£àj »àdG äGQÉªà°S’Gh äGQÉ£NC’Gh äÉfÉ«ÑdGh ±ƒ°ûμdG

 .IQGOE’G ¢ù∏› ÉgOóëj »àdG ó«YGƒŸGh ´É°VhC’Gh •hô°û∏d kÉ≤ah

(71) IOÉŸG

¬«a ´Oƒj óYÉ≤àdÉH kÉ°UÉN kÉØ∏e ¬«∏Y øeDƒe πμd A»°ûæj ¿CG πªY ÖMÉ°U πc ≈∏Y

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (70) IOÉŸG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG QGô≤dG ÉgOóëj »àdG äGóæà°ùŸG

(72) IOÉŸG

á≤ëà°ùŸG áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe OGó°S ¢UÉÿG ´É£≤dG  ‘ πª©dG ÖMÉ°U ≈∏Y

º¡∏ªY Oƒ≤©d áª¶æŸG íFGƒ∏dGh ÚfGƒ≤∏d kÉ≤ah áÄ«¡dG ¤EG ¬jód Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒª∏d

´ÉØàf’G ïjQÉJ ≈àMh º¡æ««©J ïjQÉJ øe º¡àeóN Ióe º°V ‘ º¡æe ÚÑZGô∏d

‘ º¡≤ëH ∫ÓNE’G ¿hO ∂dPh º°†dG ∞«dÉμJ ÜÉ°ùM â– ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCÉH

øŸ .á«∏©ØdG áeóÿG ájÉ¡f óæY IóŸG √òg øY ICÉaÉμŸG ¥É≤ëà°SGh πª©dÉH QGôªà°S’G

.º°†dG º¡æe Ö∏£j ⁄
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(73) IOÉŸG

Úà°ùdG ≈∏Y ójõj ’h kÉeÉY ô°ûY á«fÉªK øY ¬«∏Y øeDƒŸG ôªY π≤j ’CG •Î°ûj

á¡÷G øe »ÑW ôjô≤J ÖLƒÃ Ú«©àdG óæY πª©∏d kÉ«ë°U kÉ≤F’ ¿ƒμj ¿CGh ÉeÉY

 .áÄ«¡dG πÑb øe Ióªà©ŸG á«Ñ£dG

.áÄ«¡dG ‘ ¬æY ∑GÎ°T’G óæY ôjô≤àdG Gòg πª©dG ÖMÉ°U Ωó≤jh

(74) IOÉŸG

≥˘M ¬˘Lh ¿hO ≠˘dÉ˘Ñ˘e ø˘e ±ô˘°U ó˘b ¿ƒ˘μ˘˘j É˘˘e º˘˘°üN ‘ ≥◊G á˘˘Ä˘˘«˘˘¡˘˘∏˘˘d ¿ƒ˘˘μ˘˘j

Ú≤ëà°ùŸG »bÉÑd ≥ëà°ùj Ée óªéàe øe ¬Ñ«°üf ™£b hCG ∞bhCG …òdG ≥ëà°ùª∏d

áÑ°ùæHh ∂dP âÑJQ »àdG á©bGƒdÉH º∏©dG ïjQÉJ øe AÉ¡àf’G hCG ∞bƒ∏d áé«àf kÉ©«ªL

 .øjôNB’G ¤EG º¡æe πc ¬≤ëà°ùj Ée

πc ≠dÉÑŸG ∂∏J ±ô°U øe ≈∏Y ´ƒLôdG ‘ Ú≤ëà°ùŸG »bÉH ≥ëH ∂dP πîj ’h

 .¬Ñ«°üf QGó≤e Ö°ùëH

(75) IOÉŸG

ø`«eCÉ```à∏d á```©°VÉÿG á````¡÷G π`M á``Ä«¡dG äÉ≤`ëà°ùe ™«ªéH AÉaƒdG øe ™æÁ ’

çQE’É``````H É¡`````dÉ≤àfG hCG É``````gÒZ ‘ É¡`LÉeOEG hCG É¡°SÓaEG hCG É¡bÓZEG hCG É¡à«Ø°üJ hCG

.äÉaô°üàdG øe ∂dP Ò¨H hCG ∫RÉæàdG hCG ™«ÑdG hCG áÑ¡dG hCG á«°UƒdÉH hCG

ò«ØæJ øY Ú≤HÉ°ùdG ∫ÉªYC’G ÜÉë°UCG ™e øeÉ°†àdÉH k’ƒÄ°ùe ∞∏ÿG ¿ƒμjh

 .áÄ«¡∏d º¡«∏Y á≤ëà°ùŸG äÉeGõàd’G ™«ªL

¿ƒμàa á«°UƒdG hCG çQE’ÉH ÚeCÉà∏d á©°VÉÿG á¡÷G ádƒ∏jCG ádÉM ‘ ¬fCG ≈∏Y

.ácÎdG øe º¡«dEG ∫BG Ée OhóM ‘ á«æeÉ°†àdG º¡d ≈°UƒŸG hCG áKQƒdG á«dƒÄ°ùe

(76) IOÉŸG

¿ƒfÉ≤dG Gòg ≈°†à≤Ã ™aóJ »àdG äBÉaÉμŸGh äÉ°†jƒ©àdGh óYÉ≤àdG äÉ°TÉ©e ≈Ø©J

 .Ωƒ°SôdGh ÖFGô°†dG ™«ªL øe
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IOÉŸG(77)

™«ªL ≈∏Y RÉ«àe’G ≥M ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ≈°†à≤Ã áÄ«¡∏d á≤ëà°ùŸG ≠dÉÑª∏d

øjOh á«FÉ°†≤dG äÉahô°üŸG ó©H ¿ƒjódG ™«ªL ≈∏Y ájƒdhC’G É¡d ¿ƒμjh øjóŸG ∫GƒeCG

.É¡H ∫ƒª©ŸG á«eƒμ◊G ∫GƒeC’G π«°ü– áª¶fC’ kÉ≤ah É¡∏«°ü– ≥M áÄ«¡∏dh á≤ØædG

 .IQGOE’G ¢ù∏› ÉgQô≤j »àdG •hô°û∏d kÉ≤ah É¡°†©H hCG É¡∏c É¡£«°ù≤J Rƒéjh

(78) IOÉŸG

É¡©aôj »àdG ihÉYódG »°VÉ≤àdG äÉLQO ™«ªL ‘ á«FÉ°†≤dG Ωƒ°SôdG øe ≈Ø©J

Égô¶f ¿ƒμjh ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW º¡æY ¿ƒ≤ëà°ùŸG hCG º¡«∏Y øeDƒŸG hCG ,áÄ«¡dG

ádÉØc ÓHh πé©ŸG PÉØædÉH ºμ◊G ∫GƒMC’G ™«ªL ‘ áªμëª∏dh ∫Éé©à°S’G ¬Lh ≈∏Y

 .É¡°†©H hCG É¡∏c äÉahô°üŸÉH É¡©aGQ ≈∏Y ºμ– ¿CG iƒYódG ¢†aQ ádÉM ‘ É¡dh

(79) IOÉŸG

.…OÓ«ŸG Ëƒ≤àdÉH ¿ƒfÉ≤dG Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG OóŸG ÜÉ°ùM ¿ƒμj
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¢TÉ©ŸG ‘ á≤ëà°ùŸG áÑ°üfC’G
¢TÉ©ŸG ‘ ¿ƒ≤ëà°ùŸG Ω

 πeGQCG hCG á`∏eQCG
≥ëà°ùe êhR hCGAÉæHC’G¿GódGƒdG√ƒNC’G

hCG ó˘˘dhh ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùe êhR hCG π˘˘eGQCG hCG á˘˘∏˘˘˘eQCG
ÌcCG hCG ñCGh ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCGh ÌcCG

hCG ó˘˘dhh ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùe êhR hCG π˘˘eGQCG hCG á˘˘∏˘˘˘eQCG
ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCGh ÌcCG

hCG ó˘˘dhh ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùe êhR hCG π˘˘eGQCG hCG á˘˘∏˘˘˘eQCG
ÌcCG hCG ñCGh ÌcCG

 ΩCG hCG ÜCGh ≥ëà°ùe êhR hCG πeGQCG hCG á∏eQCG
.ÌcCG hCG ñCGh ÉªgÓc hCG

ÌcCG hCG ódhh ≥ëà°ùe êhR hCG πeGQCG hCG á∏eQCG

 ΩCG hCG ÜCGh ≥ëà°ùe êhR hCG πeGQCG hCG á∏eQCG
 ÉªgÓc hCG

ÌcCG hCG ñCGh ≥ëà°ùe êhR hCG πeGQCG hCG á∏eQCG

 ≥ëà°ùe êhR hCG πeGQCG hCG á∏eQCG

 ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCGh ÌcCG hCG óMGh ódh
ÌcCG hCG ñCGh

ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCGh ÌcCG hCG óMGh ódh

ÌcCG hCG ñCGh ÌcCG hCG óMGh ódh

 ódh øe ÌcCG

óMGh ódh

ÌcCG hCG ñCGh ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCG

ÉªgÓc hCG ΩCG hCG ÜCG

ÌcCG hCG ñCG

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

3
8

3
8

1
8

1
8

1
8

1
4

1
4

4
8

4
8

1
8

-

-

-

-

- -

-

---

-

-

--

-

-

-

-

-

-

-

π`c
¢TÉ©ŸG

-

-

3
8

3
8

3
8

5
8

1
2

1
2

1
2

1
2

1
2

6
8

3
4
3
4

3
4

1
8

1
4

1
2

1
2

3
4

1
8

1
4

1
2

3
4

-

-

-

-

-

-

-

-

 (1) º`bQ ∫hó``L
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(1) ºbQ ∫hó÷G ™HÉJ

 .≈ãfC’Gh ôcòdG ∫hó÷G ‘ ñC’G hCG ódƒdG ßØd πª°ûj -1

 .…hÉ°ùàdÉH º¡æ«H ´Rh ¢TÉ©ŸG øe Ö«°üædG ‘ óMGh øe ÌcCG ∑Î°TG GPEG -2

 -3»ë°U õé©H ÉHÉ°üe ¬àLhR IÉah âbh ¿Éc GPEG ’EG ¬àLhR ¢TÉ©e ‘ êhõdG ≥ëà°ùj ’

≥≤ëàdG ¿ƒμjh á«Ñ£dG áæé∏dG øe QGô≤H õé©dG ádÉM âÑãJh Ö°ùμdG øe ¬©æÁ

.¬FÉØ°T ∫ÉªàMG ΩóY á«Ñ£dG áæé∏dG Qô≤J ⁄Ée Úàæ°S πc Iôe õé©dG øe

 -4∫hDƒj Éª¡JÉah ádÉM ‘h ôNB’G ¤EG ¬Ñ«°üf ∫hDƒj øjódGƒdG óMCG IÉah ádÉM ‘

 .¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U O’hCG ¤G Éª¡Ñ«°üf

 -5ΩóY ádÉM ‘h ¬JƒNCG á«≤H ¤EG ¬Ñ«°üf ∫hDƒj IƒNC’G óMCG ¢TÉ©e ™£b ádÉM ‘

 .¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U O’hCG ¤EG º¡Ñ«°üf ∫hDƒj º¡æe …CG OƒLh

 -6Ö``«°üf ∫hDƒj øjódGƒdG ÒZ Ú≤ëà°ùe OƒLh ΩóYh IƒNC’G ¢TÉ©e ™£b ádÉM ‘

 (15) ºbQ ádÉM  ‘ øjódGƒ∏d OóÙG  Ö«°üædG RhÉéj ’ Éª«a øjódGƒ∏d IƒNC’G4/3.

 -7Ö«°üf ∫hDƒj √ƒNC’G ÒZ Ú≤ëà°ùe OƒLh ΩóYh øjódGƒdG ¢TÉ©e ™£b ádÉM ‘

 (16) ºbQ ádÉ◊G ‘ º¡d OóÙG Ö«°üædG RhÉéj ’ Éª«a √ƒNCÓd øjódGƒdG2/1.

 -8º¡Ñ«°üf ∫hDƒj á∏eQC’G ÒZ  Ú≤ëà°ùe OƒLh ΩóYh √ƒNC’G ¢TÉ©e ™£b ádÉM ‘

 (8) ºbQ ádÉM ‘ É¡d OóÙG Ö«°üædG RhÉéj ’ Éª«a á∏eQC’G ¤EG4/3 .

 -9∫hDƒ˘j á˘∏˘eQC’G ÒZ Ú≤˘ë˘à˘°ùe Oƒ˘˘Lh Ωó˘˘Yh ø˘˘jó˘˘dGƒ˘˘dG ¢TÉ˘˘©˘˘e ™˘˘£˘˘b á˘˘dÉ˘˘M ‘

 (8) ºbQ ádÉM ‘ É¡d OóÙG Ö«°üædG RhÉéj ’ Éª«a á∏eQC’G ¤EG Éª¡Ñ«°üf4/3 .

 -10çÓK øY óMGƒdG OôØ∏d ¢TÉ©ŸG ÖMÉ°U øY ≥ëà°ùŸG Ö«°üædG ió©àj ¿CG Rƒéj ’

 .¢TÉ©ŸG ´ÉHQCG

 -11¬«∏Y âfÉc Ée ¤EG áÑ°üfC’G Oƒ©J ¬°†©H hCG ¬∏c ¢TÉ©ŸG ±É≤jEG ÖÑ°S ∫GhR ádÉM ‘

 .∞bƒdG πÑb

 .óMC’ Oôj ’ …òdG Ö«°üædG áÄ«¡dG ¤EG ∫hDƒj -12
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∞àμdG ¤EG ≈æª«dG ´GQòdG ÎH

 ´ƒμdG ¥ƒa Ée ¤EG ≈æª«dG ´QGòdG ÎH
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قرار وزاري رقم )1( ل�سنة 2013م)*(
ب�ش�أن اللائحة التنفيذية لقانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

ال�اصدر بالقانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999م

وزير المالية،
بعد الاطلاع على الد�ستور،

ال���وزارات  ب�ش����أن اخت�صا����صات  القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972  وعل���ى 
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له،

وعل���ى القان���ون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية والقوانين المعدلة له،

وبن���اء عل���ى موافقة مجل�س �إدارة الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات في اجتماعه 
رقم )3( ل�سنة 2013.

قــــــــــــــــــــــرر:
الف�صل الأول

التعاريف
المادة )1(

في تطبي���ق �أحكام هذا الق���رار يق�صد بالكلمات والعب���ارات التالية المعاني المو�ضحة 
قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:

الدولـــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

الحكومـــــــــة: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

الهيئــــــــــــة: الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

الوزيــــــــــــر: وزير المالية.

مجل�س الإدارة: مجل�س �إدارة الهيئة.

رئي�س المجـل�س: رئي�س مجل�س الإدارة.

المدير العــــام: مدير عام الهيئة.

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة واحد وخم�سون- ال�سنة الثالثة والأربعون.
   21 �شعبان 1434هـ- 30 يونيو 2013م
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القانـــــــــــــــــــون: �القان���ون الاتح���ادي رق���م )7( ل�سن���ة 1999 ب�إ�صدار قان���ون المعا�شات 
والت�أمينات الاجتماعية والقوانين المعدلة له.

المواطـــــــــــــــــــن: �كل م���ن يحم���ل جن�سي���ة الدول���ة وفقً���ا لقان���ون الجن�سي���ة وجوازات 
ال�سفر المعمول به.

�اصحب العمــــــــــل:

�أ- �في القط���اع الحكوم���ي: الجه���ات الحكومي���ة الاتحادي���ة والهيئ���ات 
العامة والم�ؤ�س�سات العامة وال�شركات العامة والم�صارف التي ت�سهم 
فيها الحكومة الاتحادية، بالإ�ضافة �إلى الجهات الحكومية المحلية 

التي تطلب حكومة الإمارة المعنية �إخ�ضاعها لهذا القانون.
ب- �في القط���اع الخا�ص���: كل �شخ�ص��� طبيع���ي �أو اعتب���اري ي�ستخ���دم 

ا كان نوعه. عمالًا مواطنين لقاء �أجر �أيًّ
الم�ؤمن عليـــــــــــــه: كل �شخ�ص مواطن ت�سري عليه �أحكام القانون.

مــــــــدة الا�شتراك: �م���دة الخدم���ة الت���ي ي�ستحق عنه���ا الم�ؤم���ن علي���ه معا�شً���ا �أو مكاف�أة 
ح�سب الأحوال وفقًا للقانون.

مدة الخدمــــــــــــة: �كل م���دة ق�ضاه���ا الم�ؤم���ن علي���ه في العم���ل وخ����ضع خلاله���ا لنظ���ام 
المعا�شات وكذلك المدد التي يجوز له �ضمها وفقًا لأحكام القانون.
�اصحب المعــــــــــا�ش: �كل من انتهت خدمته، وي�ستحق معا�شًا بموجب �أحكام القانون.

�سن الإحالة للتقاعد: �إكمال الم�ؤمن عليه �سن ال�ستين.

المعـــــــــــــــــــــا�ش: �المبل���غ ال���ذي ي�ستحق م���ن الهيئ���ة ب�صفة دوري���ة كل �شه���ر ل�صاحب 
المعا�ش �أو للم�ستحقين عنه بمقت�ضى �أحكام هذا القانون.

الم�ستحــــــــــــــــــق: �كل م���ن ي�ستح���ق ن�صيبً���ا في المعا�ش��� لوف���اة الم�ؤم���ن علي���ه �أو �صاحب 
المعا�ش.

�إ�اصبة العمـــــــــــل: �الإ�صاب���ة نتيجة حادث وقع �أثن���اء العمل �أو ب�سببه �أو الإ�صابة ب�أحد 
الأمرا�ض��� المهني���ة، وتعتبر الوف���اة الناتجة عن الإجه���اد �أو الإرهاق 
م���ن العم���ل �إ�صابة عمل متى توافرت فيها ال�شروط والقواعد التي 
ي����صدر به���ا ق���رار م���ن الوزير بالاتف���اق مع وزي���ر ال�صح���ة، ويعتبر 
في حك���م الإ�صاب���ة كل حادث يق���ع للم�ؤمن عليه خا�ل�ل فترة ذهابه 

لمبا�شرة عمله �أو عودته منه.

المر�ض المهنــــــــــــــــي: �المر�ض الذي تكثر الإ�صابة به بين الم�شتغلين في مهنة �أو مجموعة 
م���ن المه���ن دون غيرهم، وذلك من واقع الجدول رقم )1( الملحق 
بالقان���ون الاتحادي رقم )8( ل�سنة 1980 في �ش�أن تنظيم علاقات 
العم���ل والقوانن�ي� المعدل���ة ل���ه، وتقدر ن�سب���ة العج���ز النا�شئ عن 
المر�ض��� المهني بمعرفة اللجنة الطبي���ة المخت�صة، ويعتبر المر�ض 
���ا �إذا ظه���ر عل���ى الم�ؤمن عليه خلال مزاول���ة المهنة �أو خلال  مهنيًّ

�سنة من تاريخ تركه العمل.
العجز الكلـــــــــــــــــي: �كل عج���ز من �ش�أنه �أن يحول كلية وب�صفة م�ستديمة بين الم�ؤمن 
علي���ه وبن�ي� مزاولة �أية مهنة، �أو عمل يتك����سب منه، ويثبت ذلك 
بق���رار من اللجنة الطبية المخت�صة بعد ا�ستقرار الحالة ويعتبر 
ا، �أو فقد الذراعين �أو  في حك���م ذلك حالات فق���د الب�صر فقدًا كليًّ
فق���د ال�ساقن�ي� �أو فقد ذراع و�ساق وح���الات الأمرا�ض العقلية، �أو 
الأمرا�ض��� المزمنة والم�ستع�صي���ة التي ي�صدر بتحديدها قرار من 

وزير ال�صحة.
الوفاة الطبيعيــــــــــــة: الوفاة التي لا تعتبر في حكم �إ�صابة عمل.

اللجنة الطبية المخت�صـة: �اللجنة الطبية المخت�صة التي ي�صدر بها قرار من وزير ال�صحة.

مدة الخدمة الاعتبارية: �المدة غير الفعلية التي يجوز للم�ؤمن عليه �شرا�ؤها لغايات زيادة 
معا�شه.

الف�صل الثاني
نطاق تطبيق القرار

المادة )2(
ت����سري �أح���كام ه���ذا القرار على الموظفن�ي� المواطنين المدنيين الذي���ن يعملون لدى 

�صاحب عمل في القطاع الحكومي والعاملين لدى �صاحب عمل في القطاع الخا�ص.

الف�صل الثالث
قواعد الت�سجيل لدى الهيئة

�أولًا: ت�سجيل �اصحب العمل

المادة )3(
1- �تق���وم الهيئ���ة ب�إجراء الت�صني���ف القانوني ل�صاحب العمل وذل���ك في �ضوء الت�شريع 
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المن�شئ له لتحديد نوع القطاع الذي ينطبق عليه وتبلغه بذلك.
2- �يك���ون ل���كل م���ن �صاح���ب العمل في القط���اع الحكوم���ي و�صاح���ب العم���ل في القطاع 
الخا�ص��� �سج���ل خا�ص���، ويعتر�ب� القي���د في ه���ذا ال�سج���ل �أ�سا�سً���ا لأداء الا�شر�ت�اكات 

وت�سوية الم�ستحقات.
ثانيًا: ت�سجيل الم�ؤمن عليه

المادة )4(
يعط���ى ل���كل م�ؤمن عليه رقم ت�أميني من الهيئة لا يتغير مع تغير �صاحب العمل، 
وعل���ى كل م���ن �صاح���ب العم���ل والم�ؤمن علي���ه الإ�شارة �إلى ه���ذا الرق���م في كل ر�سالة �أو 

معاملة تتعلق بالم�ؤمن عليه مع الهيئة.
المادة )5(

���ا بالهيئة  1- �ين�ش���ئ �صاح���ب العمل خا�ل�ل �شهر م���ن ت�سجيله لدى الهيئ���ة ملفًا خا�صًّ
ي�سمى )ملف هيئة المعا�شات( تودع فيه الم�ستندات التالية:

�أ- ن�سخة من ا�ستمارة ت�سجيل �صاحب العمل.
ب- �ن�سخ���ة م���ن ك�ش���ف ا�ستقطاع الم�ؤم���ن عليه الذي تع���ده الهيئة، مبينً���ا فيه عدد 

الم�ؤمن عليهم وتق�صيلات رواتبهم.
ج- �ن�سخ���ة م���ن البيان���ات الت���ي تثبت الف���رق في قيم���ة البيانات لل�شه���ر الحالي عن 

ال�شهر ال�سابق.
2- �يلتزم �صاحب العمل بموافاة الهيئة بن�سخة عن كل من الم�ستندين الم�شار �إليهما في 
الفقرتين )ب،ج( من البند )1( من هذه المادة وفق ال�شروط التي يحددها مجل�س 

الإدارة لهذه الغاية.
المادة )6(

���ا بالهيئة  ين�ش���ئ �صاح���ب العم���ل خلال �شهر م���ن ت�سجيل الم�ؤم���ن عليه ملفًا خا�صًّ
ي�سمى )ملف الم�ؤمن عليه( تودع فيه الم�ستندات التالية والمحددة بقرار مجل�س الإدارة:

1 - قرار التعيين.
2 - ا�ستمارة بدء الخدمة.

3 - �صورة من �شهادة الميلاد �أو ما يقوم مقامها.
4 - �صورة من خلا�صة قيد الأ�سرة.

5 - �صورة من جواز ال�سفر.
6 - �صورة من بطاقة الهوية.

7 - بيان تدرج الراتب خلال �سنوات الخدمة.
8 - �المرا�ا�ل�ست الدال���ة على �إع���ارة الموظف �أو نقل���ه �أو �إجازاته بمختل���ف �أنواعها ومدد 

التدريب والبعثات الدرا�سية.
9 - �صورة من قرار انتهاء الخدمة.

10 - الم�ستندات الدالة على نقل الم�ؤمن عليه.
11 - بيان فترات الانقطاع عن العمل بدون مرتب.

الف�صل الرابع
الفرع الأول
الا�شتراكات

�أولًا: رواتب ح�اسب الا�شتراك

المادة )7(
تح����سب الا�شر�ت�اكات المن�صو�ص عليها في المادة )2( من القانون عن الم�ؤمن عليه في 

القطاع الحكومي على النحو الآتي:
1- �الرات���ب الأ�سا����سي ال�شهري وكاف���ة البدلات والعا�ل�وات ال�شهري���ة وال�سنوية وذلك 
بالن�سب���ة لرئي����س مجل�س ال���وزراء ونائبه والوزراء وم���ن في حكمهم، وتح�سب قيمة 

ا بق�سمتها على اثني ع�شر. البدلات ال�سنوية �شهريًّ
-2

�أ- راتب ح�ساب ا�شتراك الوزير بالن�سبة لرئي�س المجل�س الوطني الاتحادي.
ب- مكاف�أة الع�ضوية بالن�سبة لع�ضو المجل�س الوطني الاتحادي.

3- �الرات���ب ال�شهري الأ�سا�سي م�ضافًا �إليه علاوة غلاء المعي�شة، والعلاوة الاجتماعية 
ل��ل�أولاد والعا�ل�وة الاجتماعي���ة للمواط���ن وبدل ال�سك���ن، وذلك بالن�سب���ة للم�ؤمن 

عليه من غير الفئات الم�شار �إليها في البندين )1(، )2( من هذه المادة.
4- �لغاي���ات تطبي���ق البن���د )3( م���ن ه���ذه الم���ادة يك���ون الح���د الأق����صى لرات���ب ح����ساب 

الا�شتراك هو راتب ح�ساب ا�شتراك الوزير.
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المادة )8(
يخ�ضع لا�ستقطاع الا�شتراكات عنا�صر الراتب التي يتكون منها راتب الم�ؤمن عليه 
في القط���اع الحكوم���ي وفقً���ا لم���ا ورد في الم���ادة )7( من ه���ذا القرار وذلك قب���ل خ�صم �أية 

ا�ستقطاعات تجري على الراتب.
المادة )9(

1- �تح����سب الا�شر�ت�اكات عن الم�ؤمن عليه في القطاع الخا�ص��� على �أ�سا�س الأجر المحدد 
في عق���د العمل، والذي يت�ضمن الرات���ب الأ�سا�سي ال�شهري بالإ�ضافة �إلى العلاوات 

والبدلات ال�شهرية التي ت�صرف ب�صفة دائمة.
���ا، والحد  2- �يك���ون الح���د الأدن���ى لراتب ح����ساب الا�شر�ت�اك )1000( �أل���ف درهم �شهريًّ
الأق����صى )50.000( خم�ن�ي�س �ألف درهم، ف�إذا ق���ل الراتب عن )1000( �ألف درهم �أو 
زاد عل���ى )50.000( خم�ن�ي�س �ألف درهم فلا يعت���د �إلا بهذين الحدين لغايات ت�أدية 
الا�شر�ت�اكات، ويج���وز للوزير بع���د موافقة مجل����س الإدارة تعدي���ل الحدين الأدنى 

والأق�صى ح�سبما ي�سمح به المركز المالي للهيئة.
3- �لغاي���ات تطبي���ق البندي���ن )1( و)2( من هذه الم���ادة يتم احت�ساب الا�شر�ت�اكات التي 
ي�ؤديه���ا �صاح���ب العمل في القطاع الخا�ص وتلك الت���ي ي�ستقطعها من راتب الم�ؤمن 

عليه على النحو الآتي:
�أ- �يكون راتب الم�ؤمن عليه الذي يتقا�ضاه في �شهر يناير من كل �سنة �أ�سا�سًا لاحت�ساب 

الا�شتراكات الم�ستحقة للهيئة خلال �سنة ميلادية )�سنوية الا�شتراك(.
ب- ��إذا كان الم�ؤم���ن علي���ه قد التحق بالخدمة بعد �شه���ر يناير، فيكون راتبه خلال 
�شهر الالتحاق �أ�سا�سًا لاحت�ساب الا�شتراكات، وذلك حتى �أول يناير من ال�سنة 
التالية، ثم تح�سب الا�شتراكات، ويتم ت�أديتها وفقًا لأحكام الفقرة )�أ( من هذا 

البند.
ج- لغايات تطبيق الفقرتين )�أ،ب( من هذا البند يجب مراعاة ما ي�أتي:

1- التقيد بالحدود الم�شار �إليها في البند )2( من هذه المادة.
2- ��إذا ح�صل���ت زي���ادة �أو نق�ص��� في رات���ب الم�ؤمن عليه بع���د �شهر يناي���ر �أو بعد �شهر 
الالتح���اق بالعم���ل بح�سب الأح���وال، فلا يعتد بتلك الزي���ادة �أو النق�ص لغايات 

احت�ساب الا�شتراك.
3- ��إذا ح�صل���ت زي���ادة عل���ى رات���ب الم�ؤم���ن علي���ه ب�أث���ر رجع���ي فيع���اد النظ���ر بقيمة 

الا�شتراكات الم�ستحقة بن�سبة هذه الزيادة.

4- �يت���م احت����ساب الا�شر�ت�اكات الكامل���ة ع���ن ال�شه���ر الذي تب���د�أ في���ه الخدمة، ولا 
ت�ستحق عن جزء ال�شهر الذي تنتهي فيه.

ثانيًا: قواعد ح�اسب الا�شتراك

المادة )10(
1- ��إذا تم نق���ل الم�ؤم���ن علي���ه وف���ق قواع���د النق���ل ال�ساري���ة م���ن �صاحب عم���ل �إلى �آخر 
م�شم���ول ب�أحكام القانون، فت�ؤدى الا�شتراكات من قبل �صاحب العمل المنقول �إليه، 

على �أن يتم �إخطار الهيئة بالنقل من قبل �صاحب العمل المنقول منه.
2- �لغايات تطبيق البند )1( من هذه المادة، تعتبر مدة الخدمة للم�ؤمن عليه المنقول 
خدمة م�ستمرة ومت�صلة مع الخدمة ال�سابقة دون �أن تتم ت�سوية م�ستحقاته عنها 

من قبل الهيئة.
3- تكون الا�شتراكات في حالة �إعارة الم�ؤمن عليه وفقًا لما ي�أتي:

�أ- �يلت���زم الم�ؤم���ن علي���ه بح�صت���ه وح����صة �صاح���ب العم���ل في الا�شر�ت�اكات في حال���ة 
الإع���ارة الخارجية �أو في الإجازات الخا����صة، وي�ؤديها للهيئة دفعة واحدة خلال 
�سنة من تاريخ انتهاء الإعارة �أو الإجازة، ويجوز له �أدا�ؤها بالتق�سيط على مدة 

ت�ساوي مدة الإجازة �أو الإعارة بموافقة المدير العام.
ب- �تلت���زم الجه���ة المع���ار �إليه���ا �إذا كان���ت تتحم���ل الأجر بح����صة �صاح���ب العمل في 
الا�شر�ت�اكات في حال���ة الإع���ارة الداخلية، ويلتزم الم�ؤمن علي���ه بح�صته، وت�ؤدى 
للهيئة في المواعيد الدورية على �أ�سا�س راتب الم�ؤمن عليه في الجهة المعار منها.

4- �يكون ت�سديد الا�شتراكات في حالة �إجازة الم�ؤمن عليه وفق ما يلي:
�أ- �يتحم���ل �صاح���ب العم���ل في القط���اع الحكوم���ي ح�صت���ه وح����صة الم�ؤم���ن عليه في 
الا�شر�ت�اكات �إذا كان���ت الإجازة الخا����صة لمرافقة �إحدى الزوجن�ي� للآخر، �سواء 

كانت هذه الإجازة لمرافقة الدبلوما�سي �أو للموفد في �إجازة درا�سية.
ب- �يتحم���ل الم�ؤم���ن علي���ه ح�صته وح�صة �صاح���ب العمل في الا�شر�ت�اكات، في حالة 
الإج���ازة الخا�صة، لمرافق���ة الم�ؤمن عليه في القطاع الخا�ص���، ويجوز له ت�أديتها 
دفع���ة واح���دة �أو بالتق�سيط عل���ى مدة ت�ساوي مدة الإج���ازة وذلك بعد موافقة 

المدير العام.
ج- �يلت���زم الم�ؤم���ن علي���ه ح�صت���ه وح����صة �صاح���ب العم���ل في الا�شر�ت�اكات �إذا كانت 
الإجازة الخا�صة بدون راتب، ويجوز له ت�أديتها دفعة واحدة �أو بالتق�سيط على 

مدة ت�ساوي مدة الإجازة وذلك بعد موافقة المدير العام.
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الفرع الثاني
�إجراءات تح�صيل الا�شتراكات

المادة )11(
تك���ون الا�شر�ت�اكات واجب���ة الأداء م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لل�شه���ر الم�ستحق���ة عنه، 

ويجوز مدها حتى اليوم الخام�س ع�شر من هذا ال�شهر.
المادة )12(

يلتزم �صاحب العمل في حالة ت�أخره عن ت�أدية الا�شتراكات للهيئة عن الميعاد المقرر 
في الم���ادة )11( م���ن ه���ذا القرار ب����أداء مبلغ �إ�ضافي بواقع )1.%( واح���د من ع�شرة بالمائة 
م���ن الا�شر�ت�اكات ع���ن كل يوم م���ن �أيام الت�أخر�ي�، ودون حاج���ة �إلى �إن���ذار �أو تنبيه من 
الهيئ���ة، عل���ى �أن يت���م احت����ساب هذا المبلغ م���ن �أول ال�شهر التالي لل�شه���ر الذي ت�ستحق 
عنه الا�شتراكات �أو من تاريخ الموافقة على تمديد الميعاد وفقًا لما ورد في المادة )11( من 

هذا القرار وحتى تاريخ ال�سداد التام.
المادة )13(

يلتزم �صاحب العمل في القطاع الخا�ص الذي لم يقم باقتطاع الا�شتراكات عن كل 
�أو بع�ض��� العاملين لدي���ه، �أو لم يورد الا�شتراكات على �أ�سا����س الأجور الحقيقية، ب�أداء 
مبل���غ �إ����ضافي قدره )%10( ع�شرة بالمائة من قيمة الا�شتراكات الم�ستحقة ودون الحاجة 

�إلى �إنذار �أو �إخطار م�سبق.

الف�صل الخام�س
�ضم مدد الخدمة ال�اسبقة و�شراء مدد الخدمة الاعتبارية

الفرع الأول
�ضم مدد الخدمة ال�اسبقة

المادة )14(
يكون �ضم مدد الخدمة ال�سابقة بناء على طلب الم�ؤمن عليه وفقًا لل�شروط الآتية:

1- �أن يقدم طلب ال�ضم على النموذج المخ�ص�ص من قبل الهيئة لهذا الغر�ض.
2- �أن يقدم الطلب قبل انتهاء الخدمة.

3- ��أن يرف���ق بالطل���ب ال�شه���ادات الت���ي تثب���ت الم���دد المطل���وب �ضمه���ا، عل���ى �أن تك���ون 
م�ستخرجة من �سجلات �أو ملفات �أ�صحاب العمل الذين ق�ضيت لديهم هذه المدد.

4- ��أن تك���ون الم���دد التي يطلب �ضمها قد ق�ضيت في �إحدى الجهات المحددة في المادة )4( 
من القانون.

5- ��أن ي�سدد تكاليف ال�ضم دفعة واحدة بواقع ح�صته وح�صة �صاحب العمل مح�سوبة 
على �أ�سا�س راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�ضم، مع مراعاة ما ي�أتي:
�أ- �يج���وز ال�سداد عل���ى �أق�ساط �شهرية وفقً���ا للأ�س�س التي ي�ضعه���ا مجل�س الإدارة 
لهذه الغاية بحيث لا يقل مقدار الق�سط ال�شهري عن ربع الراتب، و�ألا تتجاوز 
مدة التق�سيط بلوغ الم�ؤمن عليه �سن ال�ستين �أو انتهاء خدمته �أيهما يحل �أولًا.

ب- ��إذا انته���ت خدم���ة الم�ؤم���ن علي���ه طال���ب ال����ضم بالوف���اة وكانت قيمة م���ا �سدده 
)%50( خم�ن�ي�س بالمائ���ة م���ن �إجم���الي تكلف���ة ال����ضم، في�سق���ط الالت���زام ب�سداد 
الأق����ساط المتبقي���ة، �أم���ا �إذا كانت قيمة ما �سدده من �إجم���الي تكلفة ال�ضم �أقل 
م���ن ن�سب���ة )%50( خم�ن�ي�س بالمائ���ة، فيتم ا�ستقط���اع المبالغ المتبقي���ة لبلوغ هذه 

الن�سبة من معا�شات الم�ستحقين عنه.

المادة )15(
لا يجوز للم�ؤمن عليه �ضم مدد الخدمة ال�سابقة الآتية:

1- مدة الخدمة ال�سابقة التي حرم عنها من المعا�ش �أو المكاف�أة حرمانًا كاملًا.
2- مدد الخدمة الم�ؤقتة.

3- مدد الخدمة بالمياومة.
4- مدد التدريب ال�سابقة على التعيين.

الفرع الثاني
�ضم مدد الخدمة الاعتبارية

المادة )16(
1- ي�شترط لقبول طلب الم�ؤمن عليه �شراء مدد الخدمة الاعتبارية ما ي�أتي:

�أ- �أن يقدم الطلب على النموذج المخ�ص�ص من الهيئة لهذا الغر�ض.
ب- �أن يكون تقديم الطلب قبل انتهاء الخدمة.

ج- ��أن يك���ون ق���د �أم�ضى عند تقديم الطلب م���دة )20( ع�شرين �سنة على الأقل في 
الخدمة الفعلية المح�سوبة في مدة الا�شتراك.

د- ��ألا تج���اوز م���دة الخدم���ة الاعتبارية الم���راد �شرا�ؤها )5( خم�س �سن���وات للم�ؤمن 
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عليه، و)10( ع�شر �سنوات للم�ؤمن عليها.
هـ- ��أن ي����سدد الم�ؤمن عليه ح�صته وح�صة �صاحب العمل عن المدة المطلوب �شرا�ؤها 

مح�سوبة على �أ�سا�س ح�سب راتب ح�ساب الا�شتراك في تاريخ طلب ال�شراء.
2- �يتم �سداد كامل تكاليف ال�شراء دفعة واحدة، كما يجوز �سدادها على الأق�ساط وفقًا 
للأ�س����س الت���ي ي�ضعه���ا مجل����س الإدارة لهذه الغاي���ة، بحيث لا يقل مق���دار الق�سط 
ال�شهري عن ربع الراتب و�ألا تتجاوز مدة التق�سيط بلوغ الم�ؤمن عليه �سن ال�ستين 
�أو انته���اء خدمت���ه �أيهم���ا يح���ل �أولًا، وفي حال���ة وف���اة الم�ؤم���ن عليه قب���ل �أن ي�ستكمل 
ت�سديد باقي �أق�ساط �شراء مدد الخدمة الاعتبارية ي�ستمر تح�صيلها من معا�شات 

الم�ستحقين عنه.
الف�صل ال�اسد�س

المعا�شات
الفرع الأول

حالات ا�ستحقاق المعا�ش
المادة )17(

1- �ي�ستح���ق المعا�ش��� للم�ؤمن عليه ال���ذي تنتهي خدمته بقرار ت�أديب���ي وفق الإجراءات 
المعمول بها لدى �صاحب العمل �إذا توافرت ال�شروط الآتية:

�أ- ��أن يرتك���ب الم�ؤم���ن علي���ه مخالف���ة لواجب���ات وظيفت���ه ت�ستوج���ب �إنه���اء خدمته 
ا. ت�أديبيًّ

ا. ب- �أن يكون القرار الت�أديبي نهائيًّ
ج- �أن تبلغ مدة الا�شتراك في الت�أمين )15( خم�س ع�شرة �سنة على الأقل.

د- ��أن ي����صدر ق���رار �إنه���اء الخدم���ة م���ن ال�سلطة المخت����صة بالتعيين ل���دى �صاحب 
العمل بناء على القرار الت�أديبي.

هـ- �أن يراعى في تحديد الا�ستحقاق ما ين�ص عليه قرار �إنهاء الخدمة.
2- ��إذا انته���ت خدم���ة الم�ؤم���ن علي���ه بن���اء عل���ى حك���م ق�ضائ���ي في�ستح���ق المعا�ش��� وفقً���ا 

لل�شرطين الآتيين:
�أ- �أن تبلغ مدة ا�شتراكه )15( خم�س ع�شرة �سنة على الأقل.

ا. ب- �أن يكون الحكم الق�ضائي نهائيًّ

المادة )18(
1- �ي�ستحق الم�ؤمن عليه الذي تنتهي خدمته بالا�ستقالة معا�شًا وفقًا لل�شروط الآتية:

�أ- ��أن يق���دم ا�ستقالت���ه م���ن العمل، ويثب���ت ذلك بالطلب الخطي ال���ذي يقدمه �إلى 
�صاحب العمل الذي يتوجب عليه موافاة الهيئة بن�سخة معتمدة منه.

ب- �أن تبلغ مدة ا�شتراكه في الت�أمين )20( ع�شرين �سنة على الأقل.
ج- �أن يبلغ �سن )55( الخام�سة والخم�سين على الأقل.

2- �ا�ستثن���اء م���ن تطبيق الفقرة )ج( من البند )1( من هذه المادة، ي�ستحق الم�ؤمن عليه 
ال���ذي تنته���ي خدمت���ه بالا�ستقالة المعا�ش��� �إذا كان م�شر�ت�كًا في الت�أمين وف���ق �أحكام 
القان���ون قب���ل تاريخ 2007/02/28 وكان قد بلغ �سن الأربعن�ي� بهذا التاريخ، و�أكمل 
م���دة ا�شر�ت�اك مقداره���ا )20( ع�ش���رون �سن���ة، عل���ى �أن تزاد ه���ذه ال�سن �سن���ة ف�سنة 

لغايات �صرف المعا�ش، وذلك على النحو الآتي:

العمر�إلىمنم

40 �سنة12007/02/282008/02/27
41 �سنة22008/02/282009/02/27
42 �سنة32009/02/282010/02/27
43 �سنة42010/02/282011/02/27
44 �سنة52011/02/282012/02/27
45 �سنة62012/02/282013/02/27
46 �سنة72013/02/282014/02/27
47 �سنة82014/02/282015/02/27
48 �سنة92015/02/282016/02/27

49 �سنة102016/02/282017/02/27
50 �سنة112017/02/282018/02/27

المادة )19(
1- �ت�ستحق الم�ؤمن عليها المتزوجة �أو المطلقة �أو الأرملة التي تنتهي خدمتها بالا�ستقالة 

معا�شًا وفقًا لل�شروط الآتية:
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�أ- ��أن يتم �إثبات �أي من هذه الحالات الم�شار �إليها في البند )1( من هذه المادة بن�سخ 
من ال�شهادات م�صدقة ح�سب الأ�صول.

ب- ��أن يكون للم�ؤمن عليها ولدًا �أو �أكثر دون �سن )18( الثامنة ع�شرة �سنة، ويثبت 
ذلك بخلا�صة قيد الأ�سرة.

ج- �أن تبلغ مدة ا�شتراكها في الت�أمين )20( ع�شرين �سنة.
د- ��أن تبل���غ م���ن العمر )40( �أربعين �سنة بتاريخ 2007/02/28م ثم تزاد هذه ال�سن 
�سن���ة ف�سنة لغايات ����صرف المعا�ش، وذلك على نحو الجدول الوارد في البند )2( 

من هذه المادة.
2- �ت�ستحق الم�ؤمن عليها التي تنتهي خدمتها بالا�ستقالة معا�شًا وفقًا لل�شروط الآتية:

�أ- �أن تبلغ مدة ا�شتراكها في الت�أمين )20( ع�شرين �سنة.
ب- �أن تبلغ �سن )50( الخم�سين �سنة على الأقل.

ج- �ا�ستثناء من تطبيق الفقرة )ب( من هذا البند ت�ستحق الم�ؤمن عليها المعا�ش �إذا 
كانت م�شتركة في الت�أمين وفق �أحكام القانون قبل تاريخ 2007/02/28، وكانت 
ق���د بلغت بهذا التاري���خ �سن )40( الأربعين عند تقديم ا�ستقالتها، على �أن تزاد 

هذه ال�سن �سنة ف�سنة لغايات �صرف المعا�ش وذلك على النحو التالي:

العمر�إلىمنم

40 �سنة12007/02/282008/02/27
41 �سنة22008/02/282009/02/27
42 �سنة32009/02/282010/02/27
43 �سنة42010/02/282011/02/27
44 �سنة52011/02/282012/02/27
45 �سنة62012/02/282013/02/27
46 �سنة72013/02/282014/02/27
47 �سنة82014/02/282015/02/27
48 �سنة92015/02/282016/02/27

49 �سنة102016/02/282017/02/27
50 �سنة112017/02/282018/02/27

المادة )20(
ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه ال���ذي تنته���ي خدمته بمر����سوم اتح���ادي �أو بمر�سوم محلي 

معا�شًا وفقًا للقواعد الآتية:
1- �أن يكون الم�ؤمن عليه م�شمولًا ب�أحكام القانون.

2- �تتحم���ل خزينة حكوم���ة الإمارة المعني���ة التكاليف الفعلية المترتب���ة على تخ�صي�ص 
المعا�ش��� �إذا كان الم�ؤم���ن علي���ه بتاري���خ انته���اء خدمت���ه غر�ي� م�ستحق للمعا�ش��� وفقًا 
للقان���ون، وي����صدر رئي����س المجل�س ق���رارًا بطريق���ة ح����ساب التكالي���ف المترتبة على 

تخ�صي�ص المعا�ش، وتعود بها الهيئة على خزينة الإمارة المعنية.
3- لا� تنطب���ق �أح���كام ه���ذه الم���ادة بحال���ة �صدور مر����سوم �إنه���اء الخدم���ة بالموافقة على 

ا�ستقالة الم�ؤمن عليه.

الفرع الثاني
احت�اسب المعا�ش

المادة )21(
يح�سب المعا�ش للم�ؤمن عليه في القطاع الحكومي على النحو الآتي:

1- يح�سب المعا�ش ال�شهري ح�سب المعادلة الآتية:
�أ- �)60%( × راتب ح�ساب المعا�ش= المعا�ش الم�ستحق عن مدة )15( خم�س ع�شرة �سنة 

ا�شتراك.
ب- �ي���زداد المعا�ش��� بن�سب���ة )2%( من���ه ع���ن كل �سن���ة ا�شر�ت�اك تزيد على م���دة )15( 

خم�س ع�شرة �سنة، بحد �أق�صى )35( �سنة.
ج- �يك���ون الح���د الأق�صى للمعا�ش���)%100( من راتب ح�ساب المعا�ش��� وت�ستحق هذه 

الن�سبة عن مدة ا�شتراك مقدارها )35( خم�سًا وثلاثين �سنة.
د- �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه الذي تزيد م���دة خدمته عن )35( خم����س وثلاثين �سنة 
مكاف����أة ع���ن الم���دة الزائدة، تح�سب بواق���ع راتب ثلاثة �أ�شهر ع���ن كل �سنة، بفئة 

راتب ح�ساب المعا�ش.
2- �يق����صد برات���ب ح����ساب المعا�ش���: متو�سط رات���ب ح����ساب الا�شتراك للثا�ل�ث �سنوات 
الأخيرة في الخدمة مق�سومًا على )36( �إذا بلغت مدة الا�شتراك )3( ثلاث �سنوات 

ف�أكثر.
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3- ��إذا قل���ت م���دة الا�شتراك عن )3( ثلاث �سنوات، فيح�سب راتب ح�ساب المعا�ش بواقع 
متو�سط راتب ح�ساب الا�شتراك عن كامل مدة الخدمة مق�سومًا على عدد الأ�شهر.

المادة )22(
يح�سب المعا�ش للم�ؤمن عليه في القطاع الخا�ص على النحو الآتي:

1- يح�سب المعا�ش ال�شهري وفقًا لأحكام البند )1( من المادة )21( من هذا القرار.
2- �يق����صد براتب ح�ساب المعا�ش: متو�سط راتب ح�ساب الا�شتراك عن الخم�س �سنوات 
الأخر�ي�ة م���ن الخدم���ة مق�سومً���ا عل���ى )60( �إذا بلغ���ت م���دة الا�شر�ت�اك )5( خم�س 

�سنوات ف�أكثر.
3- ��إذا قلت مدة الا�شتراك عن )5( �سنوات، فيح�سب راتب ح�ساب المعا�ش بواقع متو�سط 

راتب ح�ساب الا�شتراك عن كامل مدة الخدمة مق�سومًا على عدد الأ�شهر.
4- �يراع���ى �ألا يزي���د �أو يق���ل �آخ���ر رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك ع���ن )%20( م���ن متو����سط 
رات���ب ح����ساب الا�شتراك في الأرب���ع �سنوات الأخيرة من خدم���ة الم�ؤمن عليه �أو مدة 

الا�شتراك الفعلية �إن قلت عن ذلك.

المادة )23(
1- �ا�ستثن���اء مم���ا ن����صت علي���ه الم���ادة )22( م���ن هذا الق���رار، ي����ضاف للمعا�ش��� الم�ستحق 
للم�ؤمن عليه الذي تنتهي خدمته بالوفاة الطبيعية �أو العجز الكلي ثلاث �سنوات 
اعتباري���ة �أو م���ا يكم���ل ����سن ال�ستين �أيهم���ا �أقل لم���دة الا�شتراك المح�سوب���ة في المعا�ش 

والتي يجب �ألا تقل في جميع الأحوال عن )15( خم�س ع�شرة �سنة.
2- لا تنطبق �أحكام البند )1( من هذه المادة على الحالات الآتية:

�أ- �إذا كان الم�ؤمن عليه قد بلغ �سن )60( ال�ستين �أو تجاوزها عند انتهاء خدمته.
ب- �إذا بلغت مدة الا�شتراك )35( خم�سًا وثلاثين �سنة ف�أكثر.

ج- �إذا كان �سبب �إنهاء الخدمة عدم اللياقة ال�صحية.
د- �إذا كان �سبب �إنهاء الخدمة الوفاة �أو العجز الكلي نتيجة �إ�صابة عمل.

3- �يح�سب المعا�ش الم�ستحق للم�ؤمن عليه في القطاع الحكومي �أو الخا�ص الذي تنتهي 
خدمت���ه بالوف���اة �أو العج���ز الكل���ي نتيج���ة �إ�صاب���ة عم���ل عل���ى �أ�سا�س م���دة ا�شتراك 

اعتبارية )35( خم�سًا وثلاثين �سنة.

المادة )24(
1- يتم خ�صم ن�سبة )%10( ع�شرة بالمائة من المعا�ش في الحالتين الآتيتين:

ا للم�ؤمن عليه نتيجة �إنهاء خدمته بالف�صل �أو العزل �أو  �أ- ��إذا كان المعا�ش م�ستحقًّ
الإحالة �إلى المعا�ش بقرار ت�أديبي �أو حكم ق�ضائي.

ا للم�ؤمن عليه نتيجة انتهاء خدمته وفقًا لأحكام البند  ب- ��إذا كان المعا�ش م�ستحقًّ
)11( من المادة )16( من القانون.

2- لا� يت���م �إعم���ال �أحكام البند )1( من هذه الم���ادة �إذا كانت مدة خدمة الم�ؤمن عليه قد 
بلغت )25( خم�سًا وع�شرين �سنة ف�أكثر.

الفرع الثالث
�أحكام معا�شات رئي�س مجل�س الوزراء ونائبه والوزراء

المادة )25(
ت����سوى معا�ش���ات رئي����س مجل�س ال���وزراء ونائبه وال���وزراء المنتهي���ة خدماتهم على 

النحو الآتي:
1- �يح����سب المعا�ش��� الم�ستحق بافترا�ض �أن مدة الخدمة قد بلغت )35( خم�سًا وثلاثين 

�سنة �إذا كانت المدة التي ق�ضيت في المن�صب الوزاري �سنتين ف�أكثر.
2- �لغاي���ات تطبي���ق البن���د )1( م���ن ه���ذه الم���ادة تتحم���ل خزين���ة الحكوم���ة الف���رق في 

الا�شتراكات بين مدة الخدمة الفعلية ومدة الخدمة الافترا�ضية.
3- ��إذا قلت المدة التي ق�ضيت في المن�صب الوزاري عن �سنتين فيتم �صرف مكاف�أة نهاية 

الخدمة وفقًا لأحكام المادة )38( من القانون.
4- �أ- �يجوز للوزير الذي ا�ستحق معا�شًا وفقًا لأحكام القانون، الجمع بين معا�شه من 
الهيئ���ة والرات���ب ال���ذي يتقا�ضاه من العم���ل الذي يعود �إليه ل���دى �صاحب عمل 

خا�ضع لأحكام القانون.
   ب- �ت����ؤدى الا�شر�ت�اكات عن راتب الوزير المتقاعد في حال عودته للعمل، وتتم ت�سوية 

حقوقه عند انتهاء خدمته وفقًا لأحكام القانون.
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الفرع الرابع
�أحكام معا�شات �أع�اضء المجل�س الوطني الاتحادي

المادة )26(
ت�سوى معا�شات رئي�س المجل�س الوطني الاتحادي ونائبي الرئي�س والمراقب وع�ضو 

المجل�س المنتهية ع�ضويتهم على النحو الآتي:
1- �يح����سب المعا�ش��� بافترا�ض �أن مدة الخدمة قد بلغ���ت )35( خم�سًا وثلاثين �سنة �إذا 

ا كاملًا. كانت المدة التي ق�ضيت في ع�ضوية المجل�س ف�صلًا ت�شريعيًّ
2- �لغاي���ات تطبي���ق البن���د )1( م���ن ه���ذه الم���ادة تتحم���ل خزين���ة الحكوم���ة الف���رق في 

الا�شتراكات بين مدة الع�ضوية الفعلية والمدة الافترا�ضية.
3- �يح�سب المعا�ش بما يعادل مكاف�أة الع�ضوية �إذا انتهت الع�ضوية ب�سبب الوفاة �أو عدم 

اللياقة ال�صحية.
4- يجوز للمخاطبين ب�أحكام هذه المادة الجمع بين:

�أ- �المعا�ش��� الم�ستح���ق م���ن الهيئ���ة و�أي معا�ش��� �آخ���ر م���ن �أي جه���ة �أخ���رى في الدولة 
با�ستثناء الهيئة.

ب- المعا�ش الم�ستحق من الهيئة و�أي راتب من �أي جهة في الدولة.
ج- �المعا�ش��� الم�ستح���ق م���ن الهيئة ومكاف����أة الع�ضوية فيما �إذا ع���اد لع�ضوية المجل�س 

بعد ا�ستحقاقه معا�شًا.

الف�صل ال�اسبع
الم�ستحقون و�شروط ا�ستحقاقهم

المادة )27(
1- �يبد�أ حق الم�ؤمن عليه في المعا�ش اعتبارًا من اليوم التالي لانتهاء الخدمة، وي�صرف 

في نهاية ال�شهر الذي ي�ستحق عنه.
2- �يب���د�أ ح���ق الم�ستحق عن الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش من �أول ال�شهر التالي لتاريخ 

الوفاة.
3- �يج���ب عل���ى �صاح���ب المعا�ش��� �أو الم�ستحق عنه �أو الوكي���ل �أو الو����صي �أو القيم عن �أي 
منهم���ا �إخط���ار الهيئ���ة ب���كل واقعة م���ن �ش�أنها �إيقاف ����صرف المعا�ش��� �أو قطعه وفقًا 

لأحكام القانون.

المادة )28(
1- �ي�شترط لا�ستحقاق الزوج ن�صيبًا في معا�ش زوجته الم�ؤمن عليها �أو �صاحبة المعا�ش، 
�أن يك���ون وق���ت وفاة زوجت���ه عاجزًا عن الك����سب، وتثبت حالة العج���ز والتحقق من 
ا�ستمراره���ا م���رة كل �سنتن�ي� بقرار من اللجن���ة الطبية المخت�صة، م���ا لم تقرر هذه 

اللجنة عدم احتمال �شفائه.
2- �أ- �ي����صرف ن�صي���ب الاب���ن في المعا�ش��� �إذا ق���ل عمره ع���ن )21( �إح���دى وع�شرين �سنة 

بتاريخ الوفاة، ويقطع عنه ببلوغه هذه ال�سن.
ب- �ا�ستثن���اء م���ن حكم الفقرة )�أ( من هذه الم���ادة، ي�ستمر �صرف المعا�ش للابن بعد 

بلوغه )21( �إحدى وع�شرين �سنة بتاريخ الوفاة في الحالات الآتية:
1- ��إذا كان عاج���زًا ع���ن الك�سب: في�ستمر �صرف ن�صيب���ه في المعا�ش حتى زوال �صفة 
العج���ز عن الك����سب، وتثبت هذه الحالة وزوالها والتحق���ق من ا�ستمرارها مرة 
كل �سنتن�ي� بق���رار م���ن اللجنة الطبي���ة المخت�صة، ما لم تقرر ه���ذه اللجنة عدم 

احتمال �شفائه.
2- ��إذا كان طالبً���ا: في�ستم���ر ����صرف ن�صيبه في المعا�ش حتى تاري���خ التحاقه بالعمل 
�أو مزاولت���ه لمهن���ة، �أو بلوغه �سن )28( الثامنة والع�شرين �أيهما �أقرب، وي�ستمر 
����صرف الن�صي���ب لمن بلغ ����سن )28( الثامنة والع�شرين خا�ل�ل ال�سنة الدرا�سية 

حتى نهايتها.
3-  �أ- �ت�ستح���ق �أرمل���ة �أو �أرام���ل الم�ؤمن علي���ه �أو �صاحب المعا�ش���، �أو المطلقة من طلاق 

رجعي متى حدثت الوفاة وهي في عدة الطلاق، ن�صيبًا في معا�ش زوجها.
ب- ينقطع معا�ش الأرملة بزواجها.

4- �أ- �ت�ستحق البنت �إذا كانت غير ملتحقة بعمل ولا تزاول مهنة ن�صيبها في المعا�ش �إذا 
كانت عازبة �أو مطلقة �أو �أرملة بتاريخ الوفاة.

ب- �تثب���ت �أي م���ن الوقائع الم�شار �إليه���ا في الفقرة )�أ( من هذا البند ب�شهادة �صادرة 
عن المحكمة المخت�صة.

ج- �ي�ستم���ر �صرف ن�صيب البنت حتى زواجها �أو التحاقها بعمل �أو مزاولتها لمهنة، 
ويع���اد �إليه���ا المعا�ش في حال���ة طلاقها �أو ترملها ب�ش���رط �ألا يكون لها راتب من 

عمل �أو معا�ش �آخر.



-590--591-

5- �أ- �ي�ستحق الأخ ن�صيبه في المعا�ش وفقًا لل�شروط الواردة في البند )2( من هذه المادة 
ب�شرط �أن يكون معتمدًا في معي�شته على المتوفى حال حياته.

    ب- �ت�ستح���ق الأخت ن�صيبها في المعا�ش��� وفقًا لل�شروط الواردة في البند )4( من هذه 
المادة ب�شرط �أن تكون معتمدة في معي�شتها على المتوفى حال حياته.

6- �أ- �ينتق���ل ن�صي���ب الأب �إذا توفي بحياة �أبيه �إلى ابن ابنه وبنت ابنه، ب�شرط �ألا يكون 
لهما معا�ش عن �أبيه.

ب- �ينتق���ل ن�صي���ب الأب �إلى ابن ابنه وبنت ابنه �إذا توفي بعد ا�ستحقاقه معا�شًا عن 
�أبيه.

ج- �تنطبق الأحكام الخا�صة بقطع المعا�ش عن الابن والواردة في البند )2( من هذه 
الم���ادة عل���ى ا�ستحقاق ابن الابن، كما تنطبق الأحكام الخا�صة بقطع المعا�ش عن 

البنت والواردة في البند )4( من هذه المادة على ا�ستحقاق ابنة الابن.
7- �ي�ستح���ق الأب ن�صيبً���ا في معا�ش��� ابن���ه المتوفى، �إذا كان معتم���دًا في معي�شته عليه 

حال حياته.
8- �أ- �ت�ستح���ق الأم ن�صيبً���ا في المعا�ش �إذا كانت �أرملة �أو مطلقة بتاريخ وفاة ابنها، �أو �إذا 
كان زوجها معالًا من ابنها المتوفى حال حياته ولم يكن لها راتب �أو معا�ش �آخر.

   ب- �يت���م �إثب���ات واقعتي الطا�ل�ق �أو الترمل الم�شار �إليها في الفق���رة )�أ( من هذا البند 
ب�شهادة �صادرة عن المحكمة المخت�صة.

المادة )29(
1- �يت���م توزي���ع المعا�ش عل���ى الم�ستحقين وفقً���ا للجدول رق���م )1( الملح���ق بالقانون، مع 

مراعاة القواعد الآتية:
�أ- ��إذا تم توزي���ع المعا�ش��� عل���ى الم�ستحقين وتبن�ي� �أن الن�صيب �أقل م���ن الحد الأدنى 
المق���رر لن�صي���ب الم�ستحق في الم���ادة )24( من القانون، فيتم رفع���ه �إلى هذا الحد، 
ب�ش���رط �ألا يتج���اوز مجم���وع �أن�صبة الم�ستحقن�ي� راتب ح�ساب المعا�ش���، وفي حالة 
ح���دوث هذا التج���اوز فيتم تخفي�ض ن�صيب كل م�ستح���ق رفع ن�صيبه �إلى الحد 

الأدنى.
ب- �يتم توزيع �أن�صبة الم�ستحقين في المعا�ش وفقًا للجدول رقم )1( الملحق بالقانون 
على �أن يتم الت�أكد من توافر �شروط ا�ستحقاقهم لهذه الأن�صبة وفقًا لأحكام 

المادة )28( من هذا القرار.

ج- �إذا ا�شترك �أكثر من م�ستحق في الن�صيب فيوزع بينهم بالت�ساوي.
2- يوقف �صرف ن�صيب الم�ستحق في المعا�ش في الحالات الآتية:

�أ- �التح���اق الم�ستح���ق بعم���ل براتب �أكبر م���ن ن�صيبه في المعا�ش���، وي�ستثنى من ذلك 
الأرمل���ة، حي���ث يج���وز له���ا الجم���ع بن�ي� راتبها م���ن العم���ل ون�صيبه���ا في المعا�ش 

الم�ستحق لها عن زوجها.
ب- زواج البنت �أو الأخت �أو ابنة الابن.

ج- مزاولة البنت �أو الأخت �أو ابنة الابن لأية مهنة.
د- �الوق���ف الجزئ���ي للمعا�ش��� لالتحاقه بعم���ل يتقا�ضى منه راتبًا �أق���ل من المعا�ش، 

حيث ي�صرف له الفرق بين المعا�ش والراتب.
3- يقطع ن�صيب الم�ستحق في الحالات الآتية:

�أ- وفاة الم�ستحق.
ب- زواج الأرملة.

ج- بلوغ الابن �سن الحادية والع�شرين ولم يكن عاجزًا عن العمل ولا طالبًا.
4- �أ- �ي����ؤدى ن�صي���ب الم�ستحق في المعا�ش��� عن كامل ال�شهر الذي ح���دث فيه �سبب وقفه 

�أو قطعه.
ب- �يك���ون رد ن�صي���ب الم�ستح���ق في المعا�ش��� م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لتاري���خ �سب���ب 
الا�ستحق���اق، وينطب���ق ذلك على حال���ة رد المعا�ش للم�ستح���ق �أو رده على غيره 

من الم�ستحقين.
المادة )30(

1- �ينتقل ن�صيب الزوجة لأبنائها وبناتها من زوجها المتوفى �سواء �أكان م�ؤمنًا عليه �أو 
�صاحب معا�ش ويوزع بينهم بالت�ساوي في الحالات الآتية:

�أ- وفاة الزوجة مع الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش.
ب- وفاة الزوجة بعد وفاة الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش.
ج- زواج الأرملة بعد وفاة الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش.

2- �في ح���ال ع���دم وجود �أح���د من الم�ستحقين من الأبناء والبن���ات، فينتقل ن�صيبهم �إلى 
�أرملة �أو �أرامل الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش وقت وفاتها ويوزع بينهن بالت�ساوي.
3- في حال عدم وجود �أحد من الم�ستحقين من الأرامل، في�ؤول ن�صيبهن �إلى الهيئة.
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المادة )31(
1- �يعت���د بتاري���خ وف���اة الم�ؤمن عليه �أو �صاح���ب المعا�ش لغايات توافر �ش���روط ا�ستحقاق 

المعا�ش بالن�سبة للم�ستحق.
2- �ا�ستثناء من �أحكام البند )1( من هذه المادة، يعتد ب�شروط الا�ستحقاق التي تتوافر 

في الم�ستحق بعد وفاة الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش في الحالات الآتية:
�أ- �طا�ل�ق �أو ترم���ل البنت �أو الأخ���ت �أو الأم بعد وفاة �صاح���ب المعا�ش دون �أن يكون 

لأي منهن راتب �أو معا�ش �آخر.
ب- عجز الابن عن الك�سب دون �أن يكون له راتب �أو معا�ش �آخر.

ج- عجز الأخ عن الك�سب دون �أن يكون له راتب �أو معا�ش �آخر.
د- �لغاي���ات تطبي���ق الفق���رات )�أ، ب، ج( م���ن ه���ذا البن���د، يمنح الم�ستح���ق ن�صيبه في 
المعا�ش��� بافترا�ض��� ا�ستحقاقه ل���ه في تاريخ الوفاة، على �أن يت���م ال�صرف اعتبارًا 
م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لح���دوث واقع���ة الطا�ل�ق �أو الترم���ل �أو ثب���وت العجز، 
وي�شر�ت�ط في ذل���ك �ألا تت�أث���ر �أن�صب���ة الم�ستحقن�ي� الآخرين في المعا�ش���، وتتحمل 
الهيئ���ة الأن�صب���ة الجدي���دة، ولا ت���رد ه���ذه الأن�صب���ة �إلى غيرهم بحال���ة توافر 

�شروط قطع المعا�ش �أو وقفه وفقًا لأحكام القانون.

الف�صل الثامن
الجمع بين �أكثر من معا�ش والجمع بين المعا�ش والراتب

المادة )32(
1- �يحظر على �صاحب المعا�ش �أن يجمع بين معا�شين من الهيئة، وفي حالة ا�ستحقاقه 

لمعا�شين في�ؤدى له المعا�ش الأكبر قيمة.
2- �دون �إخا�ل�ل ب�أح���كام المادتن�ي� )25( و)26( م���ن هذا الق���رار، �إذا ع���اد �صاحب المعا�ش 
للعمل براتب ب�صفة دورية لدى �أي جهة في الدولة، فيتبع في �ش�أن معا�شه ما ي�أتي:

�أ- ��إذا كان الرات���ب م���ن العم���ل �أكبر من المعا�ش، فيوقف ����صرف المعا�ش وذلك حتى 
انتهاء خدمته اللاحقة.

ب- ��إذا كان الرات���ب �أق���ل م���ن قيمة المعا�ش���، فيمنح من المعا�ش بح���دود الفرق بينه 
وبين الراتب من العمل، ويعاد �إليه المعا�ش عند انتهاء خدمته.

3- �ا�ستثناء من �أحكام البندين )1 و2( من هذه المادة، يجوز ل�صاحب المعا�ش �أن يجمع 
بين معا�شين �أو بين معا�ش وراتب في الحالات الآتية:

�أ- ��إذا كان الجم���ع بن�ي� معا�شن�ي� �أو بن�ي� المعا�ش والرات���ب �سابقًا عل���ى تاريخ العمل 
بالقانون.

ب- ��إذا كان مجم���وع المعا�شن�ي� �أو المعا�ش والراتب لا يزيد على )9.000( ت�سعة �آلاف 
درهم ف�إذا زاد المجموع على ذلك ينح�صر حقه فيما لا يجاوزه.

ج- ��إذا كان �صاح���ب المعا�ش��� ق���د �أم����ضى في العم���ل الحكوم���ي ال���ذي ا�ستح���ق عن���ه 
معا�شً���ا م���دة )25( خم����س وع�شرين �سنة عل���ى الأقل، ب�ش���رط �ألا تكون خدمته 
التي ا�ستحق عنها معا�شًا قد انتهت للأ�سباب المن�صو�ص عليها في البندين )6( 

و)11( من المادة )16( من القانون.
4- �أ- �يق����صد بالعم���ل الحكوم���ي: العم���ل ل���دى �أي م���ن ال���وزارات والهيئ���ات العام���ة 
والم�ؤ�س�سات العامة الاتحادية �أو المحلية الخا�ضعة لأحكام هذا القانون، و�أية جهة 

حكومية �أخرى ي�سري عليها حكم القانون.
���ا: العمل لدى �إح���دى ال�شركات العام���ة والم�صارف التي     ب- لا� يعتر�ب� العم���ل حكوميًّ
تملكه���ا الحكومة الاتحادي���ة �أو المحلية �أو ت�ساهم بن�سبة م���ن ر�أ�سمالها حتى ولو 

ا وفقًا لأحكام القانون. اعتبرت قطاعًا حكوميًّ
5- �أ- �يحظر على �أي م�ستحق �أن يجمع بين �أكثر من ن�صيب في المعا�ش من الهيئة، وفي 

حالة ا�ستحقاقه لذلك في�ؤدى له الن�صيب الأكبر.
   ب- ��إذا ع���اد الم�ستح���ق للعم���ل ب�صفة دورية لدى �أية جهة في الدول���ة بما فيها الهيئة، 
وكان راتب���ه �أكر�ب� م���ن ن�صيبه في المعا�ش فيوقف �صرف ن�صيب���ه في المعا�ش، �أما �إذا 
كان راتب���ه �أقل من المعا�ش��� فيمنح من ن�صيبه في المعا�ش بحدود الفرق بينه وبين 

الراتب.
   ج- �ا�ستثن���اء م���ن �أحكام الفقرتن�ي� )�أ، ب( من هذا البند، للأرمل���ة الحق في �أن تجمع 
بن�ي� ن�صيبه���ا في معا�ش��� زوجها مع راتبها من العمل، كم���ا يحق لها �أن تجمع بين 

معا�شها المقرر لها ب�صفتها ال�شخ�صية مع ن�صيبها من معا�ش زوجها.

الف�صل التا�سع
�أيلولة �أن�صبة الم�ستحقين

المادة )33(
1- �ي�ؤول ن�صيب الولد )ذكرًا كان �أو �أنثى( في المعا�ش الذي يوقف �أو يقطع وفقًا لأحكام 
المادتين )29، 30( من هذا القرار �إلى باقي الأولاد في حدود الأن�صبة الم�ستحقة لهم 
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قب���ل رفعه���ا للحد الأدن���ى المقرر لن�صيب الم�ستح���ق في المادة )24( م���ن القانون، ف�إذا 
زال �سبب الوقف �أو القطع فيتم تخفي�ض �أن�صبتهم من المعا�ش بقيمة ما �آل �إليهم 

ب�سبب الوقف �أو القطع.
2- �م���ع مراع���اة حك���م البند )1( من هذه المادة ت�ؤول المبال���غ التي لا ت�صرف من �أن�صبة 
الأولاد بحال���ة ع���دم وج���ود م�ستحقين �آخرين �إلى �أرملة �صاح���ب المعا�ش ب�شرط �ألا 
يتج���اوز ن�صيبه���ا )4/3( ثلاث���ة �أرباع المعا�ش، �أو كامل المعا�ش��� في حال تعدد الأرامل 

وتوزع تلك المبالغ بينهن بالت�ساوي.
3- لا� ينطب���ق حك���م البن���د )1( من هذه المادة على حالة قطع المعا�ش��� �أو وقفه عن �أحد 
الأولاد )ذك���رًا كان �أم �أنث���ى( الذي���ن ا�ستحق���وا �أن�صب���ة في المعا�ش��� بعد وف���اة �صاحب 

المعا�ش تطبيقًا لأحكام المادة )31( من القانون.
-4

�أ- ��إذا كان الوال���دان م�ستحقن�ي� لأن�صب���ة في المعا�ش وتوفي �أحدهم���ا، في�ؤول ن�صيبه 
�إلى الآخر، �أما �إذا توفي الاثنان في�ؤول ن�صيبهما �إلى �أولاد �صاحب المعا�ش.

ب- ��إذا قط���ع معا�ش��� الوالدي���ن م���ع عدم وج���ود م�ستحقين غر�ي� الأرمل���ة، في�ؤول 
ن�صيبهما �إلى الأرملة ب�شرط �ألا يتجاوز ن�صيبها )4/3( ثلاثة �أرباع المعا�ش.

ج- ��إذا قط���ع معا�ش��� الوالدي���ن م���ع ع���دم وج���ود م�ستحقين ����سوى الإخ���وة، في�ؤول 
ن�صيبهما �إليهم ب�شرط �ألا يجاوز ن�صيبهم )2/1( ن�صف المعا�ش.

-5
�أ- ��إذا قط���ع ن�صي���ب الأخ في المعا�ش���، في�ؤول ن�صيبه �إلى بقي���ة �إخوته، وفي حال عدم 

وجود �أي منهم في�ؤول الن�صيب �إلى �أولاد �صاحب المعا�ش.
ب- ��إذا قط���ع ن�صي���ب الإخوة في المعا�ش ولم يوجد م�ستحق غر�ي� الوالدين، في�ؤول 

ن�صيبهم �إليهما على �ألا يتجاوز ن�صيب الوالدين )4/3( ثلاثة �أرباع المعا�ش.
ج- ��إذا قط���ع ن�صي���ب الإخ���وة في المعا�ش��� ولم يوجد م�ستح���ق غير الأرمل���ة، في�ؤول 

ن�صيبهم �إليها ب�شرط �ألا يجاوز ن�صيبها )4/3( ثلاثة �أرباع المعا�ش.
6- �يك���ون الح���د الأق�صى لن�صي���ب الم�ستحق الواحد ع���ن �صاحب المعا�ش��� )4/3( ثلاثة 

�أرباع المعا�ش.
7- ��إذا زال �سبب �إيقاف ن�صيب الم�ستحق في المعا�ش، ف�إن الأن�صبة تعود �إلى ما كانت عليه 

قبل الوقف.
8- ي�ؤول �إلى الهيئة الن�صيب الذي لا يرد لأحد.

الف�صل العا�شر
الحرمان �أو وقف الحق في المعا�ش �أو المكاف�أة

المادة )34(
1- لا� يج���وز حرم���ان الم�ؤم���ن علي���ه �أو �صاح���ب المعا�ش��� من المعا�ش��� �أو المكاف����أة �إلا بقرار 
ت�أديب���ي ت����صدره الجهة المخت�صة لدى �صاحب العمل �شريطة �أن ي�صدر هذا القرار 

عن الأعمال التي وقعت من الم�ؤمن عليه قبل انتهاء خدماته.
2- لا� يج���وز �إج���راء خ����صم �أو توقي���ع حج���ز عل���ى المبال���غ الواجب���ة الأداء وفقً���ا لأحكام 
القان���ون �إلى �صاح���ب المعا�ش��� �أو المكاف����أة �أو الم�ستحقن�ي� �إلا للدي���ون التالية وح�سب 

الأولوية الواردة فيها:
�أ- دين النفقة ال�شرعية المحكوم بها من الق�ضاء.

ب- �دي���ن الحكوم���ة ل�سداد م���ا يكون مطلوبً���ا من الم�ؤم���ن عليه ل�سبب يتعل���ق ب�أداء 
عمله �أو لا�سترداد ما �صرف �إليه بدون وجه حق.

3- لغايات تطبيق البندين )1( و)2( من هذه المادة:
�أ- لا يجوز �أن يجاوز قرار الحرمان من المعا�ش �أو المكاف�أة حدود الربع.

ب- لا يجوز �أن يجاوز حدود الخ�صم �أو الحجز حدود ربع المعا�ش �أو المكاف�أة.
4- ��إذا لم ي�ستغ���رق �أح���د الدي���ون ربع المعا�ش �أو المكاف�أة، فيخ����صم لم�صلحة الدين الذي 

يليه في الأولوية المتبقي من مقدار الربع.
5- ��إذا تع���ددت دي���ون النفقة ال�شرعية، فيجري الخ����صم لم�صلحتها بن�سبة كل دين على 

�ألا يتجاوز مجموع الخ�صم حدود الربع.

المادة )35(
1- ��إذا �سقطت جن�سية الدولة عن الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش �أو �سحبت منه فيحرم 
م���ن المعا�ش��� الم�ستحق له وفقًا لأحكام القانون، وفي حالة وفاته في�ؤدى للم�ستحقين 
عن���ه كامل �أن�صبتهم، وذلك م���ن �أول ال�شهر التالي لتاريخ الوفاة ب�شرط �أن يكونوا 

من مواطني الدولة.
2- ��إذا كان الم�ستحق لح�صة في المعا�ش من غير مواطني الدولة �أو �سحبت منه جن�سيتها 

في�ؤدى له ن�صف ن�صيبه من المعا�ش.
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الف�صل الحادي ع�شر
الأحكام العامة

المادة )36(
يلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا القرار.

المادة )37(
ين�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية، ويعمل به من تاريخ ن�شره.

حمدان بن را�شد �آل مكتــوم
نائب حاكم دبي- وزير المالية

رئي�س مجل�س �إدارة الهيئة

�صدر عنا في �أبو ظبي:
بتاريخ 2013/5/29
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 Ω2002 áæ°ùd (9) ºbQ º«ª©J
 äÉcGÎ°T’G π«°ü– óYGƒb ¿CÉ°ûH

 IOQGƒdG áfÉ°†◊Gh ™°VƒdG äGRÉLG øY
 2001 áæ°ùd 21 ºbQ á«fóŸG áeóÿG ¿ƒfÉ≤H

 1999 áæ°ùd 7 ºbQ äÉ°TÉ©ŸG ¿ƒfÉb πX ‘

,, øjóYÉ°ùŸG IQGRƒdG AÓchh äGQGRƒdG AÓch IOÉ°ùdG

 º¡d á©HÉàdG äGQGOE’G …ôjóeh,,ÚeÎÙG

,, ¬JÉcôHh ¬∏dG áªMQh ºμ«∏Y ΩÓ°ùdG

¿CÉ°ûH 1999 áæ°ùd (7) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG øe á©°SÉàdG IOÉŸG ¤EG IQÉ°TE’ÉH

¬«∏Y ¢üf Éeh äÉcGÎ°T’G ÜÉ°ùM óYGƒ≤H á°UÉÿGh á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG

äGRÉLE’G Oóe hCG ôLCG ¿hóH á«LQÉÿG IQÉYE’G Oóe{ ¿CG øe IOÉŸG √òg øe ∫hC’G óæÑdG

.zïdG ... äÉcGÎ°T’G ‘ πª©dG ÖMÉ°U á°üMh ¬à°üëH ¬«∏Y øeDƒŸG Ωõà∏j : á°UÉÿG

¿CÉ°ûH 2001 áæ°ùd (21) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG øe (55) IOÉŸG ΩÉμMC’ OÉæà°S’ÉHh

:»JB’Éc âë°VCG å«ëH áfÉ°†◊Gh ™°VƒdG äGRÉLG º«¶æJ äOÉYCG »àdG á«fóŸG áeóÿG

 .™°Vƒ∏d øjô¡°T ‹ÉªLEG ÖJGôH á°UÉN IRÉLG áØXƒŸG íæ“ (1

 (2øjôNBG øjô¡°T íæ“ Éªc ,‹ÉªLEG ÖJGQ ∞°üæH øjô¡°T IóŸ áfÉ°†M IRÉLG íæ“h

 .πª©dG áë∏°üe Aƒ°V ‘ á°üàıG ájQGOE’G á¡÷G á≤aGƒe ó©H ÖJGQ ¿hóH

É¡H •ÉfCG »àdG á¡÷G É¡àØ°üH á«YÉªàL’G äÉæ«eCÉàdGh äÉ°TÉ©ŸG áÄ«g ¿CG å«Mh

º¡«∏Y øeDƒŸG øY πª©dG ÖMÉ°U øe ájô¡°ûdG äÉcGÎ°T’G π«°ü–h ÜÉ°ùM ¿ƒfÉ≤dG

á°UÉÿG äGRÉL’G É¡«a ÉÃ ÚeCÉàdG ‘ áHƒ°ùÙG º¡àeóN Ióe øY ¬jód Ú∏eÉ©dG

äÉcGÎ°T’G π«°ü– Qô≤J ó≤a ∂dòd ..á°UÉÿG äGRÉLE’G Oóe É¡æeh É¡YGƒfCG áaÉμH

≥HÉ°ùdG á©°SÉàdG IOÉŸG øe ∫hC’G óæÑdG ¬H ≈°†≤j Ée Aƒ°V ‘ áfÉ°†◊G IRÉLG øY

:‹ÉàdG ƒëædG ≈∏Y É¡«dEG IQÉ°TE’G

 k’hCG :πªëààa ..ÖJGQ ∞°üæH øjô¡°T IÎa »gh IRÉLE’G øe ¤hC’G Ióª∏d áÑ°ùædÉH

πeÉμdG ∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ øe (%5) áÑ°ùæH äÉcGÎ°T’G ‘ É¡à°üM áØXƒŸG

.ÖJGôdG Gòg øe (%15) áÑ°ùæH äÉcGÎ°T’G ‘ É¡à°üM áeƒμ◊G πªëàJ ∂dòch
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 kÉ«fÉK :πªëààa ÖJGQ ¿hóH øjô¡°T IÎa »gh IRÉL’G øe á«fÉãdG Ióª∏d áÑ°ùædÉH

ÖJGQ øe (%20) áÑ°ùæH äÉcGÎ°T’G ‘ πª©dG ÖMÉ°U á°üMh É¡à°üM áØXƒŸG

áfÉ°†◊G IRÉLCG øe AÉ¡àf’G ó©H IóMGh á©aO √OGó°ùH Ωƒ≤Jh ,∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM

 .πª©∏d IOƒ©dGh

ø˘e kGQÉ˘Ñ˘à˘YG º˘«˘ª˘©˘à˘dG Gò˘¡˘H AÉ˘L É˘e ò˘«˘Ø˘æ˘J ô˘eC’G º˘˘¡˘˘«˘˘æ˘˘©˘˘j ø˘˘e ™˘˘«˘˘ª˘˘L ≈˘˘∏˘˘Y

,2001 áæ°ùd (21) ºbQ …OÉ–’G á«fóŸG áeóÿG ¿ƒfÉ≤H πª©dG ïjQÉJ 2001/11/17

.á«ª°SôdG Iójô÷ÉH ô°ûæjh

,,,ΩGÎM’G ≥FÉa ∫ƒÑ≤H Gƒ∏°†ØJh

 ¢TÉHôN øH ¿ÉØ∏N ó```ªfi / Qƒ````àcódG
 áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ¿ƒÄ°ûd ádhódG ô```jRh
IQGOE’G ¢ù````````∏› ¢ù````«FQ Ö`````FÉf

 .Ω2002/6/18 ≥aGƒŸG AÉKÓãdG : ïjQÉàH Qó°U
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 Ω2004 áæ°ùd (2) ºbQ º«ª©J
 á≤HÉ°ùdG áeóÿG Oóe º°V ¿CÉ°ûH
ádhódG á«°ùæL ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G ≈∏Y

á©HÉàdG äÉÄ«¡dGh äÉ°ù°SDƒŸGh ôFGhódG hôjóe / IOÉ°ùdG

á«∏ÙG äÉeƒμë∏d,,ÚeÎÙG

...¬JÉcôHh ¬∏dG áªMQh ºμ«∏Y ΩÓ°ùdG

äÉeGõàd’G ÜÉ°ùëH äÉ¡÷G ¢†©H ΩÉ«b øe IÒNC’G ¬fhB’G ‘ ßMƒd ÉŸ kGô¶f

áæª°†àe ¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCÉH ´ÉØàf’G ïjQÉJ ≈àMh Ú«©àdG ïjQÉJ øe IóŸG øY ájQÉÑàY’G

øe á°SOÉ°ùdG IOÉŸG ΩÉμMC’ áØdÉıÉH ádhódG á«°ùæL  ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G ≈∏Y á≤HÉ°ùdG IóŸG

 .1999 áæ°ùd (7) …OÉ–’ G ¿ƒfÉ≤dG

äÉeGõàd’G ∂∏J ójQƒJh ÜÉ°ùM ‘ á«dÉàdG óYGƒ≤dG ´ÉÑJG ÜƒLƒH ¬jƒæàdG Ωõd Gòd

:á«°ùæ÷G ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G ≈∏Y á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe º°V ä’ÉM ∂dòch

k’hCG :ïjQÉJ øe äÉ¡÷G ∂∏àH Ú∏eÉ©dG øY ∑GÎ°T’G ºàjh ¿ƒfÉ≤dG ΩÉμMCG ≥Ñ£J

á«°ùæ÷G ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G á≤jôW âfÉc Éª¡e ,ádhódG á«°ùæL ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G

.(á«©ÑàdÉH hCG ¢ùæéàdÉH hCG ¿ƒfÉ≤dG ºμëH)

kÉ«fÉK :QGô≤d kÉ≤ah ó«≤dG á°UÓN ƒg á«°ùæ÷G äÉÑKE’ áÄ«¡dG iód óªà©ŸG óæà°ùŸG

¢ù∏› Iôcòe ≈∏Y AÉæH 2002 áæ°ùd (1) ºbQ ádhódG ¢ù«FQ ƒª°ùdG ÖMÉ°U

.(≥aôe) (2002 áæ°ùd 2/269) ºbQ AGQRƒdG

kÉãdÉK :áeóÿG ‘ øjôªà°ùª∏d á«°ùæL ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G ≈∏Y á≤HÉ°ùdG áeóÿG Ióe º°†J

ÜÉ°ùM ºàjh ,¬àeóN AÉæKCG ¬«∏Y øeDƒŸG ¬eó≤j »HÉàc Ö∏W ≈∏Y AÉæH kÉjQÉ«àNG

Rƒéjh .Ö∏£dG Ëó≤J ïjQÉJ ‘ ∑GÎ°T’G ÜÉ°ùM ÖJGQ ¢SÉ°SCG ≈∏Y ∞«dÉμàdG

AÉ¡àfG πÑb º°†dG ∞«dÉμJ áaÉc OGó°S Öéj øμdh ,•É°ùbCG ≈∏Y ∞«dÉμàdG OGó°S

 .áÄ«¡dG iód  Ióªà©ŸG êPÉªæ∏d kÉ≤ah áeóÿG

kÉ©HGQ:áeóÿG Ióe º°V Ö∏W Ëó≤àH ¬«∏Y øeDƒŸG ΩÉ«b ádÉM ‘ πª©dG ÖMÉ°U Ωõà∏j

øe áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμe ójQƒàH ádhódG á«°ùæL ≈∏Y ∫ƒ°ü◊G ≈∏Y á≤HÉ°ùdG

ΩÉ˘¶˘f ≥˘ah á˘Hƒ˘°ùfi á˘«˘°ùæ÷G ≈˘∏˘Y ∫ƒ˘°ü◊G ï˘jQÉ˘J ≈˘à˘Mh Ú«˘˘©˘˘à˘˘dG ï˘˘jQÉ˘˘J
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øeDƒŸG É¡ª∏°ùàj ⁄ ádÉM ‘ - á¡÷G iód ¬H ∫ƒª©ŸG ÚæWGƒŸG ÒZ ∞«XƒJ

»bÉH OGó°S ¬«∏Y øeDƒŸG πªëàjh º°†dG áØ∏μJ øe É¡ª°üN ºàj ¿CG ≈∏Y - ¬«∏Y

 .¬àeóN AÉ¡àfG πÑb •É°ùbCG  ≈∏Y hCG IóMGh á©aO ∞«dÉμàdG

kÉ°ùeÉNø˘e á˘°SOÉ˘°ùdG IOÉŸG ‘ É˘¡˘«˘∏˘Y ¢Uƒ˘°üæŸG á˘jQÉ˘Ñ˘à˘Y’G äÉ˘eGõ˘à˘˘d’G OGó˘˘°S º˘˘à˘˘j :

á«°ùæL ≈∏Y º¡dƒ°üM ïjQÉJ øe äÉ¡÷G ∂∏àH Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG øY ¿ƒfÉ≤dG

 .á¡÷G iód πª©dÉH º¡bÉëàdG ïjQÉJ øe ¢ù«dh ádhódG

 ,,,,ΩGÎM’G ≥FÉa ∫ƒÑ≤H Gƒ∏°†ØJh

 Ωƒ``àμe ∫BG ó``````°TGQ ø`````H ¿Gó``````ªM
 áYÉæ°üdGh á«dÉŸG ôjRh »HO ºcÉM Ö``FÉf
IQGOE’G ¢ù`````````````````∏› ¢ù```````«˘˘˘˘˘˘˘FQ

 : ïjQÉàH Qó°U

2004/4/18 ≥aGƒŸG óMC’G
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قرار مجل�س الوزراء رقم )20( ل�سنة 2010م)*(
في �ش�أن التقاعد الاختياري لموظفي الوزارات الاتحادية

مجل�س الوزراء:
بعد الإطلاع على الد�ستور،

الوزراء  اخت�صا�صات  �ش�أن  في  1972م  ل�سنة   )1( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى   
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدلة له، 

وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية والقوانين المعدلة له،

الميزانية  �إعداد  قواعد  �ش�أن  في   2005 ل�سنة   )23( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى   
العامة والح�ساب الختامي والقوانين المعدلة له، 

في  الب�شرية  الموارد  ب�ش�أن   2008 ل�سنة   )11( رقم  اتحادي  بقانون  المر�سوم  وعلى 
الحكومة الاتحادية،

 وبناءً على موافقة مجل�س الوزراء،
قـــــــــــــرر:

مادة )1(
قدرها  الت�أمين  في  ا�شتراك  مدة  �أتموا  ممن  الاتحادية  الوزارات  لموظفي  يجوز 
)30( ثلاثون �سنة ف�أكثر، وفقًا لأحكام القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار 
قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وتعديلاته، طلب التقاعد الاختياري خلال 
�أ�سا�س مدة  المعا�ش التقاعدي لأي منهم على  المدة المحددة في هذا القرار. ويحت�سب 

ا�شتراك قدرها )35( �سنة في حال قبول الطلب.

مادة )2(
تتحمل الحكومة الاتحادية ح�صة الم�ؤمن عليه ال�شهرية وقدرها )5%(، بالإ�ضافة 
�إلى ح�صتها وقدرها )15%( وذلك عن فرق ال�سنوات المطلوبة لا�ستكمال حد المعا�ش 

)35( �سنة.
مادة )3(

تدرج الاعتمادات المالية اللازمة �ضمن مجموعة المنافع الاجتماعية بوزارة المالية.
* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة وت�سعة - ال�سنة الأربعون.

    رجب 1431هـ- يونيو 2010م.
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قرار مجل�س الوزراء رقم )20( ل�سنة  2011م)*(
في �ش�أن التقاعد الاختياري لموظفي الهيئات والم�ؤ�س�است الحكومية الاتحادية

مجل�س الوزراء:
بعد الاطلاع على الد�ستور،

الوزارات  اخت�صا�صات  ب�ش�أن  1972م،  ل�سنة   )1( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى 
و�صلاحيات الوزراء والقوانين المعدّلة له، 

وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999م ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية والقوانين المعدّلة له، 

الميزانية  �إعداد  قواعد  �ش�أن  في  2005م  ل�سنة   )23( رقم  الاتحادي  القانون  وعلى 
العامة والح�ساب الختامي والقوانين المعدّلة له، 

في  الب�شرية  الموارد  ب�ش�أن  2008م  ل�سنة   )11( رقم  اتحادي  بقانون  المر�سوم  وعلى 
الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية، 

الاختياري  التقاعد  �ش�أن  في   2010 ل�سنة   )20( رقم  الوزراء  مجل�س  قرار  وعلى 
لموظفي الوزارات الاتحادية،

الب�شرية  للموارد  الاتحادية  الهيئة  �إدارة  مجل�س  رئي�س  عر�ضه  ما  على  وبناءً 
الحكومية ووزير الدولة لل�شئون المالية وموافقة مجل�س الوزراء.

قــــــــــــــــــــــرر:

المادة )1(
�سوف  �أو  �أكملوا  ممن  الاتحادية  الحكومية  والم�ؤ�س�سات  الهيئات  لموظفي  1( �يجوز 
ثلاثون  قدرها  الاجتماعية  والت�أمينات  المعا�شات  نظام  في  ا�شتراك  مدة  يكملون 
�سنة ف�أكثر بتاريخ 2011/12/31م، �أن يتقدموا بطلب التقاعد الاختياري اعتبارًا 
من تاريخ �صدور هذا القرار وحتى 2011/09/30م، وفقًا لأحكام القانون الاتحادي 
رقم )7( ل�سنة 1999م ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية والقوانين 

المعدلة له.

* الجريدة الر�سمية - العدد خم�سمائة و�ستة وع�شرون 
   ال�سنة الواحد والأربعون -30 �شعبان 1432هـ، 31 يوليو 2011م

مادة )4(
ت�ضع الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية ووزارة المالية، بالتن�سيق مع 

الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية، �آلية تنفيذ هذا القرار.

مادة )5(
تقدم طلبات التقاعد وفق �أحكام هذا القرار خلال �ستة �أ�شهر من تاريخ �صدوره، 

ولا تقبل �أية طلبات تقدم بعد انق�ضاء هذه المهلة.

مادة )6(
المخت�صة  ال�سلطة  م��ن  ال��ق��رار  ه��ذا  �أح��ك��ام  وف��ق  للتقاعد  الإح��ال��ة  ق���رار  ي�صدر 

بالتعيين.

مادة )7(
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، ويُن�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجلــ�س الـــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 15 رجب 1431هـ

الموافق: 27 يونيو 2010
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2( �يحت�سب المعا�ش التقاعدي لمن تتوافر فيه ال�شروط ويقبل طلبه على �أ�سا�س مدة 
الا�شتراك الحالية م�ضافًا �إليها مدة خم�س �سنوات كحد �أق�صى تتحملها الحكومة 

الاتحادية وب�سقف 35 عامًا.
المادة )2(

تتحمل الحكومة الاتحادية ح�صة الم�ؤمن عليه ال�شهرية وقدرها )5%( بالإ�ضافة 
�إلى ح�صتها وقدرها )15%( وذلك عن مدة الخم�س �سنوات الم�شار �إليها �أعلاه وبما لا 

يزيد عن خم�س وثلاثين �سنة.
المادة )3(

تدرج الاعتمادات المالية اللازمة للهيئات الملحقة بالميزانية العامة للاتحاد �ضمن 
مجموعة المنافع الاجتماعية بوزارة المالية.

المادة )4(

بالتن�سيق مع  المالية  ووزارة  الب�شرية الحكومية  للموارد  الهيئة الاتحادية  ت�ضع 
الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية �آلية تنفيذ هذا القرار.

المادة )5(

لا تقبل �أية طلبات للتقاعد الاختياري يتم تقديمها بعد انتهاء المهلة المحددة في 
المادة )1( من هذا القرار.

المادة )6(

ي�صدر قرار الإحالة للتقاعد وفق �أحكام هذا القرار من الوزير المعني.

المادة )7(

يُعمل بهذا القرار اعتبارًا من تاريخ �صدوره ويُن�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 4 �شعبان 1432هـ

الموافق: 5 يوليو 2011م

قرار رئي�س مجل�س الإدارة رقم )4( ل�سنة 2012م)*(
ب�ش�أن قواعد �ضم الم�ؤمن عليه للخدمة ال�اسبقة التي تقا�ضى عنها معا�شًا

رئي�س مجل�س الإدارة... 
العامة  الهيئة  ب�إن�شاء   1999 ل�سنة   )6( رقم  الاتحادي  القانون  على  بالاطلاع   -

للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية. 
- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 

الاجتماعية والقوانين المعدلة له. 
- وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )11( ل�سنة 2010 ب�ش�أن الهيكل التنظيمي للهيئة 

العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية. 
- وعلى قرار مجل�س الوزراء رقم )4/66 و/17م( ل�سنة 2010 ب�ش�أن ت�شكيل مجل�س 

�إدارة الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية. 
- وبناء على موافقة مجل�س �إدارة الهيئة. 

قــــــــرر مــا يلي:
)المادة الأولى(

�إلى  معا�شًا  عنها  تقا�ضى  التي  ال�سابقة  خدمته  م��دة  �ضم  عليه  للم�ؤمن  يجوز 
خدمته الحالية وفق ال�شروط التالية: 

1- ��أن يبدي الم�ؤمن عليه رغبته كتابة في �ضم تلك المدة �إلى جهة عمله وذلك خلال 
�سنة من تاريخ عودته للعمل لدى �أي جهة خا�ضعة لأحكام القانون رقم )7( 
ل�سنة 1999 الم�شار �إليه، �أو خلال �سنة من تاريخ العمل بهذا القرار ح�سب واقع 

الحال، ويجوز له �أن يتقدم بطلب ال�ضم �إلى الهيئة مبا�شرة. 
2- �ألا يزيد عمره عن الخام�سة والخم�سين �سنة عند عودته للعمل. 

3- ��أن يقت�صر ال�ضم على مدة الخدمة الفعلية التي احت�سبت في المعا�ش وكذلك 
مدد الخدمة الاعتبارية التي تم �شرا�ؤها وفقًا لأحكام المادة )17( من القانون 
رقم )7( ل�سنة 1999، وفي جميع الأح��وال لا يجوز تجزئة مدة الخدمة المراد 

�ضمها. 

* الجريدة الر�سمية- العدد خم�سمائة و�أربعة و�أربعون- ال�سنة الثانية والأربعون. 
  18 �صفر 1434هـ- الموافق 31 دي�سمبر 2012م.
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4- �رد قيمة المعا�شات التي قام ب�صرفها من تاريخ عودته للعمل وحتى تاريخ وقف 
المعا�ش مع مراعاة �أحكام المادة )36( من القانون رقم )7( ل�سنة 1999.

)المادة الثانية(

1- يلتزم الم�ؤمن عليه بت�أدية تكاليف ال�ضم والمتمثلة بناتج �ضرب العنا�صر الآتية: 
�أ- �راتب ح�ساب تكاليف ال�ضم وهو الفرق بين راتب ح�ساب المعا�ش وراتب ح�ساب 

الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�ضم. 
ب- معدل ح�ساب تكاليف ال�ضم البالغ %20.

ج- مدة الخدمة المطلوب �ضمها بالأ�شهر. 
2- �تتم ت�أدية تكاليف ال�ضم دفعة واحدة، ويجوز �أن يتم ذلك بالتق�سيط على �ألا يقل 
مقدار الق�سط عن ربع راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم الم�ؤمن عليه طلب 
ال�ضم، وفي جميع الأحوال يجب �ألا يتعدى ذلك تاريخ انتهاء خدمته �أو بلوغ �سن 

ال�ستين �أيهما �أقرب.

)المادة الثالثة(

على الرغم مما ورد في المادة الثانية من هذا القرار ت�ضم مدة خدمة الم�ؤمن عليه 
�إذا كان  �أية تكاليف، وذلك  �إلى مدة خدمته اللاحقة دون  ا�ستحق عنها معا�شًا  التي 

راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�ضم م�ساويًا �أو يقل عن مقدار المعا�ش.

)المادة الرابعة(

عليه  الم���ؤم��ن  عنها  ا�ستحق  التي  الخدمة  م��دة  عن  ال�ضم  تكاليف  ح�ساب  يكون 
تاريخ 1999/5/1  بالن�سبة لموظفي الحكومة الاتحادية قبل  المالية  وزارة  معا�شًا من 

وفقًا لما يلي: 
1- �يلتزم الم�ؤمن عليه بتكاليف �ضم مدة خدمته ال�سابقة التي ا�ستحق عنها معا�شًا 

وفقًا لما ورد في المادة الثانية من هذا القرار. 
2- �تتحمل وزارة المالية بقيمة الالتزامات الاعتبارية بن�سبة 20% من تاريخ تعيين 
�أ�سا�س  �إحالته للتقاعد مح�سوبة على  الم�ؤمن عليه طالب ال�ضم وحتى تاريخ 
�إلزام  �إعادة ت�سوية معا�شه، وذلك مقابل عدم  راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ 
�أن  ال��دوري، على  ال�صرف  المعا�ش الح��الي وحذفه من ك�شوف  ال��وزارة بقيمة 
تقوم الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية بتحمل مقدار المعا�ش 

الم�ستحق بعد ال�ضم وانتهاء الخدمة اللاحقة.

)المادة الخام�سة(

المالي  للمركز  الدوري  الفح�ص  مع  ال�ضم  تكاليف  ح�ساب  طريقة  مراجعة  تتم 
�إن�شائها رقم  المادة )12( من قانون  للهيئة العامة للمعا�شات الذي يتم وفقًا لأحكام 

)6( ل�سنة 1999.
)المادة ال�اسد�سة(

معا�شًا  عنها  تقا�ضى  التي  الفعلية  خدمته  مدة  �ضم  طلب  عليه  للم�ؤمن  يجوز 
ا�ستثنائيًّا وفقًا لأحكام القانون رقم )7( ل�سنة 1999.

)المادة ال�اسبعة(

المعا�ش  له �صرف  فيعاد  ال�ضم  تكاليف  �أق�ساط  ت�أدية  الم�ؤمن عليه عن  توقف  �إذا 
نهاية  مكاف�أة  وي�ستحق  الأداء،  عن  لتوقفه  التالي  ال�شهر  �أول  من  اعتبارًا  الموقوف 
خدمة وفقًا لأحكام القانون رقم )7( ل�سنة 1999 عن مدة الخدمة التي �سددت عنها 
الأق�ساط ما لم يكن قد ا�ستوفى �شروط ا�ستحقاق المعا�ش، وفي جميع الأحوال لا ترد 

له الأق�ساط التي قام بت�أديتها.
)المادة الثامنة(

�إذا انتهت خدمة الم�ؤمن عليه طالب ال�ضم بالوفاة دون ا�ستكمال ت�سديد �أق�ساط 
 )7( رقم  القانون  من   )5( المادة  من   )4( البند  �أحكام  ب�ش�أنه  فتطبق  ال�ضم  تكاليف 

ل�سنة 1999.
)المادة التا�سعة(

رقم )7(  القرار  ذلك  القرار، بما في  يتعار�ض مع هذا  �أو  �أي حكم يخالف  يُلغى 
ل�سنة 2008 ال�صادر بتاريخ 2008/1/24.

)المادة العا�شرة(

ين�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية ويعمل به اعتبارًا من �أول ال�شهر التالي 
لتاريخ ن�شره، وعلى جميع الجهات المعنية تنفيذ ما جاء به كل فيما يخ�صه.

حمدان بـــن را�شد �آل مكتـوم 
نائب حاكم دبي- وزير المالية 
رئيــــ�س مجـلــــــــ�س الإدارة

�صادر بتاريخ الموافق 2012/11/1
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قانون ال�ضمان الاجتماعي
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Ω2001 áæ°ùd (2) ºbQ …OÉ`–G ¿ƒfÉb
(@)

»YÉªàL’G ¿Éª°†dG ¿CÉ°T  ‘

 ¿É«¡f ∫BG ¿É£∏°S øH ójGR øëf,IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO ¢ù«FQ

 ,Qƒà°SódG ≈∏Y ´ÓW’G ó©H

äGQGRƒ˘˘dG äÉ˘˘°UÉ˘˘°üà˘˘NG ¿CÉ˘˘°ûH 1972 á˘˘æ˘˘°ùd (1) º˘˘bQ …OÉ–’G ¿ƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG ≈˘˘∏˘˘Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh AGQRƒdG äÉ«MÓ°Uh

»YÉªàL’G ¿Éª°†dG ¿CÉ°T ‘ 1981 áæ°ùd (13) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh

,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG ôjRh á°VôYÉe ≈∏Y AÉæHh

 .OÉ–Ód ≈∏YC’G ¢ù∏ÛG ≥jó°üJh ,…OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛGh

: »JB’G ¿ƒfÉ≤dG ÉfQó°UCG

∫hC’G ÜÉÑdG
äÉ````Øjô`©`J

(1) IOÉŸG

áë°VƒŸG ÊÉ©ŸG á«dÉàdG äGQÉÑ©dGh äÉª∏μdÉH ó°ü≤j ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘

-:∂dP Ò¨H ¢üædG ¥É«°S ¢†≤j ⁄Ée É¡æe πc øjôb

á```dhó```dG.IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO :

IQGRƒ`````dG.á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG IQGRh :

ô```jRƒ````dG.á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG ôjRh :

IQGOE’G .»YÉªàL’G ¿Éª°†dG IQGOEG     :

á`````æé``∏dG .á«YÉªàL’G äGóYÉ°ùŸG áæ÷ :

Iô°SC’G ÜQ :ódƒdG hCG ,êhõdG IÉah ádÉM ‘ áLhõdG hCG ,êhõdG : ¬H ó°ü≤jh É¡∏FÉY ƒg

 .Éª¡JÉah ádÉM ‘ Iô°SC’G ¿hDƒ°T ≈∏Y ºFÉ≤dG

(@).¿ƒ°ùªNh á©Ñ°Sh áFÉªKÓK Oó©dG - ¿ƒKÓãdGh ájOÉ◊G áæ°ùdG - á«ª°SôdG Iójô÷G
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»YÉªàL’G ¿Éª°†dG ¿CÉ°T ‘ 1981 áæ°ùd (13) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈∏Yh

 ,¬d ádó©ŸG ÚfGƒ≤dGh

,AGQRƒdG ¢ù∏› á≤aGƒeh ,á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG ôjRh á°VôYÉe ≈∏Y AÉæHh

 .OÉ–Ód ≈∏YC’G ¢ù∏ÛG ≥jó°üJh ,…OÉ–’G »æWƒdG ¢ù∏ÛGh

: »JB’G ¿ƒfÉ≤dG ÉfQó°UCG

∫hC’G ÜÉÑdG
äÉ````Øjô`©`J

(1) IOÉŸG

áë°VƒŸG ÊÉ©ŸG á«dÉàdG äGQÉÑ©dGh äÉª∏μdÉH ó°ü≤j ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘

-:∂dP Ò¨H ¢üædG ¥É«°S ¢†≤j ⁄Ée É¡æe πc øjôb

á```dhó```dG.IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO :

IQGRƒ`````dG.á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG IQGRh :

ô```jRƒ````dG.á«YÉªàL’G ¿hDƒ°ûdGh πª©dG ôjRh :

IQGOE’G .»YÉªàL’G ¿Éª°†dG IQGOEG     :

á`````æé``∏dG .á«YÉªàL’G äGóYÉ°ùŸG áæ÷ :

Iô°SC’G ÜQ :ódƒdG hCG ,êhõdG IÉah ádÉM ‘ áLhõdG hCG ,êhõdG : ¬H ó°ü≤jh É¡∏FÉY ƒg

 .Éª¡JÉah ádÉM ‘ Iô°SC’G ¿hDƒ°T ≈∏Y ºFÉ≤dG

(@).¿ƒ°ùªNh á©Ñ°Sh áFÉªKÓK Oó©dG - ¿ƒKÓãdGh ájOÉ◊G áæ°ùdG - á«ª°SôdG Iójô÷G
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- �معدل بموجب المر�سوم بقانون اتحادي رقم )9( ل�سنة 2019م، والمن�شور في الجريدة الر�سمية العدد )661( ملحق 
)1(، �ص17 والذي ا�ستبدل ن�ص المادة )1( بموجب المادة الأولى من المر�سوم بقانون.

المبينة  التالية المعاني  القانون، يق�صد بالكلمات والعبارات  في تطبيق احكام هذا 
قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:

الدولـة: الإمارات العربية المتحدة.

الوزارة: وزارة تنمية المجتمع.

الوزيـر: وزير تنمية المجتمع.

الإدارة: �إدارة ال�ضمان الاجتماعي.

اللجنــة: لجنة الم�ساعدات الاجتماعية.
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á``Lhõ`àŸG ÒZ â`æÑdG : -CGÚKÓãdGh á°ùeÉÿG RhÉŒ ⁄h Iô°ûY áæeÉãdG É¡æ°S â¨∏H âæH πc

 .Qóà≤e πFÉY hCG πNO Qó°üe É¡d ¢ù«dh πª©J hCG êhõàJ ⁄h

Úà°ùdG ≠∏ÑJ ⁄h kÉeÉY ÚKÓKh á°ùªN É¡æ°S RhÉŒ âæH πc -Ü

 .πNO Qó°üe É¡d ¢ù«dh πª©J hCG êhõàJ ⁄h

»°VôŸG õé©dÉH ÜÉ°üŸG :Ö°ùc øY ¬©æÁ »FõL hCG »∏c »°Vôe õé©H ÜÉ°üe ¢üî°T πc

Qó°üe ¬d ¢ù«dh kÉeÉY Úà°ùdG RhÉéj ⁄h ¬Jô°SCG ¢û«Y hCG ¬°û«Y

 .πNO

êhõ`````à``ŸG Ö```dÉ`£dG :Qó°üe ¬d ¢ù«dh á«ª«∏©J á°ù°SDƒÃ ≥ëà∏e êhõàe ôcP ÖdÉW πc

 .πNO

¿ƒ````é°ùŸG Iô````````°SCG :á¡L ájCG πÑb øe ∞bhCG hCG ,É¡∏FÉY øé°ùH ºμM Qó°U Iô°SCG πc

Qó°üe É¡d ¢ù«dh ,øjô¡°T øY π≤J ’ Ióe ¢UÉ°üàNG äGP

ƒ˘d É˘ª˘«˘a É˘¡˘∏˘FÉ˘Y ≥˘ë˘à˘°ùj ¿É˘c É˘ª˘Y π˘≤˘j É˘¡˘∏˘NO ¿É˘˘c hCG .π˘˘NO

’h .¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘MC’ kÉ˘≤˘ah á˘«˘YÉ˘ª˘à˘LG Ió˘YÉ˘°ùe ≈˘°VÉ˘≤˘J

 .IóYÉ°ùŸG Ëó≤J óæY Iô°SC’G OGóY øª°V ¿ƒé°ùŸG Ö°ùëj

kÉ```````jOÉ``e õ``LÉ```©dG  :≈°VÉ≤J ƒd Éª«a ≥ëà°ùj ¿Éc ÉªY ¬∏ªY øe ¬∏NO π≤j øe πc

âÑãj ¿CG •ô°ûH ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ÑW á«YÉªàLG IóYÉ°ùe

 .¬∏NO IOÉjõd ôNBG πª©H ΩÉ«≤dG ≈∏Y ¬JQób ΩóY

»``fÉ`ãdG ÜÉ`ÑdG
 ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ¿Éjô°S ¥É£f

(2) IOÉŸG

º¡«a ôaƒàJ ø‡ ádhódG πNGO Úª«≤ŸG ÚæWGƒŸG ≈∏Y ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG …ô°ùJ

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG •hô°ûdG

(3) IOÉŸG

 :á≤HÉ°ùdG IOÉŸG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG ádhódG á«°ùæéH ™àªàdG •ô°T øe AÉæãà°SG

 -1‘ ÉgO’hCGh É¡°ùØf øY á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG »ÑæLCG øe áLhõàŸG áæWGƒŸG ≥ëà°ùJ

:á«JB’G ä’É◊G
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الأ�ســــــــــــرة: �مجموعة مكونة من زوج وزوجة او اكثر و�أولادهما او بع�ض افراد هذه 
المجموعة �إذا كانت تجمعهم معي�شة واحدة، ويدخل في تعريف الأ�سرة.

1- �الابن حتى بلوغه الثامنة ع�شرة، ومع ذلك يعتبر الابن �ضمن الأ�سرة 
ولو جاوز هذه ال�سن، �إذا ثبت ا�ستمراره في التعليم وحتى تمام تعليمه 

او التحاقه بعمل.
2- �البن���ت حت���ى بلوغه���ا الثامن���ة ع�ش���رة، ومع ذل���ك تعتبر البن���ت �ضمن 
الأ����سرة ول���و جاوزت هذه ال����سن �إذا ثبت ا�ستمراره���ا في التعليم وحتى 

تمام تعليمها ما لم تتزوج او تلتحق بعمل.
العائــــــــــــــل: �كل �شخ�ص��� مقت���در مل���زم بالنفق���ة ال�شرعي���ة للم�ستحقن�ي� م���ن �أف���راد 
�أ�سرت���ه الت���ي تقع �ضمن الفئات المن�صو�ص��� عليها في �أحكام هذا القانون 

ب�شرط ان يزيد دخل العائل على �ضعف قيمة الم�ساعدة المفتر�ضة.
الأرملـــــــــــــة: �كل ام���ر�أة لم تج���اوز �سنه���ا �ستن�ي� عام���اً ت���وفي زوجه���ا وانق����ضت عدتها 

ال�شرعية ولم تتزوج ولي�س لها م�صدر دخل او عائل مقتدر.
المطلقـــــــــــة: �أ- �كل ام���ر�أة لم تج���اوز �سنه���ا خم����سة وثلاثن�ي� عام���اً طلق���ت وانق����ضت 

عدتها ال�شرعية ولم تتزوج ولي�س لها م�صدر دخل او عائل مقتدر.
ب- �كل ام���ر�أة تج���اوز �سنها خم�سة وثلاثين عام���اً طلقت وانق�ضت عدتها 

ال�شرعية ولم تتزوج ولي�س لها م�صدر دخل.
المهجــــــــــورة: �كل ام���ر�أة ثب���ت �شرعاً هجر زوجها لها، ولي�س له���ا م�صدر دخل او عائل 

مقتدر.
المعـــــــــــــــاق: �كل ف���رد يع���اني م���ن عج���ز عقل���ي او ج�سم���ي او ا�ضط���راب في الوظائف 
النف�سي���ة يح���د من قدرته عل���ى ت�أدية دوره الطبيع���ي في المجتمع قيا�ساً 
عل���ى �أبن���اء �سنه وجن����سه في الإطار المجتمعي والثق���افي الذي يعي�ش فيه 

ولي�س لديه م�صدر دخل.
الم�ســـــــــــــــن: كل �شخ�ص بلغ ال�ستين عاماً ولي�س له م�صدر دخل.

اليتيــــــــــــــم: �كل م���ن ت���وفي وال���ده ولم يج���اوز �سن الر�ش���د ولي�س له م����صدر دخل او 
عائل مقتدر.

مجهول الأبوين: �من ولد لأبوين غير معلومين ولم يجاوز �سن الر�شد ولي�س له م�صدر 
دخ���ل ولم يتكف���ل برعايت���ه �شخ�ص��� مقت���در ولا تق���وم جه���ة اعتباري���ة 

بالإنفاق عليه ورعايته.

البنت غير المتزوجة: �أ- �كل بنت بلغت �سنها الثامنة ع�شرة ولم تجاوز الخام�سة والثلاثين 
ولم تتزوج او تعمل ولي�س لها م�صدر دخل او عائل مقتدر.

  ب- �كل بنت تجاوز �سنها خم�سة وثلاثين عاماً ولم تبلغ ال�ستين ولم 
تتزوج او تعمل ولي�س لها م�صدر دخل.

الم�اصب بالعجز المر�ضي: �كل �شخ�ص��� م����صاب بعجز مر�ضي كل���ي او جزئي يمنعه من ك�سب 
عي�ش���ه او عي�ش��� �أ�سرته ولم يجاوز ال�ستن�ي� عاماً ولي�س له م�صدر 

دخل.
الطالب المتــــــــــزوج: �كل طال���ب ذكر متزوج ملتحق بم�ؤ�س�سة تعليمية ولي�س له م�صدر 

دخل.
�أ�سرة الم�سجــــــــــــون: �كل �أ�سرة �صدر حكم ب�سجن عائلها، او �أوقف من قبل �أية جهة ذات 
اخت�صا�ص��� م���دة لا تق���ل عن �شهري���ن، ولي�س لها م����صدر دخل، او 
كان دخلها يقل عما كان ي�ستحق عائلها فيما لو تقا�ضى م�ساعدة 
اجتماعي���ة وفقاً لأحكام ه���ذا القانون، ولا يح�سب الم�سجون �ضمن 

عداد الأ�سرة عند تقديم الم�ساعدة.
العاجز ماديـــــــــــــــاً: �كل م���ن يق���ل دخل���ه من عمل���ه عم���ا كان ي�ستحق فيما ل���و تقا�ضى 
م�ساع���دة اجتماعي���ة طبقاً لأح���كام هذا القانون ب�ش���رط ان يثبت 

عدم قدرته على القيام بعمل �آخر لزيادة دخله



-614--615- -664-

 .πª©dG øY ¬©æÁ »°Vôe õé©H êhõdG áHÉ°UEG (CG

 (ÜøY π≤J ’ Ióe ¢UÉ°üàNG äGP á¡L ájCG πÑb øe êhõdG ±É≤jEG hCG øé°S

 .OÓÑdG øY √OÉ©HEG hCG øjô¡°T

øY IóYÉ°ùŸG É¡ëæe »ÑæLCG øe áLhõàŸG áæWGƒŸG Ö∏W ‘ ô¶ædG áæé∏d Rƒéjh

:Úà«JB’G ÚàdÉ◊G ‘ §≤a É¡°ùØf

 .¬JOGQEG øY êQÉN ÖÑ°ùH πNO êhõ∏d øμj ⁄ GPEG (CG

 (ÜIóYÉ°ùŸG ≈°VÉ≤J ƒd Éª«a ¬Jô°SCG ¬≤ëà°ùJ âfÉc ÉªY π≤j êhõdG πNO ¿Éc GPEG

 .á«YÉªàL’G

øe Ú©ØàæŸG Iô°SC’G OGôaCG øª°V êhõdG Ö°ùëj ’ Éª¡«dEG QÉ°ûŸG ÚàdÉ◊G Éà∏c ‘h

 .á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG

 -2øY á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG »ÑæLC’G É¡LhR ‘ƒJ »àdG á∏eQC’G áæWGƒŸG ≥ëà°ùJ

 .ÉgO’hCGh É¡°ùØf

 -3Ωƒ≤J ,AÉæHCG ¬æe âÑ‚CGh kÉæWGƒe âLhõJ »àdG á«ÑæLC’G á∏eQC’Gh á≤∏£ŸG ≥ëà°ùJ

ádÉM ‘ ,É¡°ùØf øY á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG ,êhõàJ ⁄h ádhódG πNGO º¡àfÉ°†ëH

 .Qóà≤e πFÉY hCG πNO Qó°üe É¡d ¿ƒμj ’CG •ô°T êhõdG IÉah hCG É¡bÓW

(4) IOÉŸG

 -1- á∏eQC’G :¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMC’ kÉ≤ah á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG á«dÉàdG äÉÄØdG ≥ëà°ùJ

ÜÉ°üŸG - áLhõàŸG ÒZ âæÑdG - øjƒHC’G ∫ƒ¡› - º«à«dG - ø°ùŸG - ¥É©ŸG - á≤∏£ŸG

.IQƒé¡ŸG - kÉjOÉe õLÉ©dG - ¿ƒé°ùŸG Iô°SCG - êhõàŸG ÖdÉ£dG - »°VôŸG õé©dÉH

 -2iôNCG äÉÄa áaÉ°VEG ôjRƒdG øe ìGÎbG ≈∏Y AÉæH AGQRƒdG ¢ù∏› øe QGô≤H Rƒéj

.∂dP ¤EG áLÉ◊G âYO GPEG IOÉŸG √òg øe (1) óæÑdG ‘ É¡«∏Y ¢Uƒ°üæŸG äÉÄØdG ¤EG

(5) IOÉŸG

 .ôjRƒdG ìGÎbG ≈∏Y AÉæH AGQRƒdG ¢ù∏› øe QGô≤H á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG áª«b Oó–

óªà©jh π≤à°ùe øμ°ùe ‘ √OôØÃ ¢û«©j óMGh Oôa øe áfƒμe Iô°SC’G âfÉc GPEGh

á°ùªNh áFÉªKÓK (375) ÉgQób IhÓY íæª«a á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG ≈∏Y kÉ«∏c kGOÉªàYG

áÑ°ùædÉH ∂dPh ,á«YÉªàLG IóYÉ°ùe øe ¬≤ëà°ùj Ée ¤EG áaÉ°VEG kÉjô¡°T kÉªgQO ¿ƒ©Ñ°Sh

 .¥É©ŸGh º«à«dGh »ë°üdG õé©dGh πeÎdGh ø°ùdG äÉÄØd

.ôjRƒdG øe ìGÎbG ≈∏Y AÉæH AGQRƒdG ¢ù∏› øe QGô≤H ≠dÉÑŸG √òg IOÉjR Rƒéjh
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å``dÉ``ãdG ÜÉ``ÑdG
 á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG §HQ

(6) IOÉŸG

¿Éc ¿EÉa ,á∏eÉc IóYÉ°ùŸG âaô°U ,πNO á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùŸ øμj ⁄ GPG

ádÉ◊G √òg ‘ IóYÉ°ùŸG áª«b π≤J ’CG ≈∏Y ,πNódG QGó≤Ã IóYÉ°ùŸG â°†ØN πNO ¬d

ójó– ºàjh óMGƒdG OôØ∏d kÉjô¡°T kÉªgQO øjô°ûYh á°ùªNh áFÉªà°S (625) øY

¢ù∏› øe QGô≤H É¡H á≤∏©àŸG óYGƒ≤dG  º¶æJh kÉjOÉe øjõLÉ©∏d á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG

.AGQRƒdG

: ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ≥«Ñ£J ‘ kÓNO Èà©j ’h

.á«Ä«ÑdG hCG á«dõæŸG äÉYÉæ°üdG øe πª©dG Ö°ùc øY œÉædG πNódG -1

 .kÉYô°T á≤ØædÉH  Úeõ∏ŸG ÒZ ÜQÉbC’G ÒZ É¡eó≤j »àdG IóYÉ°ùŸG -2

 -3º¡ÑjQó````J AÉæ````KCG º```gô°SCG OGô`````aCG hCG IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe É¡«∏Y π°üëj »àdG ICÉaÉμŸG

 .kÉ«æ¡e º¡∏«gCÉJ hCG

 -4øe ájó≤f hCG á«æ«Y äGóYÉ°ùe øe ºgô°SCG OGôaCG hCG IóYÉ°ùŸG »≤ëà°ùŸ ±ô°üj Ée

 .êÓ©dG ¢Vô¨d á«YÉªàL’G hCG á«LÓ©dG äÉ°ù°SDƒŸG

 .áØ∏àıG º«∏©àdG πMGôe ‘ áÑ∏£∏d Qô≤J »àdG äBÉaÉμŸG -5

 .ájQhO áØ°üH ≥ëà°ùJ »àdG äBÉaÉμŸG -6

(7) IOÉŸG

 -1øY êQÉN ÖÑ°ùH ¬d πªY ’ øŸ á«FÉæãà°SG á«YÉªàLG äGóYÉ°ùe ±ô°U áæé∏d Rƒéj

Égóe Rƒéj ô¡°TCG áà°S IóYÉ°ùŸG ±ô°U Ióe ¿ƒμJh ,πNO Qó°üe ¬d ¢ù«dh ¬JOGQEG

 .ôjRƒdG øe QGô≤H á∏KÉ‡ OóŸ

 -2‘ IOóÙG IóŸG ∫ÓN πªY øY åëÑj ¿CG ,IóYÉ°ùŸG √òg ¬d äQô≤J øe ≈∏Y

¥Éëàd’G ¬°†aQ ádÉM ‘h ,á°üàıG á¡÷G IóYÉ°ùÃ ∂dPh ,á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG

 .¬d IQô≤ŸG IóYÉ°ùŸG ‘ ¬≤M §≤°ùj ,¬d  ôah …òdG πª©dÉH
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™``HGô`dG ÜÉ`ÑdG
 IóYÉ°ùŸG Ö∏W •hô°Th äGAGôLEG

(8) IOÉŸG

 -1≥aôJh É¡°UÉ°üàNG IôFGO ‘ ÖdÉ£dG º«≤j »àdG IQGOE’G ¤EG IóYÉ°ùŸG Ö∏W Ωó≤j

 .ôjRƒdG øe QGôb É¡fÉ«ÑH Qó°üj »àdG äGóæà°ùŸG Ö∏£dÉH

 -2π«– ºK ,IóYÉ°ùŸG ÖdÉW ádÉM øY »YÉªàL’G åëÑdG AGôLEÉH IQGOE’G Ωƒ≤J

ÚKÓK ∫ÓN ∂dPh ,áæé∏dG ¤EG »YÉªàL’G åëÑdG áé«àf ™e ¬JÉ≤aôÃ Ö∏£dG

.Ö∏£dG Ëó≤J ïjQÉJ øe kÉeƒj

 -3åëÑdG É¡æY ∞°ûμj »àdG ájƒdhC’G Ö°ùëH É¡«dEG áYƒaôŸG äÉÑ∏£dG ‘ áæé∏dG ô¶æJ

∫ÓN ¬°†aôH hG Ö∏£dG ∫ƒÑ≤H ÉgQGôb áæé∏dG Qó°üJh ,ádÉ◊G øY »YÉªàL’G

Ö∏£dG ¢†aôH QOÉ°üdG QGô≤dG ¿ƒμj ¿CG ≈∏Y  É¡«dEG ¬©aQ ïjQÉJ øe Éeƒj ÚKÓK

 .¿CÉ°ûdG ÖMÉ°U ¤G QGô≤dG ≠∏Ñjh .kÉÑÑ°ùe

(9) IOÉŸG

Qhó°U ïjQÉàd ‹ÉàdG ô¡°ûdG ∫hCG øe kGQÉÑàYG kÉ«°üî°T É¡≤ëà°ùŸ IóYÉ°ùŸG ±ô°üJ

…C’ É¡«a ±ô°üàdG ø°ùëj ’ ≥ëà°ùŸG ¿CG âÑK GPEÉa ,Ö∏£dG ≈∏Y á≤aGƒŸÉH áæé∏dG QGôb

º```«≤dG hCG »``°UƒdG hCG »Yô°ûdG ‹ƒ∏d É¡aô°U Qô≤J ¿G áæé∏d RÉL ÜÉÑ°SC’G øe ÖÑ°S

.á«∏gC’G …hP øe øjôNB’G Iô°SC’G OGôaCG óMC’ hCG

 .óªà©e π«cƒàH ∂dPh IóYÉ°ùŸG ΩÓà°SG ‘ áHÉfE’G RƒŒh

(10) IOÉŸG

∫GƒMC’G Ö°ùM ≈∏Y º«≤dG hCG »°UƒdG hCG »Yô°ûdG ‹ƒdG hCG IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ≈∏Y

ΩÉY »°†e ó©H á«YÉªàL’Gh á«dÉŸG IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ádÉM øY kÉjƒæ°S ÉfÉ«H Ωó≤j ¿CG

ôjRƒdG øe QGôb ÉgójóëàH Qó°üj »àdG •hô°ûdG ≥ah ∂dPh ,IóYÉ°ùŸG ΩÓà°SG ≈∏Y

á```````«dÉ```ŸG ¬`````àdÉ``````M hCG ¬```àeÉ``bEG π``fi ‘ Ò«¨J …CG ø`````Y kGQƒ````a IQGOE’G ≠∏Ñj ¿CG ¬`````«∏Yh

 .É¡àª«b πjó©J hCG IóYÉ°ùŸG ‘ ≥◊G •ƒ≤°S ¬fCÉ°T øe ¿ƒμj á«YÉªàL’G hCG
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(11) IOÉŸG

Ωƒ≤J¿CG Öéj Éªc ΩÉY πc πbC’G ≈∏Y ÚJôe IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ádÉM ™ÑààH IQGOE’G

 .Úà©HÉààe Úà©aO É¡ª∏°ùJ øY IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ∞∏îJ GPEG AGôLE’G Gò¡H Ωƒ≤J

õcôŸG ójóëàd ∂dPh ,IQGOE’G ¬jôŒ »YÉªàLG åëH ≥jôW øY ™ÑààdG ºàjh

hCG á˘jOÉŸG ¬˘à˘dÉ˘M ≈˘∏˘Y Ò«˘¨˘J ø˘e CGô˘W ó˘b ¿ƒ˘μ˘j É˘eh Ió˘YÉ˘°ùŸG ≥˘˘ë˘˘à˘˘°ùŸ Êƒ˘˘fÉ˘˘≤˘˘dG

 .á«YÉªàL’G

‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG »YÉªàL’G åëÑdG É¡æY ôØ°ùj »àdG èFÉàædG Aƒ°V ≈∏Y áæé∏dh

Qó°üJ ¿CG ,¬ÑLƒÃ IQOÉ°üdG íFGƒ∏dG hCG ¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG IÉYGôÃh á≤HÉ°ùdG Iô≤ØdG

 .É¡WÉ≤°SEG hCG É¡°UÉ≤fG hCG IóYÉ°ùŸG IOÉjõH kÉÑÑ°ùe kGQGôb

(12) IOÉŸG

ïjQÉJ øe ô¡°TCG áKÓK »°†e ó©H ¬≤ëà°ùj ÉÃ IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ÖdÉ£j ⁄ GPEG

GPEG kÉ«FÉ¡f IóYÉ°ùŸG ‘ ¬≤M §≤°ùjh ≥ëà°ùŸG  ≠∏ÑŸG ‘ ¬≤M §≤°S ¬bÉ≤ëà°SÉH ¬ª∏Y

⁄ Ée ,¬«dEG ≠∏ÑŸG ±ô°U hCG É¡£HQ ïjQÉJ øe ô¡°TCG áà°S ∫ÓN É¡ÑMÉ°U É¡H ÖdÉ£j ⁄

 .áæé∏dG ¬∏Ñ≤J kGQòY Ωó≤j

¬∏fi √ÒZ πëj ¿CG Rƒéj ’ ICÉaÉμŸG hCG IóYÉ°ùŸG ‘ ¬≤M §≤°ùj ¢üî°T πch

 .¥É≤ëà°S’G ‘

(13) IOÉŸG

•É≤°SEÉH hCG ¬d á≤ëà°ùŸG IóYÉ°ùŸG ¢UÉ≤fEÉH hCG ¬Ñ∏W ¢†aôH QGôb Qó°U øe πμd

¬ZÓHEG ïjQÉJ øe kÉeƒj Úà°S ∫ÓN ôjRƒdG ¤EG QGô≤dG Gòg øe º∏¶àj ¿CG É¡«a ¬≤M

 .QGô≤dG Gò¡H

(14) IOÉŸG

áæ÷ áaô©Ã ¿ƒfÉ≤dG Gòg øe (13) IOÉŸG ‘ ¬«dEG QÉ°ûŸG º∏¶àdG ‘ π°üØdG ºàj

¤EG º∏¶àdG ¿CÉ°T ‘ É¡à«°UƒJ áæé∏dG ™aôJh ôjRƒdG øe QGôb É¡∏«μ°ûàH Qó°üj äÉª∏¶J

 .kÉ«FÉ¡f ôjRƒdG QGôb ¿ƒμjh º∏¶àdG º∏°ùJ ïjQÉJ øe kÉeƒj ÚKÓK RhÉŒ ’ Ióe ‘ ôjRƒdG
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(15) IOÉŸG

É¡≤ëà°ùj ¿Éc »àdG ≠dÉÑŸG ¬Jô°SC’ âaô°U á«YÉªàL’G IóYÉ°ùŸG ≥ëà°ùe ‘ƒJ GPEG

¬JÉah πÑb ¬d á≤ëà°ùŸG IóYÉ°ùŸG ±ô°U ôªà°SG êhõdG ƒg  ≈aƒàŸG ¿Éc GPEGh ,¬JÉah πÑb

 .á«Yô°ûdG É¡JóY AÉ¡àfG ÚM ¤EGh ¬à∏eQCG ¤EG

(16) IOÉŸG

óMC’ É¡H Ωƒμfi á≤Øæd AÉah ’EG É¡«∏Y õé◊G hCG IóYÉ°ùŸG øY ∫RÉæàdG Rƒéj ’

∞˘°üf RhÉ˘é˘j ’ ÉÃh ,¿ƒ˘fÉ˘≤˘dG Gò˘g ΩÉ˘μ˘MCG ø˘˘e ¿hó˘˘«˘˘Ø˘˘à˘˘°ùj ø˘˘jò˘˘dG Iô˘˘°SC’G OGô˘˘aCG

 .Oôa πμd IQô≤ŸG ≠dÉÑŸG OhóM ‘h á≤ëà°ùŸG IóYÉ°ùŸG

¢ùeÉ`ÿG ÜÉ`ÑdG
(17) IOÉŸG

¿Éc GPEG ≥M ¬Lh ¿hO É¡æe ±ô°U Ée OGOÎ°SGh IóYÉ°ùŸG •É≤°SEG ‘ ≥◊G IQGRƒ∏d

∫ÓNE’G ¿hO ∂dPh ,á«dÉàdG ∫É©aC’G øe kÓ©a ≈JCG ób IóYÉ°ùŸG ¬d äQô≤J øe

:á«FÉæ÷G á«dƒÄ°ùŸÉH

 -1hCG É¡JOÉjR hCG IóYÉ°ùŸG íæe É¡«∏Y ÖJôJ ≈àe ,áë«ë°U ÒZ äÉfÉ«ÑH A’OE’G

 .≥M ¬Lh ¿hO É¡aô°U ‘ QGôªà°S’G

 -2hCG IóYÉ°ùŸG íæe ¬H òNC’G ≈∏Y ÖJôJ ≈àe ,Qhõe Qôfi ∫Éª©à°SG hCG Qôfi ôjhõJ

 .≥M ¬Lh ¿hO É¡aô°U ‘ QGôªà°S’G hCG É¡JOÉjR

¢SOÉ°ùdG ÜÉÑdG
 á```«eÉàN ΩÉμ``MCG

(18) IOÉŸG

ΩÉ¶æH á≤∏©àŸG óYGƒ≤dG QGô≤dG Gòg Oóëjh ,ôjRƒdG øe QGô≤H áæé∏dG πμ°ûJ

.É¡«a πª©dG

Book no(10)lastpart  6/30/13  9:19 AM  Page 669

-669-

(19) IOÉŸG

áeÉ©dG çGQƒμdGh äÉÑμædG á¡LGƒŸ OGôaC’Gh ô°SCÓd á∏LÉY áKÉZEG IóYÉ°ùe íæ“

√òg áª«b º¶æj …òdG AGQRƒdG ¢ù∏› QGô≤d kÉ≤ah ∂dPh ,ôjRƒdG øe QGô≤H á°UÉÿGh

 .É¡aô°üH á≤∏©àŸG óYGƒ≤dGh äGóYÉ°ùŸG

(20) IOÉŸG

IQGRh áª¶fCG Ö°ùM »Ñ£dG ∞°ûμdG óYGƒbh äGAGôLEG ôjRƒdG øe QGô≤H º¶æJ

 .∞°ûμdG Gòg ™«bƒJ Ωõ∏à°ùJ »àdG ä’É◊G ‘ ∂dPh ,áë°üdG

(21) IOÉŸG

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ò«Øæàd áeRÓdG äGQGô≤dGh íFGƒ∏dG ôjRƒdG Qó°üj

(22) IOÉŸG

 .1981 áæ°ùd (13) ºbQ …OÉ–’G ¿ƒfÉ≤dG ≈¨∏j

(23) IOÉŸG

 .¿ƒfÉ≤dG Gòg ΩÉμMCG ™e ¢VQÉ©àj hCG ∞dÉîj ºμM πc ≈¨∏j

(24) IOÉŸG

.√ô°ûf ïjQÉJ øe ¬H πª©jh ,á«ª°SôdG Iójô÷G ‘ ¿ƒfÉ≤dG Gòg ô°ûæj

 ¿É``````«¡f ∫BG ¿É```````£∏°S øH ó``````jGR
 IóëàŸG á«Hô©dG äGQÉeE’G ádhO ¢ù```«FQ

»ÑXƒHCÉH á°SÉFôdG ô°üb ‘ ÉæY Qó°U

`g 1421 ∫Gƒ°T 7 : ïjQÉàdG

Ω2001 ôjÉæj 2 : ≥aGƒŸG
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قرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2020م)*(
في �ش�أن تنظيم العمل الحكومي خلال الظروف الطارئة

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقانون اتحادي رقم )2( ل�سنة 2011 ب�ش�أن �إن�شاء الهيئة الوطنية 
لإدارة الطوارئ والأزمات والكوارث، وتعديلاته،

- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )1( ل�سن���ة 2018 ب�ش����أن اللائح���ة التنفيذي���ة 
لقانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية،

- وبن���اءً عل���ى م���ا عر����ضه رئي�س الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شري���ة الحكومية، 
وموافقة مجل�س الوزراء،

- ونظرًا لما تقت�ضيه الم�صلحة العامة في الدولة،
قـــــــــــــرر:

المادة )1(
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا القرار، يق����صد بالكلمات والعب���ارات التالية المع���اني المبينة 

قرين كل منها، ما لم يق�ضِ �سياق الن�ص بغير ذلك:
الدولـــــــــــــة : الإمارات العربية المتحدة.

الجهة الاتحادية : ��أي���ة وزارة من�ش����أة وف���ق القانون الاتح���ادي رقم )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش�أن 
وكذل���ك  وتعديلات���ه،  ال���وزراء،  و�صلاحي���ات  ال���وزارات  اخت�صا����صات 
�أي���ة هيئ���ة �أو م�ؤ�س����سة �أو �أجه���زة تنظيمي���ة اتحادي���ة تابع���ة للحكوم���ة 

الاتحادية.

* الجريدة الر�سمية - العدد �ستمائة و�ستة و�سبعون- ال�سنة الخم�سون
    21 �شعبان 1441هـ- الموافق 15 �أبريل 2020م.
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الوظائف الحيوية: �الوظائ���ف الت���ي تزاوله���ا الجه���ة الاتحادي���ة، وذات �أهمي���ة �سيا�سية �أو 
اقت�صادي���ة �أو اجتماعي���ة �أو �صحية �أو بيئي���ة، والتي ي�صدر بتحديدها 
رئي�س الجهة الاتحادية وذلك بالتن�سيق مع الهيئة الاتحادية للموارد 

الب�شرية الحكومية.
الظروف الطارئة: �مجموع���ة �أحداث رئي�سية مترتبة عل���ى انت�شار الوباء العالمي فيرو�س 
كورونا )كوفيد- 19( والتي من �ش�أنها �أن ت�ؤثر على ا�ستمرارية العمل 

الحكومي و�أن تهدد �صحة و�سلامة الموظفين.

المادة )2(
ت�سري �أحكام هذا القرار على كافة الجهات الاتحادية.

المادة )3(
يه���دف هذا الق���رار �إلى الحفاظ على �صحة و�سلامة موظف���ي الجهات الاتحادية، 
وتنظيم العمل الحكومي من خلال و�ضع ال�ضوابط التي من �ش�أنها ا�ستمرارية تقديم 

الخدمات الحكومية.
المادة )4(

1. �يج���ب عل���ى كافة الجه���ات الاتحادية في ظل الظروف الطارئ���ة تطبيق دليل تطبيق 
نظ���ام العم���ل عن بع���د في الظروف الطارئة في الحكومة الاتحادي���ة المرفق )1( بهذا 
الق���رار، عل���ى �أن تراع���ى في ذل���ك طبيع���ة الوظائف ونوعي���ة الخدم���ات المقدمة من 

قبلها.
2. �م���ع مراع���اة حكم الفق���رة )1( من هذه المادة، يجب �ألا تزي���د ن�سبة الموظفين الذين 
تقت�ضي طبيعة عملهم تواجدهم في مقار العمل على )30%(، من �ضمنهم الموظفين 

الذين ي�شغلون الوظائف الحيوية.
3. �ت����ضع كل جه���ة اتحادي���ة خط���ة ل�ضم���ان ا�ستم���رار تق���ديم الخدم���ات وت�أدي���ة المهام 

والأعمال المنوطة بها.
المادة )5(

تُ�ستثن���ى الفئ���ات التالية من حكم الفقرة )2( من الم���ادة )4(، وت�سري ب�ش�أنها نظام 
العمل عن بعد ب�صرف النظر عن طبيعة المهام المنوطة �إليهم:

1. المر�أة الحامل.

2. �أ�صحاب الهمم.
3. �الم�صابن�ي� ب�أمرا�ض��� مزمن���ة وح���الات �ضع���ف المناع���ة و�أعرا�ض��� تنف�سية مث���ل الربو 

وال�سكري.
4. الموظفين من الفئة العمرية الـ )60( فما فوق.

5. �الموظف���ات اللآت���ي يقم���ن برعاي���ة �أبنائهن من ال����صف التا�سع في الحلق���ة الدرا�سية 
الثالث���ة فم���ا دون. �شريط���ة �أن لا تتطلب مهامهن الوظيفية ����ضرورة تواجدهن في 

مقر العمل.

المادة )6(
على كافة الجهات الاتحادية الالتزام بما ي�أتي:

1. �تحدي���د الوظائ���ف الحيوي���ة الخا�صة به���ا والت���ي ت�شكل الركي���زة الأ�سا�سي���ة لمزاولة 
اخت�صا�صاته���ا، والعم���ل عل���ى �ضم���ان ا�ستم���رار عم���ل موظفيه���ا لتق���ديم الخدمات 
الحيوي���ة من خا�ل�ل الو�سائل التقني���ة والإلكتروني���ة، مع مراع���اة معايير ال�صحة 
وال�سلام���ة ال����صادرة ع���ن وزارة ال�صح���ة ووقاي���ة المجتمع في ظل الظ���روف الطارئة 

�سواء عن بعد �أو في مقار العمل.
2. �متابعة �أداء موظفيها ل�ضمان قيامهم ب�إنجاز الأعمال المطلوب منهم �إنجازها �سواء 
م���ن مق���ر العم���ل �أو عن بعد م���ن خلال الأنظم���ة الإلكترونية والذكي���ة المعتمدة في 
ه���ذا ال�ش�أن، ووفق �أح���كام المر�سوم بقانون اتحادي رقم )11( ل�سنة 2008 وتعديلاته 

ولائحته التنفيذية، و�أي قرارات �صدرت بالا�ستناد له من مجل�س الوزراء.
3. ��أخذ كافة الإجراءات اللازمة للمحافظة على �صحة و�سلامة موظفيها ومراجعيها 
للح���د من انت�ش���ار الأوبئة والأمرا�ض من �ضمنها التعليم���ات التي ت�صدر عن وزارة 

ال�صحة ووقاية المجتمع في هذا ال�ش�أن.
4. �مراع���اة الآلي���ات وال�ضوابط والإر�شادات الواردة في دلي���ل �آليات تطبيق نظام العمل 
ع���ن بع���د في الظروف الطارئ���ة في الحكومة الاتحادية المرفق )2( به���ذا القرار، و�أي 
ق���رارات �أو تعليم���ات �أخرى ت�صدر في هذا ال�ش����أن، على النحو الذي ي�ضمن ا�ستمرار 
تق���ديم الخدم���ات وت�أدي���ة المهام المنوط���ة بتلك الجه���ات وفق الأ����صول وبما ي�ضمن 

�صحة و�سلامة الموظفين.
المادة )7(

لا يج���وز من���ح الموظفين الذين ي�شغلون الوظائف الحيوي���ة في الجهات الاتحادية، 
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في ظل الظروف الطارئة، �إجازة �سنوية، وللجهة الاتحادية ا�ستدعاء من كان منهم في 
�إجازة.

المادة )8(
1. �يمن���ح كاف���ة الموظفين الذي���ن ي�شغلون الوظائف الحيوي���ة في �أي جهة اتحادية، بدل 
م���الي )25%( م���ن الرات���ب الأ�سا�سي للدرج���ة الوظيفية التي ي�شغله���ا الموظف على 
�ألا تزي���د ع���ن )10000( ع�ش���رة �آلاف درهم، في حال قيامه���م بت�أدية مهامهم في مقر 

العمل ذاته، ولمدة تزيد على �شهرين في ظل الظروف الطارئة.
2. �يرفع رئي�س الجهة الاتحادية قائمة ب�أ�سماء الموظفين الم�ستحقين للبدل الم�شار �إليه 
في الفق���رة )1( م���ن هذه الم���ادة، �إلى كل من وزارة المالية والهيئ���ة الاتحادية للموارد 
الب�شرية الحكومية مع بيان التكلفة المالية المترتبة على ذلك، لغايات اعتماد �صرف 

البدل من ميزانية الجهة الاتحادية.

المادة )9(
يُعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، وين�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الــــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 2/ �شعبان/ 1441هـ
الموافق: 26/ مار�س/ 2020م

مرفق )1(
دليل تطبيق نظام العمل عن بعد في الظروف الطارئة في الحكومة الاتحادية

المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2020م

المقدمة:
���ا م���ن الحكوم���ة الاتحادي���ة عل���ى  نظ���رًا للظ���روف الطارئ���ة والا�ستثنائي���ة وحر�صً
�سلام���ة موظفيه���ا تم اعتم���اد تطبي���ق العمل عن بع���د في الجهات الاتحادي���ة وفق هذا 
الدلي���ل م���ن �أج���ل المحافظة عل���ى �سلامتهم والحد م���ن انت�شار الأوبئ���ة والأمرا�ض في 
الدول���ة، وعلي���ه ولغاي���ات تمكن�ي� كافة الجه���ات الاتحادية م���ن �سلامة تطبي���ق القرار 
الم�ش���ار �إلي���ه م���ع �ضم���ان ا�ستمراري���ة ت�أدي���ة الأعمال وتق���ديم كافة الخدم���ات المطلوبة 
منه���ا في ظ���ل الظ���روف الطارئة وفق الأ����صول تم �إعداد هذا الدليل ال���ذي يهدف �إلى 
تزويد الجهات الاتحادية بالآليات اللازمة لتطبيق نظام العمل عن بعد لديها في ظل 
الظ���روف الطارئ���ة وذلك من خلال ا�ستخدام الأنظم���ة الذكية والإلكترونية المعتمدة 

في الحكومة الاتحادية �أو تلك الخا�صة بالجهة الاتحادية.
يت�ضم���ن الدلي���ل الإج���راءات والمهام والخط���وات اللازم اتخاذها م���ن قبل الجهات 

الاتحادية عند تطبيق العمل عن بعد في ظل الظروف الطارئة.
قام���ت الهيئ���ة الاتحادية للم���وارد الب�شري���ة الحكومية باتخاذ الخط���وات اللازمة 
الت���ي تمك���ن الجه���ات الاتحادي���ة م���ن خا�ل�ل نظ���ام "بيانات���ي" م���ن توثي���ق الح����ضور 
والان����صراف �إلكترونيً���ا لفئات الموظفين التي تعمل ع���ن بعد وذلك من خلال خا�صية 
"log in" عل���ى ذات النظ���ام وف���ق الآلي���ة الإلكتروني���ة الت���ي يت���م تعميمه���ا عل���ى تلك 
الجه���ات به���ذا ال�ش�أن م���ن �أجل �ضمان قي���ام الموظفين بت�أدية المه���ام المطلوبة منهم عن 

بعد وفق الأ�صول.
�أولًا: مفهوم العمل عن بعد:

يق�صد بالعمل عن بعد -ك�أحد خيارات العمل البديلة التي ت�ضمن ا�ستمرار ت�أدية 
الأعم���ال وتق���ديم الخدمات- ب�أنه العمل الذي يتم ت�أديته بعيدًا عن المكتب ب�شكل دائم 
�أو جزئ���ي �أو ح����سب الطلب حيث يكون الات�صال ما بين الموظف وجهة عمله �إلكترونيًا 
�أي م���ن خا�ل�ل ا�ستخدام الأنظمة الذكي���ة والإلكترونية في الحكومة الاتحادية �أو تلك 
الخا����صة بالجهة الاتحادي���ة مع التزام الموظف وجهة عمل���ه بالتوجيهات ال�صادرة من 
الجه���ات المخت����صة به���ذا ال�ش����أن في الح���الات الطارئة الت���ي تتطلب ت�أدي���ة الأعمال من 
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ا عن التواجد كليًا �أو جزئيًا في مكاتب العمل. خارج مقر العمل عو�ضً
ثانيًا: �أنواع العمل عن بعد:

ينق�سم العمل عن بعد �إلى الأنواع الآتية:
1- �العم���ل ع���ن بع���د ب�ش���كل جزئ���ي: حيث يمك���ن للموظف بن���اءً على طلب جه���ة عمله 
تق�سيم وقت عمله بين مقر العمل الرئي�سي ومكان العمل عن بعد بن�سب مت�ساوية 

�أو مختلفة وقد يكون ذلك �ساعات في اليوم �أو �أيامًا في الأ�سبوع �أو ال�شهر.
2- �العم���ل ع���ن بعد ب�ش���كل كامل: وهي الوظائ���ف التي يمكن ت�أديته���ا ب�شكل كامل من 

خارج مقر العمل الر�سمي.
ثالثًا: �أهداف العمل عن بعد:

يهدف تطبيق العمل عن بعد �إلى الآتي:
1- �توفر�ي� خي���ارات عم���ل متع���ددة للموظفن�ي� وخا����صة في ح���الات الط���وارئ وانت�ش���ار 

الأوبئة والإجراءات الاحترازية.
2- �مراع���اة الظ���روف المحيط���ة و�ضم���ان ا�ستمراري���ة الأعم���ال تحت مختل���ف الظروف 

ا الطارئة. وخ�صو�صً
3- تقديم الخدمات الحكومية في ظل الظروف الطارئة.

رابعًا: نطاق التطبيق:
1- يطبق هذا الدليل على كافة الوزارات والجهات الاتحادية.

2- �عل���ى الجهات الاتحادية تطبيق "العمل عن بع���د" وفقًا لما تقت�ضيه م�صلحة العمل 
وطبيع���ة الوظائ���ف ونوعية الخدم���ات المقدمة من قبلها ووفقً���ا للقرارات ال�صادرة 

من مجل�س الوزراء في هذا ال�ش�أن
خام�سً��ا: الإط��ار الزمن��ي لتطبي��ق العم��ل ع��ن بع��د في الجه��ات الاتحادي��ة في ظل 

الظروف الطارئة:
يب���د�أ تطبي���ق "العمل عن بعد في الجهات الاتحادية في ظل الظروف الطارئة وفقًا 
للأط���ر الزمني���ة التي تحددها الجهات المخت�صة في الدولة، �شريطة �أن لا يخل تطبيق 

العمل عن بعد بالم��سؤوليات والمهام المناطة بها قانونًا.
�ساد�سًا: معايير اختيار الوظائف الملائمة للعمل عن بعد:

1- �تح���دد الجه���ات الاتحادي���ة الوظائ���ف الملائم���ة للعم���ل ع���ن بع���د وفقً���ا للمعاير�ي� 

الا�ستر�شادية الآتية:
�أ. �أن تكون الوظائف ذات طبيعة قابلة للتجزئة.

ب. �أن تكون الوظائف قابلة للأتمتة.
ج. �أن تتطلب الوظائف مدخلات محددة يتم التعامل معها وفق �أنظمة �إلكترونية.
د. �أي���ة معاير�ي� �أخ���رى تقرره���ا الجه���ة بالتن�سي���ق م���ع الهيئ���ة الاتحادي���ة للموارد 

الب�شرية الحكومية.
2- �على الجهات الاتحادية في ظل الظروف الطارئة تطبيق العمل عن بعد على الفئات 
الوظيفي���ة الم�ش���ار �إليه���ا في المادة )5( من ه���ذا القرار بالرغم من ع���دم توافر كل �أو 

بع�ض المعايير الم�شار �إليها في البند )1( �أعلاه.
�سابعًا: �آلية التطبيق:

على الجهات الاتحادية و�ضع ال�ضوابط والآليات الخا�صة بتطبيق العمل عن بعد 
ل�ضم���ان المحافظة على الكف���اءة والإنتاجية على �أن تلتزم الجهات الاتحادية بالتن�سيق 
م���ع الهيئة العام���ة لتنظيم قطاع الات�صالات والحكومة الرقمي���ة لتوفير ما يلزم من 
خدمات البنية التحتية والتطبيقات اللازمة لتطبيق العمل عن بعد بما ي�ضمن �أمن 
و�سري���ة المعلوم���ات ومعاير�ي� الأمن ال�سير�ب�اني التي تحدده���ا الهيئة العام���ة لتنظيم 

قطاع الات�صالات والحكومة الرقمية والجهات المخت�صة في الدولة.
كم���ا يتعن�ي� عل���ى الجه���ات الاتحادي���ة مراع���اة ال�ضواب���ط والمعاير�ي� الا�ستر�شادية 

التالية عند تطبيق العمل عن بعد:
1. �تكيي���ف متطلبات العمل ع���ن بعد بما يتلاءم وطبيعة الأعم���ال والكوادر الوظيفية 
والفئات والحالات ال�صحية المعنية بالتطبيق مع الت�أكيد على �أهمية عدم الإخلال 

بالواجبات والم��سؤوليات المناطة بتلك الجهات قانونًا.
2. �على الجهة الت�أكد من جاهزية توفير خدماتها للمتعاملين والجمهور و�أنها متاحة 

عن طريق المواقع الإلكترونية �أو التطبيقات الذكية،، �إلخ.
3. �التركي���ز عل���ى ت�شجيع كاف���ة المتعاملين من الا�ستفادة من الخدم���ات الذكية كخيار 

�أ�سا�سي كبديل عن الزيارات ال�شخ�صية لمراكز تقديم الخدمات.
4. �ا�ستخ���دام كاف���ة الو�سائ���ط التقني���ة والت�أك���د من توفر�ي� التجهي���زات التقنية لكافة 
 zoom, MS teams, skype for business, VPN, :الموظفن�ي� العاملن�ي� لديه���ا )مث���ل

etc. �أو �أية و�سائل �أخرى متاحة(.
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5. �توفر�ي� التجهي���زات التقنية لعقد الاجتماعات الدوري���ة ومتابعة الإنجاز �إلكترونيًا 
وللو����صول �إلى الأنظمة الإلكترونية الرئي�سي���ة والفرعية الخا�صة بت�أدية الأعمال 
في الجه���ة ك���ـ )بياناتي، �أنظمة خدمة العما�ل�ء، �إلخ( و�إتمام �أداء المه���ام والم��سؤوليات 

المناط بهم ومتابعة الإنجاز.
6. �ا�ستخ���دام و�سائ���ل التوا����صل المتوفرة من قبل فرق العمل واللج���ان الداخلية �ضمن 
الجه���ة الاتحادي���ة بحي���ث ي�ستطي���ع الأع����ضاء معرف���ة �آخ���ر الم�ستج���دات من خلال 
)مجموع���ات العم���ل الخا����صة للجه���ة، والبوابات الداخلي���ة، مجموع���ة الوات�س �آب 

للجهة، التيليجرام، �إلخ(.
7. متابعة تطبيق العمل عن بعد وتوثيق الإنجاز من خلال:

�أ. قيا�س الإنتاجية للموظفين الذين يعملون عن بعد.
ب. الت�أكد من جودة ودقة المخرجات.

ج. تحديد الأطر الزمنية لتقديم الخدمات وتنفيذ المهام وت�سليم الم�شاريع.
د. �الالت���زام بتطبي���ق معاير�ي� حوكمة ومعاير�ي� الأم���ن ال�سيبراني عن���د ا�ستخدام 

مختلف و�سائل التقنية في تطبيق نظام العمل عن بعد.
هـ. �أية �ضوابط �أخرى تراها جهة العمل الجهة الاتحادية منا�سبة في هذا ال�ش�أن.

ثامنًا: التزامات الجهة الاتحادية التي تطبق العمل عن بعد:
تلتزم الجهة الاتحادية ب�ضرورة الت�أكد من توفر العنا�صر الآتية:

1. �الت�أك���د م���ن توفر الدعم التقني اللازم لإنجاز العمل ع���ن بعد من خلال ا�ستخدام 
الأنظم���ة الذكي���ة والإلكتروني���ة في الحكوم���ة الاتحادي���ة �أو تل���ك الخا����صة بالجهة 

الاتحادية.
2. �تحدي���د �آلي���ة قيا����س الكفاءة مع تحدي���د معايير و�آلي���ات و�أطر زمني���ة قيا�سية لكل 

ن�شاط ومخرج يتم اختياره.
3. ��ضم���ان توفر بيئة تكنولوجية �آمنة عن���د ا�ستخدام التقنيات الرقمية والإلكترونية 
المرتبط���ة بالعم���ل من خلال مراع���اة ال�ضوابط المتعلقة بالحف���اظ على خ�صو�صية 
و�سرية بيانات الجهة، وتقنين ال�صلاحيات الخا�صة بالدخول على الأنظمة لإنجاز 

العمل عن بعد.
4. �الالت���زام بمتابع���ة الموظفن�ي� الذين يعملون عن بعد �إلكترونيًا م���ن �أجل الت�أكد من 
التزامه���م ب�ساعات العمل عن بع���د وت�أدية �أداءهم و�إنجازهم ومخرجات العمل و�أية 

جوانب �أخرى تقررها الجهة الاتحادية.

تا�سعًا: التزامات الموظف الذي يعمل عن بعد:
يخ����ضع الموظ���ف ال���ذي يعم���ل ع���ن بعد لجمي���ع قوانن�ي� و�أنظم���ة الم���وارد الب�شرية 
المعتم���دة في الحكوم���ة الاتحادية وجهة عمله كما على الموظ���ف �أن يتعهد بالالتزام بما 

ي�أتي:
�أ. �ت�سلي���م العم���ل في الأوقات القيا�سية المحددة والرد على كافة المكالمات ور�سائل البريد 

الإلكتروني �سواء من ر�ؤ�سائه �أو زملائه في العمل.
ب. �الالتزام بالح�ضور �إلى مقر العمل الأ�صلي في حالة ا�ستدعائه للقاءات والاجتماعات 

والم�شاركات الر�سمية في �ضوء الجدول المعد لذلك.
ج. �أخذ الموافقة الم�سبقة على العمل عن بعد من جهة عمله.

د. �الت���زام الموظ���ف ب�أخلاقي���ات العمل المعتم���دة في جهة عمله مع المحافظ���ة على �سرية 
المعلوم���ات والوثائ���ق والم�ستن���دات وا�ستغا�ل�ل وق���ت العم���ل ع���ن بع���د في �إنج���از المهام 
الوظيفي���ة المطلوبة منه بالإ�ضافة �إلى الالتزام بمعايير ال�سلوك المهني و�أخلاقيات 

الوظيفة العامة.
هـ. �التزام الموظف بتقديم تقرير يومي عن �إنجازاته وم�ستوى �إنتاجيته في العمل عن 

بعد.
عا�شرًا: ال�ضوابط العامة للعمل عن بعد:

1. �تقرر الجهة الاتحادية �ساعات العمل عن بعد وفقًا لم�صلحة العمل فيها وبما لا يخل 
بالم��سؤوليات المناطة بالجهة قانونًا.

2. �يج���ب �أن لا ي�ؤث���ر تطبي���ق العمل عن بعد عل���ى عدم تواجد حد �أدن���ى من الموظفين 
في الوح���دة التنظيمي���ة �إذا اقت����ضت م�صلح���ة العم���ل ذل���ك ووفقً���ا لم���ا تق���رره الجهة 

الاتحادية.
3. �يج���وز �أن تك���ون فر�ت�ة العم���ل ع���ن بعد مختلف���ة عن فر�ت�ة العمل الر�سمي���ة للجهة 

الحكومية �إذا اقت�ضت الظروف الطارئة وم�صلحة العمل ذلك.
4. لا� ي�ستح���ق الموظ���ف عن بعد �أي تعوي�ض ع���ن العمل الإ�ضافي في حالة عمله ل�ساعات 

�أطول من تلك المقررة ر�سميًا.
5. �يح���ق لجه���ة العم���ل تطبي���ق العمل عن بع���د ب�شكل �إجب���اري عل���ى �أي موظف يندرج 

�ضمن فئات الموظفين المبينة المحددة من الجهات المخت�صة في الدولة.
6. �تطب���ق عل���ى الموظ���ف الذي يعم���ل عن بعد جمي���ع قوانن�ي� و�أنظمة الم���وارد الب�شرية 
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المعمول بها لدى الحكومة الاتحادية وجهة عمله.
7. �يخ����ضع الموظ���ف ال���ذي يعم���ل ع���ن بع���د لأح���كام نظ���ام �إدارة الأداء المعتم���د لموظفي 

الحكومة الاتحادية.
8. �يج���ب عل���ى الموظ���ف الت�أك���د من تجهيز بيئ���ة عمل منا�سب���ة في مكان عمل���ه عن بعد 
بحي���ث تتوافر فيها مقومات النج���اح وت�ساعد على تعزيز الإنتاجية وجودة الإنجاز 

وتراعى متطلبات الأمن وال�سلامة المهنية.
9. �عل���ى الموظ���ف ال���ذي يعم���ل ع���ن بع���د الالت���زام ب�أي���ة ا�شتراط���ات �أو �ضواب���ط �أخرى 

تحددها جهة العمل.
حادي ع�شر: التزام��ات الجهات الاتحادية وموظفيها في حالات الطوارئ والأزمات 

وانت�شار الأوبئة:
1. �عل���ى كاف���ة الجهات الاتحادية �أهمي���ة توعية موظفيها ب�ش�أن الإج���راءات المعلنة من 
الجه���ات المخت����صة فيم���ا يتعل���ق بال�سفر وما ق���د يترتب عل���ى ذلك م���ن الإجراءات 
ال�صحي���ة م���ن قبل الجه���ات المعنية في الدولة، من حيث ����ضرورة خ�ضوع �أي �شخ�ص 
يعود من �أي من الدول التي تحددها الجهات المخت�صة للحجر ال�صحي فور عودته 
لأر�ض��� الدول���ة م���ن �أي م���ن مناف���ذ الدولة الجوي���ة �أو البري���ة �أو البحري���ة وللمدة 
الت���ي تقرره���ا ال�سلطات المخت�صة بذلك علمًا ب�أن قائمة الدول التي تخ�ضع لقائمة 
الحظ���ر تخ����ضع لتحدي���ث م�ستم���ر وف���ق الم�ستج���دات وم���دى انت�ش���ار تل���ك الأوبئة 

والأمرا�ض فيها.
2. �على كافة الموظفين الامتناع عن ال�سفر �إلا في حالات ال�ضرورة الق�صوى و�إلى �أجل 
غر�ي� م�سم���ى، �شريطة �إبلاغ جهة العم���ل عن ال�سفر والوجه���ة �إذا كانت في الحالات 

الطارئة.
3. �يق����صد بالحج���ر ال�صح���ي الذي يفر�ض عل���ى الموظف عند عودته م���ن ال�سفر خارج 
الدول���ة ويمنع���ه م���ن مزاول���ة عمل���ه ب�أن���ه الحج���ر ال�صحي ال���ذي تق���رره ال�سلطات 

المخت�صة في الدولة بهذا ال�ش�أن على الموظف.
4. �تتب���ع الإج���راءات التالية في حال �أعلنت ال�سلطات المخت����صة بالدولة لأ�سباب طارئة 
عن قائمة الدول المحظور ال�سفر �إليها ب�سبب ظهور الأوبئة فيها و�أن العائدين منها 
����سوف يت���م اتخاذ الإجراءات الاحترازية بحقهم من حي���ث �ضرورة �إجراء الفح�ص 
�أو الحج���ر ال�صحي عليهم م���ن قبل الجهات المخت�صة بالدولة بهذا ال�ش�أن وبالرغم 
من ذلك قام الموظف بال�سفر �إليها ل�سبب غير قاهر )بعد �إعلان �إدخال تلك الدولة 

�ضم���ن القائم���ة ولي�س قبل الإعلان( ف�إنه في حال عودت���ه والحجر عليه �صحيًا من 
قب���ل الجه���ات المخت�صة بالدولة ولم تقبل جهة عمله عذره في ال�سفر بحيث تخ�صم 
فترة الحجر ال�صحي التي ق�ضاها الموظف في هذه الحالة من ر�صيد �إجازة الموظف 
ال�سنوي���ة �إن كان ل���ه ر�صي���د و�إن لم يك���ن ل���ه ر�صي���د فتعتر�ب� ب���دون رات���ب. و�إذا كان 
�سفر الموظف )ل�سبب قاهر كوفاة �أحد الوالدين �أو ال�سفر في مهمة ر�سمية ... �إلخ( 
فعندها تطبق على فترة الحجر ال�صحي التي تفر�ضها ال�سلطات المخت�صة بالدولة 
على الموظف �أحكام الإجازة المر�ضية المن�صو�ص عليها في اللائحة التنفيذية لقانون 

الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية.
5. �عل���ى كاف���ة الجه���ات الاتحادي���ة �أخ���ذ الخط���وات التي م���ن �ش�أنه���ا دع���م الموظفين في 
الالت���زام بالن�صائ���ح الإر�شادي���ة الخا����صة بالوقاي���ة والنظاف���ة والت�أك���د م���ن تواف���ر 

الا�شتراطات ال�صحية الملائمة وفقًا لطبيعة عمل الجهة.
6. �عل���ى كاف���ة الجه���ات الاتحادية الالت���زام بتعقيم وتطهر�ي� المرافق والأماك���ن العامة 
والم�شترك���ة في جهات العمل وذلك وفق �إر�شادات النظافة والتعقيم وال�صحة العامة 

وبموجب الا�شتراطات ال�صادرة من الجهات المخت�صة وب�شكل دوري.
7. �عل���ى كاف���ة الجهات الاتحادي���ة ن�شر وتوعي���ة الموظفين والعما�ل�ء واطلاعهم ب�شكل 
م�ستم���ر على جمي���ع الم�ستجدات المتعلق���ة بالتدابير والإج���راءات الاحترازية وذلك 
م���ن خلال ا�ستخ���دام الو�سائل التقني���ة المتاحة )كر�سائل معين���ة خا�صة ب�شرح ذلك 
عل���ى و�سائ���ل التوا�صل الاجتماعي الر�سمية للجه���ة �أو على ال�صفحات الإلكترونية 

الداخلية للجهة ح�سب الحاجة(.
8. �عل���ى كاف���ة الجه���ات الاتحادي���ة الالت���زام بكاف���ة التدابر�ي� والإج���راءات الاحترازية 

ال�صادرة ب�شكل دوري عن الجهات المخت�صة بالدولة.
9. �يجب على الموظفين اتباع الإجراءات والتدابير ال�صحية ال�صادرة عن وزارة ال�صحة 
ووقاي���ة المجتم���ع فيم���ا يخت�ص��� ب�إج���راءات الوقاي���ة عن���د الإح�سا����س ب�أي���ة �أعرا�ض 
م�شابه���ة لمر�ض فيرو����س كورونا، وكذلك الإف�صاح عن ح���الات ال�سفر والمخالطة �إن 

وجدت.
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ث��اني ع�ش��ر: جدول المه��ام والم��سؤوليات المرتبط��ة بالعمل عن بع��د في ظل الظروف 
الطارئة:

الم��سؤوليات والمهامالجهة
الإدارة العليا في 
الجهة الاتحادية

* �الإ�ش���راف عل���ى تطبي���ق الإط���ار الع���ام للعم���ل ع���ن بع���د في ظ���ل الظ���روف 
الطارئة.

* �إيجاد الآليات لبع�ض الوظائف للعمل عن بعد.
* ��ضمان عدم ت�أثر ت�أدية المهام وتقديم الخدمات بتطبيق العمل عن بعد.

* �توفر�ي� الدع���م الا�ل�زم لإنجاز المه���ام التي تق���رر الجهة الاتحادي���ة تطبيق 
العمل عن بعد ب�ش�أنها.

* ت�شكيل فرق عمل للحالات الطارئة.
�إدارة الموارد 

الب�شرية
* �ن�ش���ر دلي���ل العم���ل ع���ن بع���د في ظل الظ���روف الطارئ���ة لمختل���ف الوحدات 

التنظيمية التابعة للجهة الاتحادية.
* �متابع���ة كافة التقاري���ر الدورية واليومية الواردة م���ن الر�ؤ�ساء المبا�شرين 

ب�ش�أن العمل عن بعد واتخاذ ما يلزم.
* �متابعة مدى التزام الر�ؤ�ساء المبا�شرين بال�ضوابط الواردة في هذا الدليل.
* العم���ل عل���ى تقديم كاف���ة �أوجه الدع���م المطلوبة للر�ؤ����ساء المبا�شرين بهذا 

الخ�صو�ص.
�إدارة تقنية 

المعلومات
* �الت�أك���د م���ن جاهزي���ة وفاعلي���ة الأنظم���ة وال�شب���كات الإلكتروني���ة الت���ي 

يتطلبها العمل عن بعد.
* ��ضمان الا�ستخدام الأمثل للأنظمة التقنية من قبل الموظفين الم�ستهدفين 

من العمل عن بعد.
* �تق���ديم الدع���م الفن���ي للوح���دات التنظيمي���ة من خا�ل�ل توفر�ي� الأجهزة 

المطلوبة لتطبيق العمل عن بعد.
 * �م��سؤولي���ة الإ�شراف التام على �أمن المعلومات وح�سن الا�ستخدام من قبل 

المعنيين.
* توفير خط �ساخن للتوا�صل في الحالات الطارئة مع جهة العمل.

الم��سؤوليات والمهامالجهة
* �اعتم���اد ج���دول وخط���ة العم���ل اليومي���ة للموظ���ف والت�أك���د م���ن كفايته���ا الرئي�س المبا�شر

لتغطية الوقت المطلوب.
* �متابع���ة �أداء الموظ���ف ب�ش���كل يوم���ي وتق���ديم كاف���ة �أوجه الدع���م والتوعية 

والإر�شاد والتوجيه الإ�شرافي.
* ��إبلاغ الموظف ب�أية لقاءات واجتماعات تتطلب ح�ضوره والم�شاركة فيها.

* �الت�أك���د م���ن �أن تطبي���ق العم���ل ع���ن بع���د لا ي����ؤدي �إلى الإخا�ل�ل بم�صلحة 
العمل.

* �الم�ساهمة في توفير م�ستلزمات �إنجاز العمل للموظف الذي يعمل عن بعد 
كلما دعت الحاجة لذلك.

* �رف���ع التقاري���ر الدورية عن �أداء الموظفين الذي���ن يعملون عن بعد للإدارة 
العليا.

* ��إنجاز الأعمال والمهام المطلوب منه تحقيقها �إنجازها من خلال العمل عن الموظف
بعد على الوجه الأمثل.

* �المحافظ���ة عل���ى م�ست���وى ع���ال م���ن الإنتاجي���ة وج���ودة الأداء خا�ل�ل فترة 
تطبيق العمل عن بعد.

* �الالتزام بجدول العمل المقرر والت�أكد من العمل وفقًا لما تحدده جهة عمله 
و�إثب���ات مواعي���د ب���دء وانتهاء العمل ع���ن طريق النظ���ام الإلكتروني وفق 

الآلية المعتمدة.
 *� �ضم���ان �سهول���ة التوا�صل والتفاعل مع الم��سؤول وجميع الموظفين المعنيين 

لإنجاز الأعمال.
واللق���اءات  الاجتماع���ات  لح����ضور  العم���ل  مق���ر  في  بالتواج���د  * �الالت���زام 

والفعاليات عند الطلب.
ب�ش���كل  المبا�ش���ر  الرئي����س  �إلى  ورفعه���ا  اليومي���ة  الإنج���از  تقاري���ر  * ��إع���داد 

�إلكتروني.
* �المحافظ���ة عل���ى �سرية المعلوم���ات والبيان���ات و�ضمان �سلامة الم���وارد المادية 

التي بعهدته.
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المرفق )2(
دليل �آليات تطبيق نظام العمل عن بعد في الظروف الطارئة في الحكومة الاتحادية

المرفق بقرار مجل�س الوزراء رقم )19( ل�سنة 2020م

في �إط���ار دع���م الجهات الاتحادي���ة في التطبيق ال�سليم وتنظي���م العمل الحكومي في 
الظ���روف الطارئ���ة في الحكومة الاتحادية وما ت�ضمنه م���ن توجيهات ولغايات حوكمة 

الإجراءات المرتبطة بالقرار، وعليه يتوجب الالتزام بما ي�أتي:
�أولًا: �آليات تطبيق العمل عن بعد وفق طبيعة عمل الموظف

قيام �إدارات الموارد الب�شرية في الجهات الاتحادية بمتابعة و�ضع مهام وم�ستهدفات 
الموظفن�ي� العاملن�ي� ع���ن بعد ومتابعة كاف���ة تقاري���ر الأداء الدورية واليومي���ة الواردة 
�إليه���م م���ن الر�ؤ�ساء المبا�شري���ن، وذلك في ����ضوء التن�سيق الم�سبق حول المه���ام و�أولويات 
العم���ل وج���ودة المخرج���ات بن�ي� الر�ؤ����ساء المبا�شري���ن والموظفن�ي� العاملين ع���ن بعد في 

الحكومة الاتحادية في الظروف الطارئة، وذلك وفقًا للتفا�صيل الآتية)�أ(:
)�أ( فئات الموظفين العاملين عن بعد الذين ت�ستدعي وظائفهم ا�ستخدام الأنظمة 
الإلكتروني���ة �أو الذكية لتقديم الخدمات للمتعاملين �أو لإنجاز معاملات �أو �إجراءات 

حكومية:
ي�ستدع���ي الأم���ر قي���ام الجه���ات الاتحادية ب����إدارة وقيا�س مدى فاعلي���ة �أدائهم من 
خا�ل�ل نظ���ام العم���ل ع���ن بع���د، حي���ث يتطل���ب الأم���ر قي���ام �إدارات الم���وارد الب�شري���ة في 
الجه���ات الاتحادي���ة وبالتن�سيق مع الر�ؤ�ساء المبا�شري���ن بمتابعة تطبيق العمل وتوثيق 
الم�ستهدفات والمهام والإنجاز المحقق من خلال النموذج الا�ستر�شادي )رقم 2( لغر�ض 

حوكمة الأداء بحيث يت�ضمن:
- �قيا����س الإنتاجي���ة له���ذه الفئة م���ن الموظفين ب�ش���كل يوم���ي ودوري )مثال: عدد 

المخرجات، عدد المهام المنجزة الم�ستهدفة، عدد الت�سليمات الواجبة(.
- قيا�س جودة المخرجات ودقة الت�سليمات.

- الالتزام بالإطار الزمني المحدد لتنفيذ المهام وتقديم الخدمات وت�سليم الم�شاريع.
- �الالت���زام بمعاير�ي� حوكم���ة الأمن ال�سير�ب�اني عن���د ا�ستخدام مختل���ف الو�سائل 

التقنية في تطبيق نظام العمل عن بعد.
- �أي �ضوابط �أخرى تراها جهة العمل منا�سبة في هذا الخ�صو�ص.

)ب( فئات الموظفين العاملين عن بعد ممن لا تتطلب وظائفهم تقديم الخدمات 
الإلكتروني���ة للمتعاملين ب�ش���كل مبا�شر �أو لا ت�ستدعي مهامهم الدخول على الأنظمة 

الإلكترونية ب�شكل م�ستمر:
يتطل���ب الأم���ر قيام �إدارات الم���وارد الب�شري���ة في الجهات الاتحادي���ة وبالتن�سيق مع 
الر�ؤ����ساء المبا�شري���ن بمتابع���ة و����ضع م�ستهدف���ات ومهام ومتابع���ة �أداء ه���ذه الفئة من 
الموظفن�ي� ل�ضم���ان �سلام���ة التطبي���ق وتوثي���ق الإنج���از وذل���ك م���ن خا�ل�ل تقديمه���م 
لتقاري���ر يومي���ة �أو دوري���ة يت���م �إر�ساله���ا م���ن قب���ل الموظفن�ي� �إلى ر�ؤ�سائه���م المبا�شرين 
تت�ضم���ن تفا�صي���ل المهام التي قاموا ب�إنجازه���ا خلال �ساعات العم���ل الر�سمية. )انظر 

التفا�صيل وفق النموذج رقم )2((
ثانيًا: تقارير ب�ش�أن مدى فاعلية تطبيق نظام العمل عن بعد

يتوجب على �إدارات الموارد الب�شرية في جميع الجهات الاتحادية رفع تقارير ن�صف 
�شهري���ة �إلى الهيئ���ة الاتحادي���ة للم���وارد الب�شرية الحكومي���ة بعد التن�سيق م���ع الإدارة 
العلي���ا في الجه���ة الاتحادي���ة، وذل���ك لغاية بيان م���دى فاعلية تطبيق نظ���ام العمل عن 
بع���د ل���دى كل جه���ة وفق ال�ضواب���ط والإر�ش���ادات الإجرائية في الحكوم���ة الاتحادية في 
الظ���روف الطارئ���ة وفقًا لنم���وذج قيا�س م�ؤ�شرات تطبيق العمل ع���ن بعد لدى الجهة. 

)انظر التفا�صيل وفق النموذج مرفق )2((.
ثالثًا: �آليات الح�ضور والان�صراف

يتوجب على الجهات الحكومية الم�شغلة لنظام معلومات الموارد الب�شرية الحكومية 
"بياناتي" والرابطة ب�أنظمة الح�ضور والان�صراف الخا�صة بها �إلى ا�ستخدام خا�صية 
الم���وارد الب�شري���ة الحكومي���ة  ت�سجي���ل الح����ضور والان����صراف عر�ب� نظ���ام معلوم���ات 
"بيانات���ي" وذل���ك لكاف���ة فئات الموظفين الم�ستفيدي���ن من �آلية العمل عن بعد وذلك 
عر�ب� الدخ���ول �إلى نظام الخدمة الذاتي���ة للموظف واختيار �صلاحي���ة العمل عن بعد 
ومن ثم ت�سجيل الح�ضور والان�صراف، وذلك لمتابعة الالتزام ب�ساعات الدوام الر�سمي 

للموظفين. )انظر التفا�صيل وفق النموذج رقم )3((.
رابعًا: تطبيق قوانين و�أنظمة الموارد الب�شرية

ت����سري عل���ى كاف���ة الموظفن�ي� العاملين عن بع���د قوانن�ي� و�أنظمة الم���وارد الب�شرية 
المعمول بها لدى الحكومة الاتحادية وجهات العمل، ومنها:

- �المر�سوم بقانون )11( ل�سنة 2008 ب�ش�أن الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية
ولائحته التنفيذية ال�صادرة بموجب قرار مجل�س الوزراء رقم )1( ل�سنة 2018.
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- �ق���رار مجل�س ال���وزراء رقم )18( ل�سنة 2015 ب�ش�أن نظ���ام منح المكاف�آت والحوافز 
لموظف���ي الحكوم���ة الاتحادية، وذل���ك لتحفيز الم���وارد الب�شرية المتمي���زة ومكاف�أة 
الموظفن�ي� نظير قيامهم بجهد متميز في الأداء ورفع م�ستوى الخدمات المقدمة 

للمتعاملين.
- �نظ���ام �إدارة الأداء المعتم���د في الحكومة الاتحادية والذي ي�ضمن التطبيق الأمثل 
في قيا����س �أداء الموظفن�ي� وتحقيقه���م للأه���داف المخط���ط لها و�إنجازه���م للمهام 

المكلف بها.
و�أخيًرا نود الت�أكيد على �أهمية ت�ضافر الجهود للتطبيق الأمثل لنظام العمل عن 
بع���د بين مختلف الوحدات التنظيمية في الجه���ات الاتحادية وهذا ي�ستدعي الح�صول 
على الدعم الفني اللازم من خلال التوا�صل �أولًا مع �إدارة تقنية المعلومات في الجهات 

الاتحادية.
المرفقات:

1- �نم���وذج رق���م )1( ب�ش����أن الم����سار التدفق���ي لحوكمة العم���ل عن بع���د في الظروف 
الطارئة في الجهات الاتحادية وفق طبيعة عمل الموظف.

2- �نم���وذج رق���م )2( ب�ش�أن النموذج الا�ستر�شادي لقيا����س م�ؤ�شرات حوكمة تطبيق 
نظام العمل عن بعد في الظروف الطارئة في الحكومة الاتحادية.

3- �نم���وذج رق���م )3( ب�ش����أن الإر�ش���ادات والمتطلب���ات الخا����صة با�ستخ���دام الخا�صية 
الإلكترونية لت�سجيل الح�ضور والان�صراف في نظام بياناتي.
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قرار مجل�س الوزراء رقم )27( ل�سنة 2020م)*(
ب�ش�أن نظام العمل عن بعد في الحكومة الاتحادية

مجل�س الوزراء:
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 
الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،

- وعلى المر�سوم بقانون اتحادي رقم )26( ل�سنة 2019 في �ش�أن المالية العامة،
- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )12( ل�سن���ة 2012 باعتم���اد نظ���ام �إدارة الأداء 

لموظفي الحكومة الاتحادية، وتعديلاته،
- وعل���ى ق���رار مجل�س الوزراء رقم )23( ل�سنة 2012 ب�ش�أن اعتماد جداول الرواتب 

في الحكومة الاتحادية،
- وعل���ى ق���رار مجل����س ال���وزراء رق���م )1( ل�سن���ة 2018 ب�ش����أن اللائح���ة التنفيذي���ة 
للمر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )11( ل�سنة 2008 ب�ش����أن الموارد الب�شري���ة في الحكومة 

الاتحادية وتعديلاته،
- وبن���اءً عل���ى م���ا عر�ضه رئي����س الهيئ���ة الاتحادية للم���وارد الب�شري���ة في الحكومة 

الاتحادية، وموافقة مجل�س الوزراء،
قـــــــــــــــــــــرر:

المادة )1(

التعاريف
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا القرار، يق����صد بالكلمات والعب���ارات التالية المع���اني المبينة 

قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:
الدولة: الإمارات العربية المتحدة.

الحكومة: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

* الجريدة الر�سمية - العدد �ستمائة و�ستة و�سبعون- ال�سنة الخم�سون
    21 �شعبان 1441هـ- الموافق 15 �أبريل 2020م
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مجل�س الــــــــــــــــــــوزراء: مجل�س وزراء دولة الإمارات العربية المتحدة.

الجهة الاتحاديــــــــــــــــــة: ��أية وزارة من�ش�أة وفق القانون الاتحادي رقم )1( ل�سنة 1972 
ب�ش�أن اخت�صا�صات الوزارات و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته 
وكذل���ك �أي���ة هيئ���ة �أو م�ؤ�س����سة �أو �أجه���زة تنظيمي���ة اتحادية 

تابعة للحكومة.
رئي�س الجهة الاتحاديــــــــة: �الوزي���ر �أو رئي����س مجل����س الإدارة �أو رئي����س الجه���ة �أو من في 

حكمهم بح�سب الحال.
الهيئـــــــــــــــــــــــــــــــــة: الهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.

قانون الموارد الب�شريـــــــــة: �المر����سوم بقان���ون اتحادي رقم )11( ل�سن���ة 2008 ب�ش�أن الموارد 
الب�شرية في الحكومة الاتحادية وتعديلاته.

اللائحة التنفيذيـــــــــــــــة: �اللائح���ة التنفيذي���ة لقان���ون الم���وارد الب�شري���ة في الحكوم���ة 
الاتحادية.

الموظـــــــــــــــــــــــــــــــف: �الموظ���ف المواط���ن ال���ذي ي�شغ���ل �إح���دى الوظائف ال���واردة في 
الميزانية.

ميزانية الوظائــــــــــــــــف: �الميزاني���ة المعتم���دة للوظائ���ف والدرجات المق���ررة للموظفين 
وامتيازاتهم.

�إدارة الموارد الب�شريــــــــــة: �الوحدة الإدارية المعنية بالموارد الب�شرية في الجهة الاتحادية.

الحكوم���ة  لموظف���ي  المعتم���دة  والروات���ب  الدرج���ات  جداول الدرجات والرواتب: �ج���داول 
الاتحادية ال�صادرة بقرار من مجل�س الوزراء.

المادة )2(

نطاق التطبيق
يطبق هذا القرار على الموظفين المواطنين الذين على ر�أ�س عملهم �أو الذين �سيتم 
تعيينه���م م�ستقبلًا في الجهات الاتحادية على الوظائف الملائمة للعمل عن بعد والتي 
يت���م تحديدها من قبل الجهة الاتحادي���ة بالتن�سيق مع الهيئة ووفقًا لإجراءات الموارد 

الب�شرية والأنظمة الإلكترونية المعتمدة في الحكومة الاتحادية.

المادة )3(

�أنواع العمل عن بعد
1- �العم���ل ع���ن بع���د ب�ش���كل جزئ���ي: حيث يمك���ن للموظف بن���اء على طلب جه���ة عمله 
تق�سيم وقت عمله بين مقر العمل الرئي�سي ومكان العمل عن بعد بن�سب مت�ساوية 

�أو مختلفة وقد يكون ذلك �ساعات في اليوم �أو �أيامًا في الأ�سبوع �أو ال�شهر.
2- �العم���ل ع���ن بعد ب�ش���كل كامل: وهي الوظائ���ف التي يمكن ت�أديته���ا ب�شكل كامل من 

خارج مقر العمل الر�سمي.
المادة )4(

�أهداف القرار
يهدف هذا القرار �إلى الآتي:

1- �توفير خيارات عمل متعددة للموظفين وجهات عملهم لتحقيق التوزان بين العمل 
والحياة ال�شخ�صية بما لا ي�ؤثر في تحقيق الأهداف في جهة العمل.

2- ا�ستقطاب الكفاءات المتميزة والحفاظ عليها.
3- تخفي�ض التكاليف الت�شغيلية في الجهات الاتحادية.

4- توفير الخدمات الحكومية في غير �ساعات العمل الر�سمية.
5- خلق فر�ص عمل جديدة غير تقليدية.

المادة )5(

معايير اختيار الوظائف الملائمة للعمل عن بعد
تلت���زم الجه���ات الاتحادية عند تحديد الوظائف الملائم���ة للعمل عن بعد بالمعايير 

الآتية:
1- �أن تكون الوظائف ذات طبيعة قابلة للتجزئة.

2- �أن تكون الوظائف قابلة للأتمتة.
3- ��أن تتطلب الوظائف مدخلات محددة يتم التعامل معها وفق �أنظمة �إلكترونية.

4- �أية معايير �أخرى تقررها الجهة بالتن�سيق مع الهيئة.
�وفي جميع الأحوال يتم تحديد الوظائف الملائمة عن بعد بالتن�سيق والاتفاق بين 

الجهة والهيئة الاتحادية للموارد الب�شرية الحكومية.
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المادة )6(

�آلية اختيار الموظفين للعمل عن بعد
1- �يج���وز اختي���ار الموظفن�ي� والذي���ن عل���ى ر�أ�س عمله���م للعمل ع���ن بع���د في الوظائف 

الملائمة وفق المعايير الآتية:
�أ- �أن ي�شغل الموظف وظيفة تنطبق عليها معايير العمل عن بعد.

ب- ��أن لا يك���ون ق���د فر�ض��� على الموظف �أي���ة ج���زاءات �إدارية متعلق���ة بال�سلوكيات 
المهنية و�أخلاقيات الوظيفة العامة.

ت- ��أن يك���ون الموظ���ف مم���ن يتمتع���ون بالأمان���ة والم�صداقي���ة، ويلتزم���ون بج���ودة 
المخرجات ودقة البيانات و�سرية المعلومات.

ث- ��أن يكون م�ستوى �أداء الموظف �ضمن م�ستوى �أداء "يلبي التوقعات" على الأقل 
لآخر �سنة في العمل.

2- �يطب���ق عل���ى الموظفين الج���دد �شروط و�آليات نظ���ام العمل عن بع���د المحددة في هذا 
النظ���ام ومعايير التعيين المعتم���دة في قانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية 

والأنظمة واللوائح المرتبطة به.

المادة )7(

و�اسئل و�آليات تطبيق العمل عن بعد
على الجهة الاتحادية عند اختيار الوظائف للعمل عن بعد الت�أكد من �أن مخرجات 

تلك الوظائف تتم من خلال الآليات الآتية:
1- �أن المتابعة والت�سليم للمخرجات يتم من خلال �إحدى الو�سائل الإلكترونية.

2- �أن يكون الإنجاز ب�شكل فردي.

المادة )8(

التزامات الجهة الاتحادية التي تطبق نظام العمل عن بعد
تلتزم الجهة الاتحادية ب�ضرورة الت�أكد من توفر العنا�صر الآتية:

1- ��آلي���ة قيا����س الكف���اءة م���ع تحديد معاير�ي� �آلي���ات و�أطر زمني���ة قيا�سية ل���كل ن�شاط 
ومخرج يتم اختياره.

2- ��ضم���ان توف���ر بيئة تكنولوجية �آمنة من خلال مراعاة ال�ضوابط المتعلقة بالحفاظ 
على خ�صو�صية و�سرية بيانات الجهة، وتقنين ال�صلاحيات الخا�صة بالدخول على 

الأنظمة.
3- الت�أكد من جدوى تطبيق نظام العمل عن بعد لدى الجهة.

4- �توفر�ي� �آلي���ة متابع���ة �إلكتروني���ة للموظفين الذي���ن يعملون بنظام العم���ل عن بعد 
يح���دد فيه���ا كيفية ا�ستدعاءه���م، والت�أكد من �أداءهم و�إنجازه���م ومخرجات العمل 

و�أية جوانب �أخرى تقررها الجهة الاتحادية.

المادة )9(

التعيين
تنطب���ق عل���ى الموظ���ف ال���ذي يعمل ع���ن بع���د ذات ال�ش���روط وال�ضواب���ط المقررة في 

قانون الموارد الب�شرية ولائحته التنفيذية.

المادة )10(

قترة الاختبار للموظفين الجدد
يخ����ضع �أي موظ���ف جدي���د يت���م تعيينه عل���ى نظام العم���ل عن بعد لفر�ت�ة اختبار 
مدتها )6( �أ�شهر قابلة للتمديد لمدة )3( �أ�شهر ويتم بعدها تقييم �أدائه من قبل رئي�سه 

المبا�شر على �ضوء معايير الإنتاجية والأداء يثبت على �ضوئها �أو تنهي خدماته.

المادة )11(

الرواتب والامتيازات المالية
تك���ون روات���ب وامتي���ازات الموظف ال���ذي يعمل بنظ���ام العمل عن بع���د وفق جداول 
الدرج���ات والروات���ب المعتمدة لموظفي الحكومة الاتحادي���ة ال�صادرة بقرار من مجل�س 

الوزراء.
المادة )12(

تقييم �أداء الموظف الذي يعمل العمل عن بعد
م���ع مراع���اة الأحكام الواردة في نظ���ام �إدارة الأداء لموظفي الحكومة الاتحادية، يتم 

تقييم �أداء الموظف الذي يعمل بنظام العمل عن بعد وفق المحاور الآتية:
1- �الإنتاجي���ة وت�ستن���د �إلى ع���دد المخرج���ات، ع���دد المه���ام المنج���زة م���ن الم�ستهدفة، عدد 

الت�سليمات.
2- جودة المخرجات من حيث الدقة في الت�سليمات.
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3- �الإط���ار الزمن���ي المح���دد لتنفيذ المهام حيث يعتم���د على الالتزام ب�إنج���از المهام وفق 
الإط���ار الزمن���ي المحدد للمخرج���ات وفقًا للعق���د، ن�سبة الالتزام بالخط���ة الزمنية 

بالاتفاق مع جهة العمل.
4- �ن�سب���ة ر����ضا الرئي����س المبا�ش���ر والمتعاملين عن مخرج���ات العمل المنج���ز وفق ما يتم 

الاتفاق عليه.
5- �أي محاور �أخرى تحددها جهة العمل.

المادة )13(

الترقيات
ت����سري على الموظ���ف الذي يعمل في نظام العمل عن بعد الترقيات وفق ال�ضوابط 
والأح���كام وال�شروط الخا�صة بالترقيات المقررة في قانون الموارد الب�شرية في الحكومة 

الاتحادية ولائحته التنفيذية بما يتوافق مع نظام �إدارة الأداء المعتمد.

المادة )14(

النقل
يج���وز للجه���ة نقل الموظف من نظ���ام العمل عن بعد �إلى نظ���ام العمل التقليدي �أو 
العك�س في ذات الجهة �أو �أية جهة �أخرى بناءً على مقت�ضيات م�صلحة العمل وبما يتوافق 

مع �أحكام النقل في قانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية.

المادة )15(

الإجازات
ي�ستح���ق الموظ���ف الذي يعمل وفق نظام العمل عن بع���د جميع الإجازات المقررة في 

قانون الموارد الب�شرية في الحكومة الاتحادية ولائحته التنفيذية.

المادة )16(

الأحكام العامة
1- �على الموظف الذي يعمل بموجب نظام العمل عن بعد �أن يتعهد بالالتزام بالآتي:

�أ- توقيع وثيقة ال�سلوك المهني و�أخلاقيات المهنة العامة.
ب- توقيع وثيقة �سرية المعلومات المرفقة بهذا النظام.

ج- توقيع اتفاقية عدم ت�شغيل �آخرين من الباطن المرفقة بهذا النظام.

2- �كل م���ا لم ي���رد ب�ش�أن���ه ن�ص��� في هذا الق���رار يطبق ب�ش�أن���ه الأحكام ال���واردة في قانون 
الم���وارد الب�شري���ة في الحكوم���ة الاتحادي���ة ولائحت���ه التنفيذي���ة والأنظم���ة الأخرى 

المرتبطة بها.

المادة )17(

ن�شر القرار والعمل به
يعمل بهذا القرار من تاريخ �صدوره، وين�شر في الجريدة الر�سمية.

محمد بن را�شد �آل مكتوم
رئي�س مجل�س الـــــوزراء

�صدر عنا:
بتاريخ: 8/ �شعبان/ 1441هـ

الموافق: 2/ �أبريل/ 2020م
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مر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023م)*(
ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة، نحن محمد بن زايد �آل نهيان	
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، وتعديلاته.

- وبناءً على ما عر�ضه وزير المالية، وموافقة مجل�س الوزراء،
�أ�صدرنا المر�سوم بقانون الآتي:

المادة )1(

التعريفات
في تطبي���ق �أحكام هذا المر����سوم بقانون، يُق�صد بالكلمات والعب���ارات التالية المعاني 

المبينة قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:
الدولة: الإمارات العربية المتحدة.

الحكومة: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

الهيئة: الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

الوزير: وزير المالية.

المجل�س: مجل�س �إدارة الهيئة.

رئي�س المجل�س: رئي�س مجل�س �إدارة الهيئة.

والهيئ���ات  الاتحادي���ة  الحكومي���ة  الجه���ات  الحكوم���ي:  القط���اع  �اصحب العمل: �1. �في 
والم�ؤ�س����سات العام���ة وال�ش���ركات العام���ة والم����صارف الت���ي تُ�سه���م فيه���ا 
الحكوم���ة الاتحادي���ة، بالإ�ضاف���ة �إلى الجهات الحكومي���ة المحلية التي 

تطلب حكومة الإمارة المعنية �إخ�ضاعها لهذا المر�سوم بقانون.
* الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة واثنان و�ستون )ملحق( - ال�سنة الثالثة والخم�سون

      16 ربيع الآخر 1445هـ - الموافق 31 �أكتوبر 2023م.
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2. �في القطاع الخا�ص: كل �شخ�ص طبيعي �أو اعتباري ي�ستخدم 
ا كان نوعه. موظفين مواطنين لقاء �أجر �أيًّ

3. �البعث���ات الإقليمي���ة والدولية والبعث���ات ال�سيا�سية الأجنبية 
العاملة في الدولة.

المواطــــــــــــــــــــــــــن: �كل م���ن يحم���ل جن�سي���ة الدول���ة طبقً���ا للت�شريع���ات ال�سارية في 
الدولة.

الم�ؤمن عليــــــــــــــــــــه: �كل �شخ�ص مواطن يعمل لدى �صاحب عمل ت�سري عليه �أحكام 
هذا المر�سوم بقانون.

ن علي���ه معا�شًا �أو مكاف�أة  مدة الا�شتـــــــــــــــراك: �م���دة الخدم���ة التي ي�ستحق عنها المُ�ؤمَّ
نهاية الخدمة ح�سب الأحوال وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون.

�اصحب المعــــــــــــــــا�ش: �كل م���ن انته���ت خدمت���ه وا�ستح���ق معا�شً���ا بموج���ب �أح���كام هذا 
المر�سوم بقانون.

�سن الإحالة �إلى التقاعد: �)60( �ستون �سنة ميلادية.
المعـــــــــــــــــــــــــــا�ش: �المبل���غ الذي يُ�ستحق من الهيئ���ة ب�صفة دورية كل �شهر ل�صاحب 
�أح���كام ه���ذا المر����سوم  �أو للم�ستحقن�ي� عن���ه بمقت����ضى  المعا�ش��� 

بقانون.
ن عليه �أو �صاحب  الم�ستحـــــــــــــــــــــــــق: �كل م���ن ي�ستحق ن�صيبًا في المعا�ش��� لوفاة المُ�ؤمَّ

المعا�ش.
���ن عليه بالعمل وخ�ضع خلالها لهذا المر�سوم  مدة الخدمة: �كل م���دة خدمة ق�ضاها المُ�ؤمَّ

بقانون وكذلك المدد التي يجوز له �ضمها �أو �إ�ضافتها وفقًا لأحكامه.
�إ�اصبة العمــــــــــــــــــل: �الإ�صاب���ة نتيج���ة ح���ادث وقع �أثن���اء العمل �أو ب�سبب���ه �أو الإ�صابة 
ب�أح���د الأمرا�ض المهنية ويعتبر في حكم الإ�صابة كل حادث يقع 

ن عليه خلال فترة ذهابه لمبا�شرة عمله �أو عودته منه. للمُ�ؤمَّ
المر�ض المهنــــــــــــــــــي:�المر�ض��� ال���ذي تكر�ث� الإ�صاب���ة ب���ه بن�ي� الم�شتغلن�ي� في مهن���ة �أو 
مجموعة من المهن دون غيرهم وذلك من واقع الملحق رقم )1( 
المرف���ق به���ذا المر�سوم بقان���ون، وتُق���دّر ن�سبة العج���ز النا�شئ عن 
المر�ض المهني بقرار من اللجنة الطبية المخت�صة ويُعتبر المر�ض 
ن عليه خا�ل�ل مزاولة المهنة �أو خلال  ���ا �إذا ظه���ر على المُ�ؤمَّ مهنيًّ

�سنة من تاريخ تركه العمل.

العاجز عن الك�ســـــــب: �كل �شخ�ص��� م����صاب بعج���ز من �ش�أن���ه �أن يُنق�ص م���ن قدرته على 
العم���ل بن�سب���ة لا تقل عن )50%(، ويُثبت ذل���ك بقرار من اللجنة 

الطبية المخت�صة.
ن  العجز الكلـــــــــــــــــي: �كل عج���ز من �ش�أنه �أن يحول كليّةً وب�صفة م�ستديمة بين المُ�ؤمَّ
علي���ه وبن�ي� مزاولة �أية مهن���ة، �أو عمل يتك�سب من���ه ويُثبت ذلك 
بقرار من اللجنة الطبية المخت�صة بعد ا�ستقرار الحالة، ويُعتبر 
���ا �أو فقد الذراعين �أو  في حك���م ذل���ك حالات فقد الب�صر فقدًا كليًّ
فق���د ال�ساقن�ي� �أو فق���د ذراع و�ساق وحالات الأمرا�ض��� العقلية �أو 
الأمرا�ض��� المزمنة والم�ستع�صي���ة التي ي�صدر بتحديدها قرار من 

وزير ال�صحة ووقاية المجتمع.
ن  العجز الجزئــــــــــــــي:�كل عج���ز م���ن �ش�أنه �أن ي�ؤث���ر ب�صفة م�ستديمة على ق���درة المُ�ؤمَّ
علي���ه عل���ى العم���ل في مهنت���ه الأ�صلي���ة �أو على الك����سب بوجه عام 
ويك���ون نا�شئً���ا ع���ن �إ�صاب���ة عم���ل ويُثب���ت ذل���ك بقرار م���ن اللجنة 
الطبي���ة المخت����صة بع���د ا�ستقرار الحال���ة، وذلك من واق���ع الملحق 
رق���م )2( المرف���ق بهذا المر�سوم بقانون، ال���ذي يُبين درجات العجز 
في ح���الات الفقد الع�ضوي، ف�إذا لم يكن العجز مما ورد بالجدول 
���ن عليه من عجز في  المذك���ور فتُق���در ن�سبت���ه بن�سبة ما �أ�صاب المُ�ؤمَّ
قدرت���ه عل���ى الك�سب عل���ى �أن تُبين تلك الن�سب���ة في تقرير اللجنة 
الطبي���ة المخت����صة، و�إذا كان للعجز الناتج ت�أثير خا�ص على قدرة 
الم�صاب على الك�سب في مهنته الأ�صلية فيجب تو�ضيح نوع العمل 
ال���ذي ي�ؤديه الم�صاب تف�صيلًا مع بي���ان ت�أثير ذلك في زيادة درجة 
العج���ز في تل���ك الحالات عن الن�سب المق���ررة لها في الجدول الم�شار 

�إليه.
الوفاة الطبيعيـــــــــــة: �الوفاة غير الناتجة عن �إ�صابة العمل.

اللجنة الطبية المخت�صة: �اللجن���ة الطبي���ة الت���ي ي����صدر بت�شكيلها ق���رار من وزي���ر ال�صحة 
ووقاية المجتمع لإثبات كل حالة ن�صّ عليها هذا المر�سوم بقانون.

راتب ح�اسب الا�شتراك: �الرات���ب ال���ذي تُ�ؤدى عل���ى �أ�سا�سه ح����صة �صاحب العم���ل وح�صة 
���ن علي���ه في الا�شتراكات للهيئ���ة والمحدد وفقً���ا لأحكام المادة  المُ�ؤمَّ

)5( من هذا المر�سوم بقانون.
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راتب ح�اسب المعا�ش: �الرات���ب ال���ذي يُح�سب على �أ�سا�سه المعا�ش��� �أو مكاف�أة نهاية الخدمة، 
والم�شار �إليه في المادة )18( من هذا المر�سوم بقانون.

المادة )2(

نطاق التطبيق
���ن عليه ال���ذي يلتح���ق بالعمل لدى  1. �ت����سري �أح���كام ه���ذا المر����سوم بقانون عل���ى المُ�ؤمَّ

�صاحب عمل اعتبارًا من تاريخ العمل به.
2. لا� ت�سري �أحكام هذا المر�سوم بقانون على الفئات التالية:

ن عليه الم�شمول ب�أحكام القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 الم�شار �إليه. �أ. �المُ�ؤمَّ
ب. ��صاح���ب المعا�ش��� الذي يتقا�ضى معا�شًا وفقًا لأحكام القانون الاتحادي رقم )7( 
ل�سنة 1999 الم�شار �إليه �أو �أي قانون �سابق له، حتى لو التحق بعمل جديد لدى 
�صاح���ب العم���ل، حيث ي�ستمر خا�ضعًا لأحكام القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 

.1999
���ن عليه الذي تقا�ضى مكاف�أة نهاية خدمة وفقًا لأحكام القانون الاتحادي  ج. �المُ�ؤمَّ
رق���م )7( ل�سن���ة 1999 الم�ش���ار �إلي���ه �أو �أي قان���ون �سابق له، حتى ل���و التحق بعمل 
جديد لدى �صاحب العمل، حيث ي�ستمر خا�ضعًا لأحكام القانون الاتحادي رقم 

)7( ل�سنة 1999.

المادة )3(

ن عليه �ضوابط ا�شتراك المُ�ؤمَّ
ن عليه عن )18( ثمانية ع�ش���ر عامًا ولا يزيد على �سن  1. �يُ�شر�ت�ط �ألا يق���ل عم���ر المُ�ؤمَّ
ا للعمل عن���د التعيين بموجب تقرير  الإحال���ة عل���ى التقاع���د، و�أن يكون لائقًا �صحيًّ
طبي من الجهة الطبية المعتمدة من �صاحب العمل الذي يتوجب عليه تقديم هذا 

التقرير للهيئة عند الا�شتراك عنه لديها.
2. �يُعت���د في تطبي���ق �أح���كام هذا المر����سوم بقانون بالم�ستن���د الر�سمي المعُ���د لإثبات ال�سن 
ال����صادر ع���ن ال�سلطة المخت�صة بالدولة، والذي يُق���دّم للهيئة عند الا�شتراك لديها 
لأول مرة، كما يُعتّد ب�أي تعديل يطر�أ على ال�سن الثابتة بموجبه �إذا تم في ميعاد لا 

يجاوز �سنة من تاريخ الا�شتراك.

المادة )4(

ن عليه الا�شتراكات التي تُ�ؤدى للهيئة عن المُ�ؤمَّ
ن عليه ما ي�أتي: 1. �ت�شمل الا�شتراكات عن المُ�ؤمَّ

���ن علي���ه في الا�شر�ت�اكات ال�شهري���ة بواق���ع )11%( م���ن رات���ب ح�ساب  �أ. �ح����صة المُ�ؤمَّ
الا�شتراك ي�ستقطعها �صاحب العمل من هذا الراتب.

ب. �ح����صة �صاح���ب العمل في الا�شتراكات ال�شهرية بواق���ع )15%( من راتب ح�ساب 
���ن علي���ه ال���ذي يعم���ل لدي���ه، وبالن�سب���ة ل�صاح���ب العم���ل في  الا�شر�ت�اك للمُ�ؤمَّ
القط���اع الخا�ص��� تتحم���ل الحكوم���ة ن�سب���ة )2.5%( م���ن ح�صته ع���ن المواطنين 
العاملن�ي� لدي���ه ممن تق���ل رواتب ح�ساب���ات ا�شتراكهم ع���ن )20.000( ع�شرين 
�ألف درهم، ت�سدد للهيئة في �شكل دعم لتحفيزه على تعيين المواطنين، ولمجل�س 
الوزراء تعديل هذه الن�سبة �أو �إلغائها وو�ضع كافة ال�شروط وال�ضوابط المتعلقة 

بتحمل الحكومة لهذه الن�سبة وفقًا لما يراه مجل�س الوزراء منا�سبًا.
2. �يج���وز لمجل����س ال���وزراء بتو�صية من المجل�س و�ضع حد للزي���ادة ال�سنوية التي تدخل 
ن علي���ه �أو خا�ل�ل �أيّ من مدد ا�شتراك���ه، وكذلك  عل���ى رات���ب ح����ساب ا�شر�ت�اك المُ�ؤمَّ

ن عليه وتوزيعها بينهما. �إعادة النظر بن�سبة ا�شتراك �صاحب العمل والمُ�ؤمَّ

المادة )5(

راتب ح�اسب الا�شتراك
يح���دد رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك لغاي���ات تطبي���ق �أحكام ه���ذا المر����سوم بقانون على 

النحو الآتي:
1. �بالن�سبة للقطاع الحكومي:

ن عليه الأ�سا����سي ال�شهري م�ضافًا �إليه العلاوات والبدلات ال�شهرية  �أ. �رات���ب المُ�ؤمَّ
ن���ح ل���ه وه���ي: عا�ل�وة غا�ل�ء المعي�ش���ة، والعا�ل�وة الاجتماعي���ة ل��ل�أولاد،  الت���ي ُمت
والعلاوة الاجتماعية للمواطن، وبدل ال�سكن المقرر لدرجته، ويُقدر بدل ال�سكن 
ا بق�سمته على عدد �شهور ال�سنة، بحيث  ا لمن يُ�صرف لهم هذا البدل �سنويًّ �شهريًّ

ن عليه مبلغ )100.000( مئة �ألف درهم. لا يُجاوز راتب ح�ساب ا�شتراك المُ�ؤمَّ
ب. �بالن�سب���ة لرئي����س مجل����س ال���وزراء ونواب���ه وال���وزراء ومن في حكمه���م: الراتب 
الأ�سا����سي م�ضافً���ا �إلي���ه ب���دل ال�سك���ن وغيره م���ن الب���دلات الأخ���رى ال�شهرية 
���ا بق�سمتها على عدد �شه���ور ال�سنة،  وال�سنوي���ة وتُق���دّر الب���دلات ال�سنوية �شهريًّ
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وبحي���ث لا يُجاوز راتب ح�ساب الا�شتراك مبلغ )150.000( مئة وخم�سين �ألف 
درهم.

2. �بالن�سبة للقطاع الخا�ص:
الأجر الذي يُحدده عقد العمل على �ألا يقل راتب ح�ساب الا�شتراك عن )3.000( 
ثلاث���ة �آلاف دره���م و�ألا يزي���د عل���ى )70.000( �سبعين �ألف درهم كح���د �أق�صى، ويجوز 
تعدي���ل الحد الأدنى والأق�صى لراتب ح����ساب الا�شتراك ح�سبما ي�سمح به المركز المالي 

للهيئة وذلك بقرار من الوزير بناءً على تو�صية المجل�س.
���ن علي���ه ال���ذي يعم���ل ل���دى �أي م���ن البعث���ات الإقليمي���ة والدولي���ة  3. �بالن�سب���ة للمُ�ؤمَّ

والبعثات ال�سيا�سية الأجنبية العاملة في الدولة:
ن عليه المح���دد بعقد العمل م�ضافًا �إليه المزايا والعلاوات  الرات���ب الأ�سا�سي للمُ�ؤمَّ
ن���ح مقابل العمل ال���ذي يتقا�ضاه نظير عمله، وذل���ك وفقًا لراتب  �أو الب���دلات الت���ي ُمت

ح�ساب الا�شتراك المقرر للقطاع الخا�ص.
ويج���وز للمجل�س تحديد العنا�صر التي تدخل في احت�ساب راتب ح�ساب الا�شتراك 
في الح���الات الت���ي يُطبّق فيها �صاح���ب العمل جدولًا لرواتب العاملن�ي� لديه خلافًا لما 

هو من�صو�ص عليها في �أحكام هذه المادة.

المادة )6(

ح�اسب مدة الا�شتراك
���ن عليه لدى  1. �يدخ���ل في ح����ساب م���دة الا�شر�ت�اك م���دد الخدمة الت���ي يق�ضيه���ا المُ�ؤمَّ
�صاح���ب عمل يخ�ضع لأحكام هذا المر����سوم بقانون والمدد الم�ضمومة ومدد الإجازات 
ن عليه راتبً���ا �أو راتبًا كاملًا، ومنها على  والإع���ارات و�أيّ���ة مُ���دد لا ي�ستحق عنها المُ�ؤمَّ

�سبيل المثال لا الح�صر: الإجازات الدرا�سية، والإجازات المر�ضية، والإعارات.
ن عليه خا�ضعًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون �أثناء مدة �إجازاته �أو �إعارته  2. �ي�ستمر المُ�ؤمَّ
دد بق���رار من المجل�س قواعد احت�ساب الا�شتراكات ومن يلتزم  �أو ندب���ه �أو نقله، وُحت

ب�أدائها في هذه الحالات وغيرها من الحالات الم�شابهة.
3. لا� يدخل في ح�ساب مدة الا�شتراك المدد الآتية:

ن عليه  �أ. �مدد الوقف عن العمل بدون راتب، �أو الانقطاع التي يتقرر حرمان المُ�ؤمَّ
من راتبه عنها.

ب. �المدد التي لا يجوز �ضمها طبقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )7(

�ضم مدد الخدمة ال�اسبقة
���ن عليه لأغرا�ض ح�ساب المعا�ش��� �أو مكاف�أة نهاية الخدمة وفق �أحكام  يج���وز للمُ�ؤمَّ

هذا المر�سوم بقانون �ضم المدد التالية:
1. �مدة الخدمة ال�سابقة لدى �أي �صاحب عمل ت�سري عليه �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

2. �مدة الخدمة ال�سابقة على اكت�ساب جن�سية الدولة.
3. �م���دد الخدم���ة ال�سابق���ة في �أي���ة جه���ة يُقررها مجل�س ال���وزراء بناءً عل���ى اقتراح من 

المجل�س.
المادة )8(

�أحكام و�ضوابط �ضم الخدمة ال�اسبقة
1. �يُ�شر�ت�ط ل����ضم مدد الخدم���ة الم�شار �إليها في الم���ادة )7( من هذا المر����سوم بقانون ما 

يلي:
���ن علي���ه رغبته كتاب���ة في �ضم م���دد خدماته ال�سابق���ة قبل انتهاء  �أ. ��أن يُب���دي المُ�ؤمَّ

خدمته، على �أن يُرفق بطلبه ال�شهادات والم�ستندات اللازمة.
ب. ��ألا تك���ون م���دد الخدم���ة ال�سابق���ة المطلوب �ضمها ق���د �أنُهيت ب�سبب م���ن �أ�سباب 

الحرمان الكامل من المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية الخدمة.
ج. ��ألا تكون المدد المراد �ضمها م�ؤقتة �أو من مُدد التدريب ال�سابقة على التعيين.

���ن علي���ه تكلف���ة ال����ضم بواق���ع ح�صت���ه وح�صة �صاح���ب العمل في  د. ��أن ي����ؤدي المُ�ؤمَّ
الا�شتراكات عن المدد المراد �ضمها مح�سوبةً على �أ�سا�س راتب ح�ساب الا�شتراك 

بتاريخ تقديم طلب ال�ضم.
���ن علي���ه كامل تكلف���ة ال�ضم الم�شار �إليها في الفق���رة )د( من هذه  هـ. ��أن يُ����ؤدي المُ�ؤمَّ

المادة قبل انتهاء خدمته.
و. �تُ����ؤدى تكلف���ة ال�ضم دفعة واحدة خا�ل�ل )30( ثلاثين يومًا م���ن تاريخ الموافقة 
ن  عل���ى طل���ب ال�ضم، وبخلاف ذلك يُعتبر طلب ال�ضم لاغيً���ا، كما يجوز للمُ�ؤمَّ
عليه طلب تق�سيطها وفق الأ�س�س وال�شروط التي ي�ضعها المجل�س بهذا ال�ش�أن.

ز. ��أي �شروط يُقررها المجل�س.
���ن علي���ه قب���ل �أن ي�ستكم���ل تكلفة ال����ضم، يت���م احت�ساب مدد  2. ��إذا انته���ت خدم���ة المُ�ؤمَّ

الخدمة ال�سابقة الم�ضمومة بما يقابل المبالغ الم�سددة فعليًّا.
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3. �ا�ستثن���اء م���ن �أح���كام الفق���رة )هـ( م���ن البند رقم )1( م���ن هذه المادة، يج���وز للوزير 
باقر�ت�اح م���ن المجل����س و�ضع قواع���د خا�صة بالحالات الت���ي يجوز فيه���ا قبول طلب 
ن عليه، على �أن يتم اعتمادها من  ال�ضم �أو ا�ستكمال تكلفته بعد انتهاء خدمة المُ�ؤمَّ

مجل�س الوزراء.
ن عليه ال�سابق���ة م�ضمومة حكمًا مع خدمت���ه اللاحقة �إذا  4. �تُعتر�ب� مدة خدم���ة المُ�ؤمَّ
اخت���ار ع���دم �صرف مكاف�أة نهاي���ة الخدمة الم�ستحقة له عنها، وذل���ك وفقًا لل�شروط 
الت���ي ي�ضعه���ا المجل�س لهذه الغاية بما في ذلك تحديد الم���دة المحددة للا�ستفادة من 

هذا الخيار.
5. ��إذا �أُعيد �صاحب المعا�ش �إلى الخدمة لدى �صاحب عمل يخ�ضع لأحكام هذا المر�سوم 
بقان���ون، يج���وز ل���ه ����ضم مدة خدمت���ه ال�سابق���ة ويُعام���ل عن���د انتهائها عل���ى �أ�سا�س 
المدتن�ي� معً���ا، عل���ى �أن ي����صدر الوزي���ر ال�ضواب���ط وال�ش���روط اللازم���ة بم���ا في ذلك 

طريقة احت�ساب تكاليف ال�ضم.

المادة )9(

ن عليه على جن�سية الدولة ح�صول المُ�ؤمَّ
ت�سري �أحكام هذا المر�سوم بقانون على ال�شخ�ص الذي يح�صل على جن�سية الدولة 
�أثن���اء خدمت���ه لدى �صاحب عمل خا�ضع لأحكام هذا المر�سوم بقانون اعتبارًا من تاريخ 
ح�صول���ه عل���ى الجن�سي���ة، ويجوز له �ضم م���دد خدمته ال�سابقة على ه���ذا التاريخ وفقًا 

لأحكام المادة )8( من هذا المر�سوم بقانون.

المادة )10(

�سب على �أ�اس�سه الا�شتراكات الراتب الذي ُحت
ن عليه كل �شهر. �سب الا�شتراكات في القطاع الحكومي على �أ�سا�س راتب المُ�ؤمَّ 1. ُحت�

ن  �سب الا�شتراكات في القطاع الخا�ص خلال �سنة ميلادية على �أ�سا�س راتب المُ�ؤمَّ 2. ُحت�
ن عليه ال���ذي يلتحق بالعمل  علي���ه في �شه���ر يناي���ر من كل �سنة، �أم���ا بالن�سبة للمُ�ؤمَّ
بع���د �شه���ر يناي���ر فتُح�سب الا�شر�ت�اكات على �أ�سا�س رات���ب ال�شهر ال���ذي التحق فيه 
بالخدم���ة وذل���ك حتى يناي���ر التالي، ثم تُ����ؤدى الا�شتراكات على �أ�سا����س راتب �شهر 

يناير من كل �سنة.
3. �يج���وز للمجل�س تعديل طريق���ة احت�ساب الا�شتراكات المن�صو�ص��� عليها في البندين 

�أرقام )1( و)2( من هذه المادة.

المادة )11(

التزامات �اصحب العمل
1. �يلتزم �صاحب العمل بت�سجيل المواطنين الذي يعملون لديه الخا�ضعين لأحكام هذا 
المر����سوم بقان���ون لدى الهيئة وذل���ك خلال )30( ثلاثين يومًا م���ن تاريخ الالتحاق 
ن عليهم الذين تنتهي خدماتهم  بالخدم���ة، كما يلتزم بمواف���اة الهيئة ب�أ�سماء المُ�ؤمَّ
خا�ل�ل )15( خم����سة ع�ش���ر يومًا عل���ى الأكثر م���ن تاريخ انته���اء خدماته���م، ويلتزم 
�صاح���ب العم���ل ح���ال مخالفت���ه لأحكام ه���ذا البند ب����أداء مبلغ �إ����ضافي بواقع )200( 

ن عليهم. مائتي درهم عن كل يوم ت�أخير ويتعدد هذا المبلغ بتعدد المُ�ؤمَّ
2. �يلت���زم �صاح���ب العمل بمواف���اة الهيئة وبناءً عل���ى طلبها ب�أية ك�شوف���ات �أو بيانات �أو 
ن علي���ه وكل ما يلزم من وثائق لغايات  م�ستن���دات بم���ا في ذلك تفا�صيل رواتب المُ�ؤمَّ
احت����ساب الا�شر�ت�اكات المقررة وفقًا لأحكام هذا المر����سوم بقانون، وذلك خلال )10( 
ع�شرة �أيام من تاريخ الطلب، وفي حالة الت�أخير يلتزم تجاه الهيئة ب�أداء مبلغ �إ�ضافي 
ن عليهم،  بواق���ع )100( مئة درهم عن كل ي���وم ت�أخير ويتعدد هذا المبلغ بتعدد المُ�ؤمَّ
ت����سب الهيئ���ة الا�شتراكات الم�ستحقة عل���ى �صاحب العمل وفقًا لم���ا تُقرره بحالة  وَحت

مخالفته لأحكام هذا البند.
ن عليه ويكون م��سؤولًا  3. �يلتزم �صاحب العمل بت�أدية المبالغ الم�ستحقة عليه وعلى المُ�ؤمَّ
ن عليه بالعمل لديه وحتى تركه له �شهرًا ب�شهر،  عن ت�أديتها من تاريخ التحاق المُ�ؤمَّ

ويعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا لهذه الغاية.
4. �يلت���زم �صاح���ب العم���ل تج���اه الهيئ���ة بت�أدي���ة ح�صته في الا�شر�ت�اكات وكذل���ك ح�صة 
���ن علي���ه الت���ي يقتطعها م���ن راتبه خا�ل�ل المدة المق���ررة في الم���ادة )12( من هذا  المُ�ؤمَّ
المر����سوم بقان���ون، وفي حالة ت�أخره عن ت�أديتها يُلزم ب�أداء مبلغ �إ�ضافي بواقع )%0.1( 
واح���د م���ن ع�ش���رة بالمائة من الا�شر�ت�اكات الم�ستحقة وذلك عن كل ي���وم ت�أخير، دون 
الحاج���ة �إلى �إن���ذار �أو تنبي���ه، وفي جميع الأح���وال يجب �ألا يزيد المبل���غ الإ�ضافي عن 

قيمة الا�شتراكات الم�ستحقة.
5. �مع عدم الإخلال بن�ص البند )4( من هذه المادة، يلتزم �صاحب العمل الذي لم ي�ؤدِ 
الا�شر�ت�اكات عل���ى �أ�سا�س الرواتب الحقيقية، ب�أداء مبل���غ �إ�ضافي قدره )10%( ع�شرة 

بالمئة من قيمة الا�شتراكات الم�ستحقة وذلك دون �إنذار �أو �إخطار �سابق.
وللمجل����س تحدي���د حالات الإعفاء م���ن المبلغ الإ����ضافي و�شروط الإعف���اء الكلي �أو 

الجزئي منه.
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المادة )12(

موعد �أداء الا�شتراكات
تك���ون الا�شر�ت�اكات واجب���ة الأداء م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لل�شه���ر الم�ستحق���ة عنه، 
ويج���وز مدها حتى اليوم الخام����س ع�شر من هذا ال�شهر وتكون هذه الا�شتراكات غير 

قابلة للرد.

المادة )13(

حالات ا�ستحقاق المعا�ش
1. �يُ�ستحق المعا�ش في الحالات الآتية:

ن عليه ب�سبب الوفاة �أو العجز الكلي �أو عدم اللياقة ال�صحية،  �أ. �انتهاء خدمة المُ�ؤمَّ
وتثبت �صفتا العجز الكلي �أو عدم اللياقة بقرار من اللجنة الطبية المخت�صة.

���ن علي���ه ببلوغه �سن الإحال���ة �إلى التقاعد مت���ى بلغت مدة  ب. �انته���اء خدم���ة المُ�ؤمَّ
ا�شتراكه )15( خم�س ع�شرة �سنة على الأقل.

ن عليه بالف�صل بقرار ت�أديب���ي �أو العزل بحكم ق�ضائي متى  ج. �انته���اء خدم���ة المُ�ؤمَّ
كانت مدة ا�شتراكه )30( ثلاثين �سنة، وكان قد بلغ �سن )55( خم�س وخم�سين 

�سنة.
ن عليه بناءً على طلبه متى كانت مدة ا�شتراكه )30( ثلاثين  د. �انتهاء خدمة المُ�ؤمَّ

�سنة على الأقل وكان قد بلغ �سن )55( خم�س وخم�سين �سنة.
���ن عليها المتزوج���ة �أو المطلق���ة �أو الأرملة بن���اءً على طلبها،  هـ. �انته���اء خدم���ة المُ�ؤمَّ
�إن كان���ت مدة ا�شتراكها )30( ثلاثن�ي� �سنة وبلغ عمرها )55( خم�س وخم�سين 
�سن���ة، عل���ى �أن يُخف�ض كل م���ن الحد الأدنى لمدة الا�شر�ت�اك وال�سن لا�ستحقاق 

ن عليها التي لديها �أولاد وفقًا لما يلي: المعا�ش للمُ�ؤمَّ
1. ��سنت���ان لمدة الا�شتراك وثلاث �سنوات لل�سن عن كل من الولدين الخام�س 

وال�ساد�س.
2. �ثلاث �سنوات ون�صف لمدة الا�شتراك و�أربع �سنوات لل�سن عن الولد ال�سابع.
ن عليه بمر�سوم اتح���ادي �أو بمر�سوم محلي على �أن تتحمل  و. �انته���اء خدم���ة المُ�ؤمَّ
خزين���ة الحكومة الاتحادية �أو خزينة حكومة الإمارة المعنية ح�سب واقع الحال 
التكالي���ف الفعلي���ة الت���ي قد تترتب على ذلك، على �أن ي����صدر قرار من المجل�س 

بطريقة ح�ساب تلك التكاليف.

ن عليه لغير الأ�سب���اب المن�صو�ص عليها في الفقرات ال�سابقة  ز. �انته���اء خدمة المُ�ؤمَّ
مت���ى كانت مدة ا�شتراك���ه )30( ثلاثين �سنة وبلغ عم���ره )55( خم�س وخم�سين 

�سنة.
2. �م���ع مراع���اة حك���م الفق���رة )ه���ـ( م���ن البن���د )1( من ه���ذه الم���ادة، يُح����سب المعا�ش في 
الحالتن�ي� المن�صو�ص��� عليهما في الفقرتين )�أ( و)و( عل���ى �أ�سا�س مدة ا�شتراك )15( 

خم�س ع�شرة �سنة �أو مدة الا�شتراك الفعلية �أيهما �أكثر.
3. �يُح����سب المعا�ش��� في الح���الات المن�صو�ص عليه���ا في الفقرات الأخرى عل���ى �أ�سا�س مدة 

الا�شتراك الواردة فيها.

المادة )14(

مدد الخدمة الاعتبارية
���ن علي���ه طل���ب �ش���راء م���دة خدم���ة اعتبارية ت����ضم �إلى م���دة خدمته  يج���وز للمُ�ؤمَّ

الفعلية بال�شروط الآتية:
ن عليه رغبته خطيًّا في �شراء تلك المدة قبل انتهاء خدمته. 1. ��أن يُبدي المُ�ؤمَّ

2. ��أن يك���ون ق���د �أم�ضى مدة خدم���ة فعلية )25( خم�س وع�شرين �سن���ة على الأقل عند 
تق���ديم طل���ب ال�شراء، �أو مدة )15( خم����س ع�شرة �سنة �إذا كان بالغًا �سن )60( �ستين 

�سنة.
3. ��ألا تزيد المدة المطلوب �شرا�ؤها على )5( خم�س �سنوات.

���ن علي���ه قب���ل انته���اء خدماته تكلف���ة ال�ش���راء بواقع ح�صت���ه وح�صة  4. ��أن ي����ؤدي المُ�ؤمَّ
�صاح���ب العم���ل في الا�شر�ت�اكات عن المدد الم���راد �شرا�ؤها مح�سوبة عل���ى �أ�سا�س راتب 

ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�شراء.
5. �تُ�ؤدى تكلفة ال�شراء دفعة واحدة �أو على �أق�ساط �شريطة ت�سديد كامل التكلفة قبل 

انتهاء الخدمة.
���ن علي���ه قب���ل تح�صي���ل الأق����ساط ي�ستم���ر تح�صيله���ا م���ن معا�ش���ات  6. ��إذا ت���وفي المُ�ؤمَّ

الم�ستحقين.
7. ��أية �شروط يُقررها المجل�س لتنفيذ �أحكام هذه المادة.
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المادة )15(

ن عليه حالة فقدان المُ�ؤمَّ
���ن عليه مفق���ودًا، يُ�صرف �إلى الم�ستحقن�ي� عنه معا�شًا  �إذا ����صدر حك���م باعتبار المُ�ؤمَّ
���ا م�ؤقتً���ا يع���ادل م���ا ي�ستحقونه من معا�ش بافترا�ض��� وفاته �أثن���اء الخدمة، و�إذا  �شهريًّ
ات�ضح بعد ذلك �أن المفقود حي يُوقف �صرف المعا�ش للم�ستحقين عنه وت�سوى حالته في 
����ضوء م���ا تُ�سفر عنه التحقيقات الق�ضائية، ف�إذا ثبت عدم �سلامة موقفه يكون للهيئة 
ح���ق الرج���وع علي���ه بما �سبق �صرفه، �أم���ا �إذا ثبت �سلامة موقف فتُج���رى مقا�صة بين 
ا�ستحقاقات���ه وبين ما �صرف للم�ستحقين عنه ف�إذا جاوزت م�ستحقاته قيمة ما �صرف 

لهم �أُدي �إليه الفرق.

المادة )16(

ا�ستحقاق معا�ش الوفاة والعجز الكلي الناتج عن �إ�اصبة العمل
���ن علي���ه ق���د بلغ���ت )35( خم�س  يُ����سوى المعا�ش��� بافترا�ض��� �أن م���دة ا�شر�ت�اك المُ�ؤمَّ
وثلاثن�ي� �سن���ة �أو عل���ى �أ�سا����س مدة خدمت���ه الفعلية �أيهم���ا �أطول حال انته���اء خدمته 

ب�سبب الوفاة �أو العجز الكلي وكان ذلك نتيجة �إ�صابة عمل.

المادة )17(

تعوي�ض العجز الجزئي الناتج من �إ�اصبة عمل
ا  ���ن علي���ه الذي ين�ش�أ لديه عج���ز جزئي ناتج عن �إ�صاب���ة عمل تعوي�ضً 1. �ي�ستح���ق المُ�ؤمَّ
يق���در بن�سب���ة م���ا �أ�صابه من عج���ز م�ضروبًا بمبل���غ )75.000( خم����سة و�سبعين �ألف 

درهم.
���ن علي���ه م���ن التعوي�ض��� الم�شار �إلي���ه في البند رقم )1( من ه���ذه المادة في  2. �يُح���رم المُ�ؤمَّ

الحالات الآتية:
�أ. ��إذا تعمد �إ�صابة نف�سه.

ب. ��إذا حدث���ت الإ�صاب���ة ب�سبب �سلوك مق�صود من جانبه، ويعتبر في حكم ذلك كل 
ن عليه تحت ت�أثير الخمر �أو المخ���درات �أو الم�ؤثرات العقلية �أو  فع���ل ي�أتي���ه المُ�ؤمَّ
مخالفته العمدية لتعليمات الوقاية المعلنة في مكان العمل، وفي جميع الأحوال 
لا يج���وز التم����سك بهذا الفعل والمخالفة �إلا بعد ثبوت ذلك من التحقيق الذي 

يُجرى في هذا ال�ش�أن بمعرفة الجهات المخت�صة.
ن  3. لا� تحول �أحكام المادة )16( والبندين �أرقام )1( و)2( من هذه المادة دون حق المُ�ؤمَّ

عليه �أو ورثته في المطالبة بكامل حقه في التعوي�ض تجاه الغير.
���ن علي���ه �أو ورثت���ه -ح����سب الأح���وال- مطالب���ة �صاحب العم���ل بكامل  4. �يح���ق للمُ�ؤمَّ
التعوي�ض��� �إذا كان���ت الإ�صابة قد ن�ش�أت عن خط����أ �أو تق�صير من جانبه، على �أن يتم 

خ�صم ما تم �صرفه �إليه من الهيئة بمقت�ضى �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )18(

راتب ح�اسب المعا�ش
لغاي���ات تطبي���ق �أحكام هذا المر�سوم بقانون يُح�سب راتب ح�ساب المعا�ش على النحو 

التالي:
1. �بالن�سبة للقطاع الحكومي:

�أ. �متو����سط رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك ع���ن )6( ال����ست ال�سن���وات الأخر�ي�ة من مدة 
الا�شتراك، �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.

ب. �بالن�سب���ة لرئي����س مجل�س ال���وزراء ونوابه وال���وزراء ومن في حكمه���م: متو�سط 
راتب ح�ساب الا�شتراك عن )6( ال�ست ال�سنوات الأخيرة من مدة الا�شتراك �أو 

مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.
ال�سيا�سي���ة  الإقليمي���ة والدولي���ة والبعث���ات  2. �بالن�سب���ة للقط���اع الخا�ص��� والبعث���ات 

الأجنبية العاملة في الدولة:
متو����سط رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك ع���ن )6( ال����ست ال�سن���وات الأخر�ي�ة م���ن م���دة 

الا�شتراك، �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.

المادة )19(

احت�اسب المعا�ش
ن عليه بواقع )2.67%( من راتب ح�ساب المعا�ش عن كل �سنة من  1. �يُح�سب معا�ش المُ�ؤمَّ
م���دد الا�شر�ت�اك الت���ي تبلغ )30( ثلاثين �سن���ة، ويُزاد بواقع )4%( ع���ن كل �سنة من 

مدد الا�شتراك مما زاد عن ذلك بحد �أق�صى )100%( من هذا الراتب.
ن عليه في المعا�ش من اليوم التالي لانتهاء خدمته ويُقطع عند وفاته. 2. �يبد�أ حق المُ�ؤمَّ

3. �يُعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا في ح�ساب مدة الا�شتراك.
ا، على �أن  ن عليه )10.000( ع�شرة �آلاف درهم �شهريًّ 4. �يك���ون الح���د الأدنى لمعا�ش المُ�ؤمَّ

تتحمل الحكومة تجاه الهيئة الفروقات المالية النا�شئة عن ذلك.
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ن عليه مكاف�أة  نح المُ�ؤمَّ 5. ��إذا زادت م���دة الا�شتراك عل���ى )35( خم�س وثلاثين �سنة، ُمي
ع���ن الم���دة الزائدة بواق���ع )3( ثلاثة �أ�شهر ع���ن كل �سنة مح�سوبة عل���ى �أ�سا�س راتب 

ح�ساب المعا�ش.
6. �لمجل�س الوزراء بناءً على تو�صية من الوزير وح�سبما يُ�سمح به المركز المالي للهيئة، 
تعدي���ل الح���د الأدن���ى للمعا�ش��� وف���ق متغر�ي�ات مع���دلات الت�ضخ���م بالدول���ة، و�أي���ة 

م�ؤثرات �أخرى.

المادة )20(

�أحكام معا�شات رئي�س مجل�س الوزراء ونوابه والوزراء
1. �ي�ستح���ق رئي����س مجل����س ال���وزراء �أو نائبه �أو الوزي���ر معا�شًا بواق���ع )50%( من راتب 
ح�ساب المعا�ش �إذا ق�ضى في المن�صب الوزاري �سنة ف�أقل، ويُزاد بواقع )10%( من هذا 
الراتب عن كل �سنة من ال�سنوات الثلاث التالية وبواقع )20%( عن كل �سنة بما زاد 

على ذلك بحد �أق�صى )100%( من راتب ح�ساب المعا�ش.
2. �تتحم���ل خزين���ة الحكوم���ة الفرق في الا�شر�ت�اكات بين م���دة الخدم���ة الفعلية ومدة 

الخدمة التي احت�سب على �أ�سا�سها المعا�ش.
3. �م���ع ع���دم الإخا�ل�ل بالأح���كام ال���واردة في هذه الم���ادة، ت����سري في �ش����أن رئي�س مجل�س 

الوزراء ونائبه والوزراء ومن في حكمهم �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )21(

الم�ستحقون و�شروط ا�ستحقاقهم لأن�صبة في المعا�ش
ن عليه �أو �صاحب المعا�ش �إلى الم�ستحقين عنه  1. �ينتق���ل الحق في المعا�ش بعد وف���اة المُ�ؤمَّ
الم�ش���ار �إليه���م في البند رقم )2( من هذه الم���ادة على �أن تتوافر ب�ش�أنهم بتاريخ الوفاة 

ال�شروط المحددة في المادة )22( من هذا المر�سوم بقانون.
2. �يتم توزيع المعا�ش على النحو التالي:

�أ. �الأرملة �أو الأرامل �أو الزوج الم�ستحق: )40%( من المعا�ش.
ب. �الأولاد )الذكر والأنثى(: )40%( من المعا�ش.

ج. �الأب �أو الأم �أو كلاهما: )20%( من المعا�ش.
3. �يتقا����ضى الم�ستح���ق ن�صيب���ه في المعا�ش وفقً���ا للبند )2( من هذه الم���ادة وذلك من �أول 

ال�شهر التالي لتاريخ الوفاة.

4. �يُوزع المعا�ش بالت�ساوي �إذا ا�شترك �أكثر من م�ستحق في الن�صيب في المعا�ش.

المادة )22(

�ضوابط ا�ستحقاق وتوقف وقطع �صرف راتب المعا�ش للم�ستحقين
1. �يُقطع ن�صيب الأرملة بحالة زواجها �أو التحاقها بعمل م�شمول ب�أحكام هذا المر�سوم 

بقانون.
2. �ي�ستحق الزوج ن�صيبًا في معا�ش زوجته المتوفاة �إذا كان عاجزًا عن الك�سب ويُثبت هذا 
العجز بتقرير من اللجنة الطبية المخت�صة، ويتم التحقق من ذلك مرة كل �سنتين 
�إلا �إذا ق���ررت اللجن���ة عدم احتم���ال �شفائه، كما يُقطع ن�صيبه بح���ال التحاقه بعمل 

م�شمول ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون �أو ا�ستحقاقه معا�شًا من الهيئة.
3. �يُ�شر�ت�ط لا�ستحق���اق البنت ن�صيبً���ا في المعا�ش �أن تكون عازبة �أو مطلق���ة �أو �أرملة �أو 
عاج���زة ع���ن الك�سب، ويُقطع بحال زواجه���ا �أو التحاقها بعمل م�شم���ول ب�أحكام هذا 
المر����سوم بقان���ون �أو ا�ستحقاقه���ا معا�شً���ا م���ن الهيئ���ة �أو زوال عجزها، عل���ى �أن تُثبت 

�صفة العجز عن الك�سب �أو زوالها وفقًا لأحكام البند )2( من هذه المادة.
4. �يُ�شر�ت�ط لا�ستحق���اق الاب���ن ن�صيبً���ا في المعا�ش��� �ألا يك���ون ق���د بلغ ����سن )21( الحادي 
والع�شري���ن بتاري���خ الوفاة، ويُقط���ع ن�صيبه في المعا�ش ببلوغه ه���ذه ال�سن، ويُ�ستثنى 

من ذلك:
�أ. �العاجز عن الك�سب وحتى زوال عجزه، على �أن تُثبت �صفة العجز عن الك�سب �أو 

زواله وفقًا لأحكام البند )2( من هذه المادة.
ب. �الطال���ب ب�إح���دى مراح���ل التعليم التي تج���اوزت التعليم الثان���وي ب�شرط عدم 
تج���اوزه �سن ال���ـ )24( الرابعة والع�شرين ما لم يكن تخ�ص�صه يتطلب مد هذه 
ال����سن وبح���د �أق�صى �سنتين وذلك بعد موافقة المجل����س، على �أن ي�ستمر �صرف 
ن�صيب المعا�ش للطالب الذي يبلغ ال�سن خلال ال�سنة الدرا�سية حتى نهايتها.

ج. �التحاق الابن بعمل م�شمول ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون، حيث يقطع ن�صيبه في 
المعا�ش ولو لم يكن قد بلغ �سن )21( الحادي والع�شرين.

5. �ي�ستح���ق الأب ن�صيبً���ا في معا�ش��� ولده المتوفى �إذا لم يكن ل���ه راتبًا من عمل م�شمول 
ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون �أو معا�شًا من الهيئة.

6. �ت�ستحق الأم ن�صيبًا في معا�ش ولدها المتوفى �إذا كانت �أرملة �أو مطلقة ولم يكن لها 
راتبًا من عمل م�شمول ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون �أو معا�شًا من الهيئة.
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7. �وفي جمي���ع الأح���وال، يُ�ؤدى للم�ستحقين من المعا�ش بحدود الفرق بينه وبين مقابل 
العمل، �إذا كان هذا المقابل �أقل من قيمة المعا�ش.

المادة )23(

الحد الأدنى لمعا�ش الم�ستحق
ن عليه �أو �صاحب المعا�ش على النحو  1. �يك���ون الحد الأدن���ى لن�صيب الم�ستحق عن المُ�ؤمَّ

الآتي:
�أ. �)800( ثمانمائة درهم للأرملة �أو الزوج الم�ستحق.

ب. �)600( �ستمائة درهم لكل من الوالدين.
ج. �)400( �أربعمائة درهم لكل من باقي الم�ستحقين.

وفي جميع الأحوال يُ�شترط �ألا يتجاوز مجموع �أن�صبة الم�ستحقين مقدار المعا�ش.
2. �يُحظ���ر عل���ى الم�ستح���ق الجم���ع بن�ي� �أكثر م���ن معا�ش م�ستح���ق من الهيئ���ة وفي حال 
ا�ستحقاق���ه لذل���ك فيُ�ؤدى �أكبرهما قيمة، وي�ستثنى من ذل���ك �أرملة �صاحب المعا�ش 

التي يحق لها الجمع بين معا�شها من الهيئة ون�صيبها من معا�ش زوجها.
3. �م���ع مراع���اة �أحكام المادة )22( من ه���ذا المر�سوم بقانون، ي�ؤول للهيئة ن�صيب �أي من 

الم�ستحقين بحالة قطعه �أو انتهائه وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )24(

الجمع بين �أكثر من معا�ش
1. �يج���وز ل�صاح���ب المعا�ش الجمع بن�ي� معا�شه الم�ستح���ق بمقت�ضى �أحكام ه���ذا المر�سوم 
بقانون وبين معا�شه الم�ستحق بموجب �أي ت�شريع �آخر با�ستثناء المعا�ش من الهيئة.

2. �يُحظ���ر عل���ى �صاح���ب المعا�ش��� الجم���ع بن�ي� �أكثر م���ن معا�ش م���ن الهيئ���ة، وفي حالة 
ا�ستحقاقه ذلك فيُ�ؤدى له �أكبرهما قيمة.

المادة )25(

الجمع بين المعا�ش والراتب
1. �يُوق���ف ����صرف المعا�ش��� �إذا التحق �صاحب المعا�ش بعمل م�شم���ول ب�أحكام هذا المر�سوم 
ا �أو مقطوعً���ا �أو مكاف����أة، �إذا كان هذا المقابل  بقان���ون بمقاب���ل �سواء كان راتبً���ا �شهريًّ

م�ساويًا لقيمة المعا�ش �أو يزيد عنه.

2. �يُ����ؤدى م���ن المعا�ش بح���دود الفرق بينه وبين مقاب���ل العمل، �إذا كان ه���ذا المقابل �أقل 
من قيمة المعا�ش.

3. �يُع���اد ����صرف المعا�ش��� عن���د انته���اء الخدم���ة م���ع مراع���اة �أح���كام الم���ادة )24( من هذا 
المر�سوم بقانون.

4. �ا�ستثن���اءً م���ن البندي���ن )1( و)2( م���ن ه���ذه المادة يح���ق ل�صاحب المعا�ش��� الذي بلغت 
م���دة ا�شتراك���ه )30( ثلاثين �سنة الجمع بين المعا�ش وبين مقابل العمل مهما بلغت 

قيمتهما.
5. �يج���وز لمجل�س ال���وزراء بتو�صية من الوزير �إعادة النظر بح���الات الجمع بين المعا�ش 

والراتب ل�صاحب المعا�ش �أو الم�ستحق وذلك بالإ�ضافة �أو بالإلغاء.

المادة )26(

مكاف�أة نهاية الخدمة
ن عليه مكاف�أة نهاية الخدمة �إذا انتهت خدمته ولم ي�ستحق معا�شًا وفقًا  نح المُ�ؤمَّ 1. ُمي�

لأحكام هذا المر�سوم بقانون.
����سب مكاف����أة نهاية الخدمة بواقع �شهر ون�صف ع���ن كل �سنة من مدة الا�شتراك  2. ُحت�
الخم����س الأولى ب�ش���رط �ألا تق���ل عن �سنة، ثم بواقع رات���ب �شهرين عن كل �سنة من 
م���دة الا�شر�ت�اك الخم�س التالية، ثم بواقع رات���ب )3( ثلاثة �أ�شهر عن كل �سنة مما 

زاد على ذلك.
ت�سب مكاف�أة نهاية الخدمة على �أ�سا�س راتب ح�ساب المعا�ش. 3. ُحت�

4. �يُعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا في ح�ساب مدة الا�شتراك.
���ن علي���ه مكاف����أة نهاي���ة الخدم���ة ث���مَّ تُ���وفي قب���ل قب�ضه���ا تُ����ؤدى  5. ��إذا ا�ستح���ق المُ�ؤمَّ
للم�ستحقين عنه وفقًا للأحكام الواردة بهذا المر�سوم بقانون بالن�سبة للمعا�ش، ف�إذا 

لم يكن هناك م�ستحقون تُوزّع ح�سب �أحكام الميراث في ال�شريعة الإ�سلامية.

المادة )27(

�سقوط �أو وقف الحق في المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية الخدمة
1. �م���ع ع���دم الإخلال ب�أح���كام المادتين )28( و)29( م���ن هذا المر�سوم بقان���ون، لا يجوز 
���ن علي���ه �أو �صاح���ب المعا�ش��� من المعا�ش��� �أو مكاف����أة نهاي���ة الخدمة �إلا  حرم���ان المُ�ؤمَّ
بقرار ت�أديبي �صادر من الجهة المخت�صة وبما لا يتجاوز ربع المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية 
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الخدم���ة با�ستثن���اء دي���ن النفق���ة على �أن يتم ����صرف هذا الدين ع���ن طريق الجهات 
التي يتم تحويل المعا�ش �إليها، ويُ�شترط في ذلك �أن يكون هذا القرار قد اتُخذ بحق 

�صاحب المعا�ش عن الأعمال التي وقعت منه قبل انتهاء خدمته.
2. �عل���ى الرغ���م مما ورد ب����أي ت�شريع �آخ���ر وبا�ستثناء دي���ن الهيئة، يُحظ���ر على الهيئة 

�إجراء �أي خ�صم على المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية الخدمة لم�صلحة دين �آخر.
ن عليه  3. �يلت���زم �صاح���ب العم���ل بخ�صم �أية دي���ون ل�صالح الهيئ���ة تترتب بذم���ة المُ�ؤمَّ

وقبل ا�ستيفاء �أي دين �آخر ويُعتبر كل ن�ص يخالف هذا الحكم باطلًا.
4. �ي�ضع المجل�س قواعد الحجز �أو الخ�صم من المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية الخدمة لم�صلحة 
دين الهيئة، وفي جميع الأحوال يتم ا�ستيفاء دين الهيئة من مكاف�أة نهاية الخدمة 

بدون حدود.
المادة )28(

ا ن عليه المحكوم ت�أديبيًّ وفاة المُ�ؤمَّ
ن عليه �أو �صاحب المعا�ش الذي كان قد حُكم عليه ت�أديبيًّا حال حياته  �إذا توفي المُ�ؤمَّ
بحرمان���ه م���ن ج���زء من معا�شه، ينتقل الح���ق بالمعا�ش الفعلي ال���ذي كان يتقا�ضاه �إلى 

الم�ستحقين عنه وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )29(

ن عليه �سقوط جن�سية الدولة من المُ�ؤمَّ
���ن عليه الذي  يُح���رم م���ن المعا�ش �أو مكاف����أة نهاية الخدمة �صاح���ب المعا�ش �أو المُ�ؤمَّ
تُ�سق���ط عن���ه جن�سية الدول���ة، وعند وفاته يُ����ؤدى للم�ستحقين عنه كام���ل �أن�صبتهم في 
المعا�ش��� �إذا كان���وا متمتعين بجن�سية الدولة، �أم���ا �إذا �سُحبت منهم جن�سية الدولة �أو لم 

يكونوا �أ�صلًا متمتعين بها فيُ�ؤدى لهم ن�صف �أن�صبتهم.

المادة )30(

المعا�شات والمكاف�آت الا�ستثنائية
1. �يج���وز بمر����سوم اتح���ادي �أو بق���رار من مجل�س ال���وزراء من���ح معا�ش���ات �أو زيادات في 
ن عليهم الذين تنتهي خدمتهم لأي �سبب من  المعا�شات �أو مكاف�آت ا�ستثنائية للمُ�ؤمَّ
الأ�سباب �أو لأ�صحاب المعا�شات �أو الم�ستحقين عنهم �أو لغير من ذكروا من المواطنين 
مم���ن �أدوا خدم���ات جليل���ة للبا�ل�د، �أو لأ����سر م���ن يتوف���ى في حادث يعتر�ب� من قبيل 

الكوارث العامة.

2. �تجري على هذه المعا�شات والمكاف�آت الا�ستثنائية �أحكام هذا المر�سوم بقانون مع عدم 
الإخلال بما ين�ص عليه المر�سوم �أو القرار بمنح المعا�ش �أو المكاف�أة بح�سب الأحوال.
دد  3. �تتحم���ل الحكومة تجاه الهيئ���ة تكلفة المعا�شات والمكاف�آت الا�ستثنائية، على �أن ُحت

وفق �أ�س�س اكتوارية ي�صدر ب�ش�أنها قرار من الوزير.

المادة )31(

تبادل المنافع الت�أمينية
لمجل����س الوزراء بناءً على تو�صية المجل�س و����ضع نظام لتبادل المنافع الت�أمينية بين 

الهيئة و�صناديق المعا�شات والتقاعد العاملة في الدولة.

المادة )32(

م�أموري ال�ضبط الق�اضئي
يك���ون لموظف���ي الهيئ���ة الذين ي����صدر بتحديدهم قرار م���ن وزير الع���دل بالاتفاق 
م���ع الوزي���ر �صفة م�أموري ال�ضبط الق�ضائي بالن�سب���ة �إلى الجرائم التي تقع في دائرة 

اخت�صا�صهم وتكون متعلقة ب�أعمال وظائفهم.

المادة )33(

العقوبــات
م���ع ع���دم الإخلال ب�أية عقوبة �أ�شد ين�ص عليه���ا �أي قانون �آخر، يُعاقب بالعقوبات 

المن�صو�ص عليها في البنود التالية عن الجرائم الم�شار �إليها فيها.
1. �يُعاق���ب بالحب����س وبغرام���ة لا تزي���د عل���ى )50.000( خم�سين �ألف دره���م �أو ب�إحدى 
هاتن�ي� العقوبتن�ي� كل م���ن تعمد �إعط���اء بيانات غر�ي� �صحيحة �أو امتن���ع عمدًا عن 
�إعط���اء البيان���ات المن�صو�ص عليها في ه���ذا المر�سوم بقانون �أو في القرارات، �أو اللوائح 
المنف���ذة ل���ه بق����صد الح����صول على �أموال م���ن الهيئ���ة دون وجه ح���ق، ويُعاقب بذات 
العقوب���ة كل م���ن تعم���د ع���ن طري���ق �إعط���اء بيان���ات غير �صحيح���ة م���ن �ش�أنها عدم 
الوفاء بم�ستحقات الهيئة كاملة، وفي جميع الأحوال تحكم المحكمة برد المبالغ التي 

رفت بدون وجه حق �أو ا�سترداد المبالغ الم�ستحقة للهيئة. �صُ
2. �يُعاق���ب كل �صاح���ب عم���ل في القط���اع الخا�ص يخ�ضع لأح���كام هذا المر����سوم بقانون 
بغرام���ة حده���ا الأق����صى )50.000( خم�ن�ي�س �أل���ف دره���م ع���ن كل موظ���ف لم يَقُ���م 
بالا�شتراك عنه في الهيئة، ويُعاقب بذات العقوبة كل �صاحب عمل يُحمل موظفيه 
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�أي ن�صي���ب في الا�شر�ت�اكات �أو �أي���ة مبال���غ لم ي���رد بها ن�ص��� في هذا المر����سوم بقانون، 
وتحكم المحكمة من تلقاء ذاتها ب�إلزام �صاحب العمل المخالف ب�أن يدفع للموظفين 
قيمة ما تحملوه من ا�شتراكات، وتتعدد الغرامة بقدر عدد الموظفين الذين وقعت 

في �ش�أنهم المخالفة.
3. �ت�ؤول �إلى الهيئة جميع المبالغ الإ�ضافية والغرامات والمبالغ المحكوم بها عن مخالفة 

�أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة )34(

م�ستحقات الهيئة
رف���ت للم�ستحق ب���دون وجه حق م���ن �أن�صبة  1. �للهيئ���ة الح���ق في خ����صم �أية مبال���غ �صُ
الم�ستحقين الآخرين من تاريخ العلم بالواقعة التي رتبت ذلك وبن�سبة ما ي�ستحقه 
كل منه���م �إلى الآخري���ن ولا يخ���ل ذل���ك بحق باق���ي الم�ستحقين في الرج���وع على من 

�صرف تلك المبالغ كل ح�سب مقدار ن�صيبه في المعا�ش.
2. �للمبال���غ الم�ستحق���ة للهيئ���ة بمقت�ضى �أحكام ه���ذا المر�سوم بقانون ح���ق الامتياز على 
جميع �أموال المدين ويكون لها الأولوية على جميع الديون، وللهيئة حق تح�صيلها 

وفقًا للت�شريعات المنظمة لهذا ال�ش�أن.
3. لا� يمن���ع م���ن الوف���اء بجمي���ع م�ستحقات الهيئ���ة حل �صاح���ب العم���ل �أو ت�صفيته �أو 
�إغلاق���ه �أو �إفلا����سه �أو �إدماج���ه في غر�ي�ه �أو انتقال���ه ب���الإرث �أو بالو�صي���ة، �أو الهب���ة 
�أو البي���ع �أو التن���ازل �أو ب����أي م���ن الت�صرفات ويكون م�����سؤولًا بالت�ضامن مع �صاحب 

العمل ال�سابق عن تنفيذ الالتزامات الم�ستحقة للهيئة.
4. �تكون م��سؤولية الورثة �أو المو�صى لهم الت�ضامنية في حدود ما �آل �إليهم من التركة 

بحالة �أيلولة �صاحب العمل بالإرث �أو الو�صية.

المادة )35(

الطعون والمنازعات
ن عليه �أو �صاحب المعا�ش �أو الم�ستحق �أو لأي ذي م�صلحة رفع دعوى  1. لا� يجوز للمُ�ؤمَّ
للمطالب���ة ب����أي م���ن الحقوق المق���ررة بمقت�ضى �أحكام ه���ذا المر�سوم بقان���ون �إلا بعد 

مطالبة الهيئة بها خلال )5( خم�س �سنوات من تاريخ ا�ستحقاقها.
2. �تُعتر�ب� المطالب���ة ب����أي م���ن الحقوق المق���ررة بمقت�ضى ه���ذا المر�سوم بقان���ون مطالبة 
بالحق���وق الأخ���رى، وينقط���ع �سري���ان الميعاد الم�ش���ار �إليه في البند رق���م )1( من هذه 

الم���ادة بالن�سب���ة للم�ستحقين جميعً���ا �إذا تقدم �أحدهم بهذا الطل���ب ويُوقف بالن�سبة 
لعديمي الأهلية وناق�صيها �إذا لم يوجد من ينوب عنهم قانونًا.

3. لا� يجوز قبول الدعوى الم�شار �إليها في البند رقم )1( من هذه المادة قبل التظلم من 
القرار ال�صادر عن الهيئة �أمام اللجنة الم�شكلة وفقًا لأحكام البند رقم )4( من هذه 

المادة في موعد لا يتجاوز )30( ثلاثين يومًا من تاريخ �صدور هذا القرار.
4. �تُ�شكل لجنة للنظر في التظلمات وقواعد الف�صل فيها بقرار من رئي�س المجل�س بعد 

موافقة المجل�س.
5. �يجب البت في الطلب �أو التظلم المن�صو�ص عليهما في هذه المادة خلال )30( ثلاثين 
يومً���ا م���ن تاريخ تقديمه، ويُعتبر انق����ضاء هذا الميعاد دون �صدور قرار في الطلب �أو 

التظلم بمثابة قرار بالرف�ض.
6. لا� يج���وز رف���ع الدع���وى بطل���ب تعدي���ل الحقوق المق���ررة به���ذا المر�سوم بقان���ون بعد 
انق����ضاء �سن���ة م���ن تاري���خ الإخط���ار با�ستحق���اق المعا�ش ب�صف���ة نهائية �أو م���ن تاريخ 
ال����صرف بالن�سب���ة �إلى باقي الحقوق وذل���ك فيما عدا حالات �إع���ادة ت�سوية الحقوق 
بالزيادة نتيجة ت�سوية تمت بناءً على قانون �أو حكم ق�ضائي نهائي وكذلك الأخطاء 

المادية التي تقع في الح�ساب عند الت�سوية.

المادة )36(

تقادم حق �اصحب العمل
ي�سق���ط ح���ق �صاحب العم���ل في ا�ر�ت�سداد المبال���غ المدفوعة من���ه بالزي���ادة بانق�ضاء 

�سنتين من تاريخ دفعها دون �أن يُطالب الهيئة بها.

المادة )37(

الإعفاء من الر�سوم الق�اضئية
تُعف���ى م���ن الر�سوم الق�ضائي���ة في جميع درج���ات التقا�ضي الدع���اوى التي ترفعها 
���ن عليه �صاحب المعا�ش��� �أو الم�ستحق عنه فيما يتعلق بتطبيق �أحكام هذا  الهيئ���ة �أو المُ�ؤمَّ
المر����سوم بقان���ون، ويكون نظرها على وج���ه الا�ستعجال، وللمحكم���ة في جميع الأحوال 
الحك���م بالنف���اذ المعجل وبلا كفالة، ولها في حال���ة رف�ض الدعوى �أن تحكم على رافعها 

بالم�صروفات كلها �أو بع�ضها.
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المادة )38(

�أحكام عامة
1. �يكون ح�ساب المدد المن�صو�ص عليها في هذا المر�سوم بقانون بالتقويم الميلادي.

���ن عليه ال�صادر في �ش�أنه مر�سوم اتحادي بمعاملته في وظيفته معاملة  2. �يخ����ضع المُ�ؤمَّ
الوزير وكذلك من في حكم الوزير لأحكام المادة )20( من هذا المر�سوم بقانون.

3. �يج���وز للمجل����س تحديد قواعد خا�صة بتح�صيل الا�شر�ت�اكات و�أية مبالغ م�ستحقة 
للهيئة، بما في ذلك تق�سيطها كلها �أو بع�ضها.

4. �تدخ���ل �ضم���ن �إي���رادات الهيئ���ة المبال���غ الإ�ضافي���ة المن�صو�ص��� عليها في ه���ذا المر�سوم 
بقانون.

5. لا� ت����سري �أح���كام القان���ون رق���م )7( ل�سن���ة 1999 الم�شار �إلي���ه �أعلاه عل���ى الم�شمولين 
ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون.

6. �ا�ستثناء من �أحكام المادة )2( من هذا المر�سوم بقانون، ت�سري �أحكام المواد �أرقام )6(، 
)27(، )35( من���ه عل���ى المخاطبن�ي� ب�أح���كام القان���ون الاتحادي رق���م )7( ل�سنة 1999 

الم�شار �إليه.
���ن علي���ه ال���ذي يح����صل على �إج���ازة ب���دون رات���ب، �أن يطل���ب ا�ستمرار  7. �يج���وز للمُ�ؤمَّ
ا�شتراك���ه ع���ن فر�ت�ة الإج���ازة مقاب���ل �أدائ���ه الا�شر�ت�اكات المق���ررة وفقًا لأح���كام هذا 
المر�سوم بقانون، ووفق القواعد وال�شروط التي يُحددها المجل�س، وذلك في الحالات 

الآتية:
���ن علي���ه طالبً���ا مقي���دًا ب�إح���دى الم�ؤ�س����سات التعليمي���ة المعر�ت�ف بها  �أ. ��إذا كان المُ�ؤمَّ
وفقً���ا للت�شريعات النافذة بالدول���ة، وكان ح�صوله على الإجازة لغايات ا�ستكمال 
درا�ساته العليا، و�ألا تجاوز هذه المدة )3( ثلاث �سنوات لمرحلة الماج�ستير ومثلها 

لمرحلة الدكتوراة.
���ن عليها قد ح�صلت على الإجازة لغايات رعاية �أولادها والعناية  ب. ��إذا كان���ت المُ�ؤمَّ

بهم، وذلك بحد �أق�صى )3( ثلاث �سنوات مت�صلة �أو متقطعة.

المادة )39(
ن  ت�ستح���ق مبالغ الا�شتراكات الواجبة الأداء للهيئة اعتبارًا من تاريخ تعيين المُ�ؤمَّ
عليه لدى �صاحب العمل، على �أن يتم �سدادها كاملة �إلى الهيئة اعتبارًا من �أول يناير 
من عام 2024 ميلادية، ولا يتحمل �صاحب العمل �أي مبلغ �إ�ضافي نتيجة ت�أخير �سداد 

ه���ذه الا�شر�ت�اكات خلال الفترة من تاريخ نفاذ ه���ذا المر�سوم بقانون حتى 31 دي�سمبر 
2023، وللمجل����س �أن ي����ضع �ضوابط ل�سداد هذه الا�شتراكات بالتق�سيط، على �ألا تزيد 

مدة التق�سيط على )10( ع�شرة �أ�شهر.

المادة )40(
1. �ت�ضع الهيئة القواعد التنفيذية و�شرط انتفاع �أ�صحاب العمل والم�شتغلين لح�سابهم 
الخا�ص و�أ�صحاب المهن الحرة بهذا المر�سوم بقانون، وي�صدر بذلك قرار من الوزير 

بعد موافقة المجل�س.
2. �ت����ضع الهيئ���ة القواع���د التنفيذي���ة لتطبي���ق �أح���كام "نظام م���د الحماي���ة الت�أمينية 
عل���ى مواطن���ي دول مجل����س التعاون العاملين خ���ارج دولهم في �أي م���ن دول المجل�س 
الأخرى"، وي�صدر بذلك قرار من مجل�س الوزراء بناءً على عر�ض من الوزير بعد 

موافقة المجل�س.

المادة )41(
لمجل����س الوزراء بناء على تو�صية المجل�س �إ�صدار القرارات المتعلقة بتعديل �شروط 
الانتفاع والا�ستحقاق والمعا�شات المقررة بموجب �أحكام هذا المر�سوم بقانون، بما يحقق 
���ن عليه���م و�أ�صحاب المعا�شات والم�ستحقين عنهم، بم���ا في ذلك �إ�ضافة �أي  م�صلح���ة المُ�ؤمَّ
فئات �أخرى للم�ستحقين عن �صاحب المعا�ش، ويُحدد القرار �أحكام و�شروط الا�ستفادة 

من هذه القرارات.

المادة )42(

القرارات التنفيذية
ي����صدر الوزير اللوائ���ح والقرارات اللازمة لتنفيذ �أحكام هذا المر�سوم بقانون، وله 
تعديل جدول الأمرا�ض المهنية وجدول تقدير درجات العجز في حالة الفقد الع�ضوي 

المرفقين ب�أحكام هذا المر�سوم بقانون، وفق الت�شريعات ال�سارية في الدولة.

المادة )43(

الإلغاءات
يُلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا المر�سوم بقانون.
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المادة )44(

ن�شر المر�سوم بقانون والعمل به
يُن�ش���ر ه���ذا المر����سوم بقان���ون في الجريدة الر�سمي���ة، ويُعمل ب���ه اعتبارًا م���ن تاريخ 

ن�شره.

محمد بـــــن زايـــــد �آل نهيــــــــــان
رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة

�صدر عنا في ق�صر الرئا�سة- �أبو ظبي:
بتاريخ: 17/ ربيع الأول/ 1445هـ

الموافق: 02/ �أكتوبر/ 2023م

 الملحق رقم )1( بشأن الأمراض المهنية
 المرفق بالمرسوم الاتحادي رقم )57( لسنة 2023

بشأن المعاشات والتأمينات الاجتماعية

العمل الم�سبب للمر�ضالمر�ضم

التسمم بالرصاص 1
باته

ّ
ومرك

ي استعمال الرصاص أو القيام بعمل له 
أي عمل يقت�ض

ي تحتوي على الرصاص. بات ال�ت
ّ
علاقة بالرصاص أو المُرك

التسمم بالزئبق 2
باته

ّ
ومُرك

ي استعمال الزئبق أو القيام بعمل له علاقة 
أي عمل يقت�ض

ي تحتوي على الزئبق وكذلك أي  بات ال�ت
ّ
بالزئبق أو المُرك

باته 
ّ
ي التعرض إلى غبار أو غازات الزئبق أو مُرك

عمل يقت�ض
ي تحتوي على زئبق. أو المواد ال�ت

التسمم بالزرنيخ 3
باته

ّ
ومُرك

ي استعمال الزرنيخ أو القيام بعمل له علاقة 
أي عمل يقت�ض

ي تحتوي على الزرنيخ وكذلك أي  بات ال�ت
ّ
بالزرنيخ أو المُرك

باته 
ّ
ي التعرض إلى غبار أو غازات الزرنيخ أو مُرك

عمل يقت�ض
ي تحتوي على الزرنيخ. أو المواد ال�ت

ي 4
التسمم بالأنتيمو�ن

ومحتوياته

ي أو القيام بعمل له 
ي استعمال الأنتيمو�ن

أي عمل يقت�ض
ي 

ي تحتوي على الأنتيمو�ن بات ال�ت
ّ
ي أو المُرك

علاقة بالأنتيمو�ن
ي التعرض إلى غبار أو غازات 

وكذلك أي عمل يقت�ض
باته.

ّ
ي أو مُرك

الأنتيمو�ن

التسمم بالفسفور 5
باته

ّ
ومُرك

ي استعمال الفسفور أو القيام بعمل له 
أي عمل يقت�ض

ي تحتوي على الفسفور  بات ال�ت
ّ
علاقة بالفسفور أو المُرك

ي التعرض إلى غبار أو غازات 
وكذلك أي عمل يقت�ض
باته.

ّ
الفسفور أو مُرك

6

ول  التسمم بالب�تر
ادفة  ومنتجاته الم�تر
أو غازاته أو مختلف 

باته ومشتقاته
ّ
مُرك

ول أو القيام بعمل له علاقة  ي استعمال الب�تر
أي عمل يقت�ض

ول وكذلك أي  ي تحتوي على الب�تر بات ال�ت
ّ
ول أو المُرك بالب�تر

ي حالة جامدة أو سائلة 
ي التعرض لهذه المواد �ف

عمل يقت�ض
أو غازية، أو التعرض إلى غبارها أو غازاتها.

ز 7 التسمم بالمنغن�ي
باته

ّ
ومُرك

ز أو القيام بعمل له  ي استعمال المنغن�ي
أي عمل يقت�ض

ز  ي تحتوي على المنغن�ي بات ال�ت
ّ
ز أو المُرك علاقة بالمنغن�ي

ي التعرض إلى غازات أو غبار 
وكذلك أي عمل يقت�ض

. ز باته أو منتجات تحتوي على المنغن�ي
ّ
ز أو مُرك المنغن�ي

التسمم بالمعدن 8
باته

ّ
ي ومُرك ي�ت الك�بر

ي أو القيام بعمل  ي�ت ي استعمال المعدن الك�بر
أي عمل يقت�ض

ي تحتوي على  بات ال�ت
ّ
ي أو المُرك ي�ت له علاقة بالمعدن الك�بر

ي التعرض إلى 
ي وكذلك أي عمل يقت�ض ي�ت المعدن الك�بر

ي  باته أو المواد ال�ت
ّ
ي أو مُرك ي�ت غازات أو غبار المعدن الك�بر

. ي ي�ت تحتوي على المعدن الك�بر
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العمل الم�سبب للمر�ضالمر�ضم

التسمم بالبنج أو 9
ي
اكلورايد الكربو�ن الت�تر

ي 
اكلورايد الكربو�ن ي استعمال البنج أو الت�تر

أي عمل يقت�ض
ي 

اكلورايد الكربو�ن أو القيام بعمل له علاقة بالبنج أو الت�تر
ي تحتوي  ي التعرض إلى الغازات ال�ت

وكذلك أي عمل يقت�ض
عليها.

10

الأمراض الناتجة عن 
الراديوم أو المواد 
العاكسة للأشعة 
السينية )أشعة 

إكس(

ي التعرض للراديوم أو أي مادة أخرى ذات 
أي عمل يقت�ض

نشاط إشعاعي أو الأشعة السينية )أشعة إكس(.

11
الأمراض الجلدية 

المستعصية وحرق 
ن الجلد والع�ي

ي استعمال أو نقل القطران أو آلات 
أي عمل يقت�ض

ن أو  وس�ي ي أو الك�ير
القطران الفحمي أو الزيت المعد�ن

بات 
ّ
ن أو ما شابه ذلك من غبار أو مُرك الإسمنت أو الطح�ي

أو منتجات أو بقايا من هذه المواد.

12
ن بسبب  تأثر الع�ي

الحرارة والضوء وما 
ينجم عنهما من آثار

ي التعرض المتكرر أو المستمر إلى انعكاس 
أي عمل يقت�ض

النور أو الحرارة أو الأشعة المنبعثة من زجاج مصهور أو 
من المعادن الحارة أو المعادن المصهورة أو التعرض إلى 
ن أو  ي الع�ي

رًا �ف ضوء قوي وحرارة عالية مما قد يسبب �ضر
النظر.

13

الأمراض الناتجة عن 
 التعرض لـ:

 1. غبار السيليكون.
2. غبار 

 الأسبستوس.
 3. غبار القطن.

4. أي غبار آخر 
قد يتسبب بإصابة 

رئوية.

ي التعرض إلى غبار السيليكون الحديث 
أي عمل يقت�ض

الانبعاث أو أي مواد تحتوي على السيليكون الحديث 
ي 

ي المائة مثل العمل �ف
بنسبة تزيد على )%5( خمسة �ف

ها أو  المنجم أو اقتلاع الحجر أو نحت الصخور أو تكس�ير
ي مصنع الأسمنت الصخري أو صقل المعادن بالرمال 

�ف
ي تعرضًا مشابهًا لذلك، وكذلك أي 

أو أي عمل آخر يقت�ض
ي التعرض إلى غبار الأسبستوس أو غبار القطن 

عمل يقت�ض
بدرجة تسبب مثل هذا المرض.

الجمرة الخبيثة14
ي الاحتكاك بالحيوانات المصابة 

ي تقت�ض جميع الأعمال ال�ت
بهذا المرض أو بجلودها والمصابة بأمراض النفخة 

وبقرونها وشعرها.

مرض الاستسقاء 15
ي
الز�ق

ي الاحتكاك بالحيوانات المصابة 
ي تقت�ض جميع الأعمال ال�ت

بهذا المرض.

العمل الم�سبب للمر�ضالمر�ضم

ي المستشفيات لتقديم العلاج للمر�ضى بهذا مرض التدرن الرئوي16
الأعمال �ف
المرض.

أمراض الحمى 17
المعوية

ي المستشفيات المخصصة لمعالجة هذه 
الأعمال �ف

الحمى.

ي حالة الفقد العضوي
 الملحق رقم )2( بشأن تقدير درجات العجز �ف

 المرفق بالمرسوم الاتحادي رقم )57( لسنة 2023
بشأن المعاشات والتأمينات الاجتماعية

الن�سبة المئويةالمر�ضم

ي ذلك الإبهام1
60فقدان جميع أصابع اليد اليم�نى بما �ف

50فقدان الذراع الأيسر من فوق أو تحت الكوع2

ي ذلك الإبهام3
50فقدان أصابع اليد اليسرى بما �ف

ن من تحت الركبة4 50فقدان أحد الساق�ي

ا أو بصورة مستديمة5 50فقدان السمع كليًّ

45فقدان اللسان أو البكم المستديم6

ن جميعًا من الكعب أو أسفل7 45فقدان كلا القدم�ي

45فقدان العضو الجنسي8

ن واحدة9 45فقدان نظر ع�ي

38فقدان اليد اليم�نى من الرسغ10

35فقدان إبهام أو أرب��ع أصابع اليد اليم�11

34فقدان اليد اليسرى من الرسغ12

25فقدان الإبهام أو أرب��ع أصابع اليد اليسرى13

ن من الكعب أو أسفل14 20فقدان أحد القدم�ي

ي ذلك إبهام القدم 15
فقدان جميع أصابع قدم واحدة بما �ف
ة( 20)الإصبع الكب�ير
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الن�سبة المئويةالمر�ضم

15فقدان ثلاث أصابع من اليد اليم�نى باستثناء الإبهام16

15فقدان سبابة اليد اليم�17

ة لإبهام اليد اليم�18 10فقدان السلامية الأخ�ير

10فقدان سبابة اليد اليسرى19

10فقدان ثلاثة أصابع القدم باستثناء إبهام القدم20

10فقدان إبهام القدم21

ة لإبهام القدم اليسرى22 6فقدان السلامية الأخ�ير

6فقدان الإصبع الأوسط لليد اليم�23

6فقدان الإصبع الأوسط لليد اليسرى24

6فقدان الإصبع البنصر لليد اليم�25

6فقدان الإصبع البنصر لليد اليسرى26

6فقدان الإصبع الخنصر لليد اليم�27

6فقدان أحد أصابع اليد اليسرى28

ة لأي إصبع باستثناء الإبهام29 5فقدان السلامية الأخ�ير

5فقدان السلامية الثانية لسبابة اليد اليم�30

5فقدان أصابع القدم باستثناء الإبهام31

3فقدان سن طاحن32

2فقدان سن ناب33

قرار وزاري رقم )1( ل�سنة 2024م)*(
 باللائحة التنفيذية للمر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023

ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

وزير المالية،
- بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى المر�سوم بقانون اتحادي رق���م )57( ل�سنة 2023 ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية،

- وبناءً على موافقة مجل�س �إدارة الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية 
في اجتماعه رقم )3( ل�سنة 2024،

قــــــــــــــــــــــــرر:
المادة )1(

التعريفات
في تطبي���ق �أح���كام ه���ذا القرار، يُق����صد بالكلمات والعب���ارات التالية المع���اني المبينة 

قرين كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص بغير ذلك:
الدولــــــــــــة: دولة الإمارات العربية المتحدة.

الحكومــــــــــة: حكومة دولة الإمارات العربية المتحدة.

مجل�س الوزراء: مجل�س وزراء دولة الإمارات العربية المتحدة.

الوزيــــــــــــر: وزير المالية.

الهيئـــــــــــــة: الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

المجلــــــــــــ�س: مجل�س �إدارة الهيئة.

رئي�س المجلــ�س: رئي�س مجل�س �إدارة الهيئة.

المدير العـــــام: مدير عام الهيئة.

 * الجريدة الر�سمية - العدد �سبعمائة وت�سعون- ال�سنة الرابعة والخم�سون.
      26 جمادى الآخرة 1446هـ- 27 دي�سمبر 2024م.
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رق���م  اتح���ادي  بقان���ون  المر����سوم  المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023 �أو �المر�سوم بقانون:	
والت�أمين���ات  المعا�ش���ات  ب�ش����أن   2023 ل�سن���ة   )57(

الاجتماعية.
قانون المعا�شات رقم )7( ل�سنة 1999: �القان���ون الاتح���ادي رق���م )7( ل�سن���ة 1999 ب�إ����صدار 
قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وتعديلاته.

قوانين المعا�شات في الدولـــــــــــــــــة: ��أي قانون للمعا�شات معمول به في الدولة غير قانون 
المعا�ش���ات والت�أمين���ات الاجتماعي���ة رق���م )7( ل�سن���ة 
1999 �أو المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )57( ل�سن���ة 

.2023
نظام تبادل المنافع الت�أمينيــــــــــــــة: �نظ���ام تبادل المناف���ع الت�أمينية بن�ي� �صناديق التقاعد 
العاملة في الدولة والذي �صدر بموجب قرار مجل�س 
ال���وزراء رق���م )46( ل�سن���ة 2019 �أو �أي ق���رار ي����صدر 

لاحقًا بهذا ال�ش�أن.
ال�سنـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة: ال�سنة الميلادية.

ال�شهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر: وحدة زمنية مقدارها ثلاثون يومًا.

يــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوم: يوم العمل الر�سمي.

�اصحب العمــــــــــــــــــــــــــــــــــــل: �1. �في القطاع الحكومي: الجهات الحكومية الاتحادية 
والهيئ���ات والم�ؤ�س����سات العام���ة وال�ش���ركات العامة 
والم����صارف التي تُ�سهم فيه���ا الحكومة الاتحادية، 
بالإ�ضاف���ة �إلى الجه���ات الحكومي���ة المحلي���ة الت���ي 
تطلب حكومة الإمارة المعنية �إخ�ضاعها للمر�سوم 

بقانون.
			 2. �في القط���اع الخا�ص: كل �شخ�ص طبيعي �أو اعتباري  
���ا كان  ي�ستخ���دم موظفن�ي� مواطنن�ي� لق���اء �أج���ر �أيًّ

نوعه.
			 3. �البعث���ات الإقليمي���ة والدولي���ة والبعث���ات ال�سيا�سية  

الأجنبية العاملة في الدولة.
المواطـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن: �كل م���ن يحم���ل جن�سي���ة الدول���ة طبقً���ا للت�شريع���ات 

ال�سارية في الدولة.

الم�ؤمن عليـــــــــــــــــــه: �كل �شخ�ص��� مواطن يعمل لدى �صاحب عمل ت�سري عليه �أحكام 
المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023.

مدة الا�شتــــــــــــــراك: �م���دة الخدمة الت���ي ي�ستحق عنها الم�ؤمن علي���ه معا�شًا �أو مكاف�أة 
نهاية الخدمة ح�سب الأحوال وفقًا لأحكام هذا المر�سوم بقانون 

رقم )57( ل�سنة 2023.
�اصحب المعـــــــــــــــا�ش: �كل م���ن انته���ت خدمت���ه وا�ستح���ق عنه���ا معا�شً���ا بموج���ب �أحكام 

المر�سوم بقانون.
�سن الإحالة �إلى التقاعد: )60( �ستون �سنة ميلادية.

المعــــــــــــــــــــــــــا�ش: �المبل���غ ال���ذي يُ�ستحق من الهيئة ب�صف���ة دورية كل �شهر ل�صاحب 
المعا�ش �أو للم�ستحقين عنه بمقت�ضى �أحكام المر�سوم بقانون رقم 

)57( ل�سنة 2023.
الم�ستحــــــــــــــــــــــــق: �كل م���ن ي�ستح���ق ن�صيبًا في المعا�ش لوف���اة الم�ؤمن عليه �أو �صاحب 

المعا�ش.
مدة الخدمــــــــــــــــــة: �كل م���دة خدم���ة ق�ضاه���ا الم�ؤم���ن علي���ه بالعمل وخ����ضع خلالها 
للمر����سوم بقانون وكذلك المدد التي يجوز له �ضمها �أو �إ�ضافتها 

وفقًا لأحكامه.
مدة الخدمة الاعتبارية: �م���دد الخدم���ة الافترا�ضية الت���ي يج���وز للم�ؤمن علي���ه �شرا�ؤها 

وفقًا لأحكام المر�سوم بقانون لغاية �ضمها �إلى خدمته الفعلية.
�إ�اصبة العمـــــــــــــــــل: �الإ�صاب���ة نتيج���ة حادث وق���ع �أثناء العم���ل �أو ب�سبب���ه �أو الإ�صابة 
ب�أح���د الأمرا�ض المهنية ويُعتر�ب� في حكم الإ�صابة كل حادث يقع 

للمُ�ؤمن عليه خلال فترة ذهابه لمبا�شرة عمله �أو عودته منه.
�أو  بن�ي� الم�شتغلن�ي� في مهن���ة  ب���ه  ال���ذي تكر�ث� الإ�صاب���ة  المر�ض المهنــــــــــــــــي: �المر�ض��� 
مجموعة من المهن دون غيرهم وذلك من واقع الملحق رقم )1( 
المرف���ق بالمر�سوم بقانون، وتُق���در ن�سبة العجز النا�شئ عن المر�ض 
ا  المهن���ي بقرار من اللجنة الطبي���ة المخت�صة ويُعتبر المر�ض مهنيًّ
�إذا ظهر على الم�ؤمن عليه خلال مزاولة المهنة �أو خلال �سنة من 

تاريخ تركه العمل.
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العاجز عن الك�ســــــب: �كل �شخ�ص��� م����صاب بعج���ز م���ن �ش�أن���ه �أن يُنق�ص م���ن قدرته على 
العم���ل بن�سب���ة لا تقل ع���ن )50%(، ويُثبت ذلك بق���رار من اللجنة 

الطبية المخت�صة.
العجز الكلــــــــــــــــي: �كل عج���ز من �ش�أنه �أن يح���ول كليةً وب�صفة م�ستديمة بين الم�ؤمن 
علي���ه وبن�ي� مزاول���ة �أية مهن���ة، �أو عمل يتك�سب من���ه ويُثبت ذلك 
بق���رار من اللجنة الطبية المخت�صة بعد ا�ستقرار الحالة، ويُعتبر 
ا �أو فق���د الذراعين �أو  في حك���م ذل���ك حالات فق���د الب�صر فقدًا كليًّ
فق���د ال�ساقن�ي� �أو فق���د ذراع و����ساق وحالات الأمرا�ض��� العقلية �أو 
الأمرا�ض��� المزمنة والم�ستع�صية التي ي����صدر بتحديدها قرار من 

وزير ال�صحة ووقاية المجتمع.
العجز الجزئـــــــــــــي: �كل عج���ز م���ن �ش�أنه �أن ي�ؤث���ر ب�صفة م�ستديمة عل���ى قدرة الم�ؤمن 
علي���ه عل���ى العم���ل في مهنت���ه الأ�صلي���ة �أو على الك����سب بوجه عام 
ويك���ون نا�شئً���ا ع���ن �إ�صاب���ة عم���ل ويُثب���ت ذل���ك بقرار م���ن اللجنة 
الطبي���ة المخت����صة بع���د ا�ستقرار الحال���ة، وذلك من واق���ع الملحق 
رق���م )2( المرف���ق بالمر����سوم بقانون رق���م )57( ل�سن���ة 2023، الذي 
يُبن�ي� درج���ات العج���ز في ح���الات الفق���د الع����ضوي، ف����إذا لم يك���ن 
العج���ز مم���ا ورد بالجدول المذكور فتُقدر ن�سبت���ه بن�سبة ما �أ�صاب 
الم�ؤم���ن علي���ه من عجز في قدرت���ه على الك�سب عل���ى �أن تُبين تلك 
الن�سبة في تقرير اللجنة الطبية المخت�صة، و�إذا كان للعجز الناتج 
ت�أثر�ي� خا�ص��� على قدرة الم����صاب على الك�سب في مهنت���ه الأ�صلية 
فيج���ب تو�ضيح نوع العم���ل الذي ي�ؤديه الم�صاب تف�صيلًا مع بيان 
ت�أثر�ي� ذل���ك في زي���ادة درج���ة العجز في تل���ك الحالات ع���ن الن�سب 

المقررة لها في الجدول الم�شار �إليه.
الوفاة الطبيعيــــــــــة: الوفاة غير الناتجة عن �إ�صابة العمل.

اللجنة الطبية المخت�صة: �اللجن���ة الطبي���ة الت���ي ي����صدر بت�شكيلها ق���رار من وزي���ر ال�صحة 
ووقاي���ة المجتمع لإثبات كل حالة ن�ص عليها المر�سوم بقانون رقم 

)57( ل�سنة 2023.
راتب ح�اسب الا�شتراك: �الرات���ب ال���ذي تُ�ؤدى عل���ى �أ�سا�سه ح����صة �صاحب العم���ل وح�صة 
الم�ؤم���ن علي���ه في الا�شتراكات للهيئ���ة والمحدد وفقًا لأح���كام المادة 

)5( من المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023.

راتب ح�اسب المعا�ش: �الرات���ب ال���ذي يُح�سب عل���ى �أ�سا�سه المعا�ش �أو مكاف����أة نهاية الخدمة 
على النحو التالي:

1. بالن�سبة للقطاع الحكومي:
�أ. �متو����سط راتب ح����ساب الا�شتراك عن )6( �سن���وات الأخيرة من 

مدة الا�شتراك، �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.
ب. �بالن�سب���ة لرئي����س مجل����س ال���وزراء ونواب���ه وال���وزراء وم���ن في 
حكمه���م: متو����سط رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك ع���ن )6( �سنوات 
الأخيرة من مدة الا�شتراك �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت 

عن ذلك.
2. �بالن�سب���ة للقطاع الخا�ص والبعثات الإقليمية والدولية والبعثات 
ال�سيا�سي���ة الأجنبي���ة العام���ة في الدول���ة: متو����سط رات���ب ح����ساب 
الا�شتراك عن )6( ال�سنوات الأخيرة من مدة الا�شتراك، �أو مدة 

الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.
الخبير الاكتـــواري: �كل متخ�ص�ص في ريا�ضيات الت�أمين بما في ذلك المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، يعمل عل���ى تقدير قيمة الالتزامات القائمة الإيرادات 
المتوقع���ة وجميع الأعم���ال المتعلقة باحت�سابه���ا و�إح�صاءاتها وتقدير 
التكاليف الاكتوارية و�إبداء الآراء الاكتوارية في الأحوال التي ين�ص 
عليه���ا المر�سوم بقان���ون، وهذا القرار وفقًا للنظ���م المتعارف عليها في 

مجال الت�أمين.

المادة )2()*(

نطاق التطبيق
1- ت�سري �أحكام هذا القرار على الفئات التالية:-

�أ- �المواط���ن ال���ذي يلتحق لأول مرة بالعمل لدى �صاح���ب العمل اعتبارًا من تاريخ 
.2023 /10 /31

ب- �المواط���ن ال���ذي تنتهي خدمته الأخيرة وفقًا لأي م���ن قوانين المعا�شات المعمول 
به���ا في الدول���ة، ثم يلتحق بالعمل لدى �صاحب عم���ل م�شمول ب�أحكام المر�سوم 

بقانون رقم )57( ل�سنة 2023 اعتبارًا من 31/ 10/ 2023.

* مُعدلة بموجب قرار وزير المالية رقم )2( ل�سنة 2025م.
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ج- �المواط���ن المنق���ول م���ن جه���ة محلي���ة �أو ع�سكري���ة �إلى �صاح���ب عم���ل م�شم���ول 
بالمر����سوم بقان���ون رق���م )57( ل�سن���ة 2023 عل���ى �أن يطب���ق ب�ش�أنهم نظ���ام تبادل 
المنافع الت�أمينية واحت�ساب تكلفة النقل على �أ�سا�س �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

د- �ال�شخ�ص��� الملتحق بالخدمة لدى �صاحب عمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون 
رق���م )57( ل�سن���ة 2023 ثم يح�صل عل���ى جن�سية الدولة اعتب���ارًا من تاريخ 31/ 

.2023 /10
هـ- � المواط���ن ال���ذي ي�صبح وزيرًا لأول مرة اعتبارًا م���ن تاريخ 31/ 10/ 2023، ولم 

يكن م�شمول ب�أحكام قانون المعا�شات رقم )7( ل�سنة 1999.
و- �الم�ؤمن عليه الذي يعمل بنمط الدوام الجزئي �أو ب�أي نمط �آخر على �أن ي�صدر 

المجل�س القواعد وال�شروط اللازمة لذلك بما في ذلك تاريخ التطبيق.
2. ت�ستثنى من الفئات التالية من نطاق تطبيق هذا القرار:-

�أ- �الم�ؤم���ن علي���ه الم�شم���ول ب�أحكام قانون المعا�ش���ات رقم )7( ل�سن���ة 1999 قبل تاريخ 
31/ 10/ 2023، �أو الم�ؤمن عليه الذي �سبق �شموله ب�أحكام هذا القانون.

ب- ��صاح���ب المعا�ش��� ال���ذي تقا�ضى معا�شً���ا وفقًا لأح���كام قانون المعا�ش���ات رقم )7( 
ل�سنة 1999.

ج- �الم�ؤم���ن علي���ه ال���ذي تقا�ضى مكاف�أة نهاي���ة خدمة وفقًا لأحكام قان���ون المعا�شات 
رقم )7( ل�سنة 1999.

د- �الوزي���ر ال���ذي كان خا�ضعً���ا لأح���كام قان���ون المعا�شات رق���م )7( ل�سن���ة 1999، ولو 
�أ�صبح وزيرًا لأول مرة اعتبارًا من تاريخ 31/ 10/ 2023.

3. �ي�ستم���ر �شم���ول �أي من المخاطبين بالبند )2( م���ن هذه المادة ب�أحكام قانون المعا�شات 
رق���م )7( ل�سن���ة 1999 حتى ولو التحق بالعمل لدى �صاحب عمل بدءًا من 31/ 10/ 

.2023
المادة )3(

�ضوابط ا�شتراك الم�ؤمن عليه
1. �تنطب���ق عب���ارة )الم�ؤم���ن علي���ه( الم�شم���ول به���ذا الق���رار عل���ى كل مواط���ن ا�ستوف���ى 

ال�شرطين التاليين:
�أ. ��أن يك���ون ق���د �أكمل �سن الثامنة ع�شرة �سنة ميلادي���ة ولا يزيد على �سن الإحالة 

على التقاعد.

ب. ��أن يك���ون لائقًا �صحيًّا للعمل ب�شه���ادة من المرجع الطبي المخت�ص لدى �صاحب 
العمل.

2. �لغاي���ات تطبي���ق �أحكام الفق���رة )�أ( من البند )1( من هذه الم���ادة يُعتد بتاريخ ميلاد 
الم�ؤم���ن علي���ه المثبت في بطاقة الهوية وذلك عند الا�شتراك ب�أحكام المر�سوم بقانون، 
كما يُعتد ب�أي تعديل يطر�أ على هذا التاريخ �إذا تم خلال �سنة من تاريخ الا�شتراك 

بقرار من ال�سلطة المخت�صة بذلك.
المادة )4(

قواعد ت�سجيل �اصحب العمل
1. �تُ�سج���ل الهيئ���ة �صاحب العم���ل بموجب )نموذج ت�سجيل �صاح���ب عمل( المعتمد من 

الهيئة، ممن ينطبق عليه تعريف �صاحب العمل في المادة )1( من هذا القرار.
2. �يُطل���ب م���ن �صاح���ب العم���ل في القط���اع الحكوم���ي توفر�ي� الوثائ���ق التالي���ة لغايات 

ت�سجيله لدى الهيئة:
�أ. طلب الت�سجيل.

ب. �الت�شري���ع المن�ش���ئ ل�صاحب العمل )قانون، مر�سوم بقان���ون، الأنظمة الأ�سا�سية 
وعقود الت�أ�سي�س بالن�سبة لل�شركات..... �إلخ(

ج. �بطاق���ة الهوي���ة )للمدير المخول بالتوقيع، �أو ال�شخ�ص��� المخول بالتوقيع( وفقًا 
لعقد الت�أ�سي�س.

3. �يُطلب من �صاحب العمل في القطاع الخا�ص توفير الوثائق التالية لغايات ت�سجيله 
لدى الهيئة:

�أ. طلب الت�سجيل
ب. عقد الت�أ�سي�س والنظام الأ�سا�سي.

ج. رخ�صة مزاولة الن�شاط �سارية المفعول �صادرة عن الجهة المخت�صة.
د. �بطاق���ة الهوي���ة )للمدير المخول بالتوقيع، �أو ال�شخ�ص��� المخول بالتوقيع( وفقًا 

لعقد الت�أ�سي�س.
المادة )5(

ت�سجيل الم�ؤمن عليه
1. �يلت���زم �صاح���ب العمل بت�سجي���ل الم�ؤمن عليه لدى الهيئة خلال م���دة �أق�صاها )30( 

يومًا من تاريخ التحاقه بالعمل.
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2. الوثائق المطلوبة للت�سجيل:
�أ. طلب ت�سجيل م�ؤمن عليه م�ستوفيًا كافة البيانات التي يت�ضمنها.

ب. ن�سخة عن بطاقة هوية الم�ؤمن عليه.
ج. �لغاي���ات تطبي���ق الفقرتين )�أ( و)ب( يج���وز للهيئة الا�ستعا����ضة ببيانات الهوية 
الرقمي���ة المتاح���ة ع���ن طري���ق الرب���ط الإلكر�ت�وني ع���ن الم�ستن���دات الثبوتي���ة 

والبيانات الخا�صة بالت�سجيل الم�شار �إليها في هذه المادة.
3. �يعتر�ب� �صاح���ب العم���ل قد �سجل الم�ؤم���ن عليه خلال المدة المح���ددة في البند )1( من 
ه���ذه الم���ادة �إذا ق���ام با�ستيف���اء كافة الم�ستن���دات الخا����صة بالت�سجيل والم�ش���ار �إليها في 

البند )2( من هذه المادة.
4. ��إذا لم ي�ست���وف �صاح���ب العم���ل لبع�ض��� الم�ستن���دات الخا����صة بالت�سجي���ل �أو لأي من 
البيان���ات الت���ي يت�ضمنه���ا طلب ت�سجيل م�ؤم���ن عليه، يتوجب عل���ى الهيئة �إخطاره 
بذل���ك وف���ق م�سته���دف م�ست���وى تق���ديم الخدم���ة، وعلى �صاح���ب العم���ل ا�ستكمال 

النواق�ص وفقًا لذلك الم�ستهدف.
5. �يُعتر�ب� �صاح���ب العم���ل مخالفً���ا لحك���م البن���د )1( م���ن ه���ذه الم���ادة �إذا انق�ضت مدة 
ثلاثن�ي� يومًا من تاريخ التح���اق الم�ؤمن عليه بالعمل دون �أن يقوم بذلك وبتق�صير 

منه من ت�سجيله لدى الهيئة.
6. �يتحمل �صاحب العمل ب�أداء مبلغ �إ�ضافي بواقع )200( درهم عن كل يوم يت�أخر فيه 

عن ت�سجيل الم�ؤمن عليه لدى الهيئة ويتعدد هذا المبلغ بتعدد الم�ؤمن عليهم.
المادة )6(

�إنهاء خدمة الم�ؤمن عليه
1. �يلت���زم �صاح���ب العمل ب�إخطار الهيئة ب�أ�سماء الم�ؤم���ن عليهم الذين تنتهي خدمتهم 

لديه خلال مدة �أق�صاها )15( يومًا من تاريخ �إنهاء الخدمة.
2. �يُق���دم �صاح���ب العم���ل طلب نهاي���ة خدم���ة م�ؤمن علي���ه للهيئة من خا�ل�ل موقعها 

الإلكتروني م�ستوفيًا كافة البيانات التي يت�ضمنها.
3. �يُعتر�ب� �صاح���ب العمل ق���د �أخطر الهيئ���ة بتاريخ انته���اء خدمة الم�ؤم���ن عليه خلال 
المدة المحددة في البند )1( من هذه المادة �إذا قام با�ستيفاء كافة البيانات والم�ستندات 

الخا�صة بذلك.
ا �إذا كان غير م�ستوفٍ لبع�ض البيانات  4. �يُعتر�ب� طلب نهاية خدمة الم�ؤمن عليه ناق�صً

�أو الم�ستن���دات المرفق���ة بالطل���ب وعل���ى �صاح���ب العم���ل ا�ستكم���ال النواق�ص��� وفقً���ا 
لم�ستهدف م�ستوى تقديم الخدمة.

5. �يُعتبر مخالفًا لحكم البند )1( من هذه المادة �صاحب العمل الذي لم يقم با�ستيفاء 
كاف���ة �إج���راءات نهاي���ة الخدمة بتاريخ انته���اء خدمة الم�ؤمن عليه خا�ل�ل مدة )15( 
يومً���ا م���ن تاريخ انتهاء الخدم���ة، ويلتزم في ه���ذه الحالة بت�أدية مبل���غ �إ�ضافي بواقع 
)200( درهم عن كل يوم ت�أخير ويجوز �إعادة النظر في هذه المدة بقرار من المجل�س.

المادة )7(

راتب ح�اسب الا�شتراك بالن�سبة للم�ؤمن عليه في القطاع الحكومي
1. يُحدد راتب ح�ساب الا�شتراك على �أ�سا�س مجموع العنا�صر التالية:

�أ. الراتب الأ�سا�سي ال�شهري.
ب. علاوة غلاء المعي�شة

ج. العلاوة الاجتماعية للمواطن
د. العلاوة الاجتماعية للأولاد

ا  2. �ب���دل ال�سكن ال�شهري المق���رر للدرجة الوظيفية، و�إذا كان هذا البدل يُ�ستحق �سنويًّ
ا بق�سمته على عدد �شهور ال�سنة. فيقدر �شهريًّ

3. �يكون الحد الأق�صى لراتب ح�ساب الا�شتراك مبلغ )100.000( مائة �ألف درهم.

المادة )8(

راتب ح�اسب الا�شتراك بالن�سبة للوزراء
1. �يتك���ون راتب ح����ساب الا�شتراك بالن�سب���ة لرئي�س مجل�س ال���وزراء والوزراء ومن في 

حكمهم على �أ�سا�س مجموع العنا�صر التالية:
�أ. الراتب الأ�سا�سي ال�شهري

ب. البدلات ال�سنوية وال�شهرية المقررة وفق الت�شريعات الناظمة.
���ا بق�سمت���ه على ع���دد �شهور  ���ا فيُق���در �شهريًّ ج. ��إذا كان ب���دل ال�سك���ن يُ�ستح���ق �سنويًّ

ال�سنة.
2. �يكون الحد الأق�صى لراتب ح�ساب الا�شتراك مبلغ )150.000( مائة وخم�سون �ألف 

درهم.
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المادة )9(

راتب ح�اسب الا�شتراك بالن�سبة للم�ؤمن عليه في القطاع الخا�ص
والبعثات الإقليمية والدولية وال�سيا�سية الأجنبية العاملة في الدولة

1. �يتكون راتب ح�ساب الا�شتراك وفقًا للأجر المحدد في عقد العمل �شاملًا ما يلي:
�أ. الأجر الأ�سا�سي ال�شهري

نح مقابل العمل. ب. العلاوات والبدلات المنتظمة التي ُمت
ج. �يك���ون الح���د الأدن���ى لرات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك بواق���ع )3.000( دره���م والح���د 
الأق����صى بواق���ع )70.000( دره���م ولا يُعت���د �إلا بهذي���ن الحدي���ن لغاي���ة ت�أدي���ة 

الا�شتراكات.
د. �يكون الحد الأدنى لراتب ح�ساب الا�شتراك م�ساويًا للحد الأدنى لأجر المواطن 
في القطاع الخا�ص والذي يُحدد بقرار من مجل�س الوزراء، على �أن يتم التطبيق 

اعتبارًا من تاريخ العمل به.
المادة )10(

�صلاحية مجل�س الإدارة بتحديد عنا�صر راتب الا�شتراك
يجوز بقرار من المجل�س تحديد العنا�صر التي تدخل في احت�ساب راتب الا�شتراك 
في الحالات التي يُطبق فيها �صاحب العمل جدولًا لرواتب العاملين لديه خلافًا لما هو 
من�صو�ص��� علي���ه في الم���واد )7، 8، 9( من هذا القرار، و�إذا ترت���ب على القرار المتخذ �أثرًا 
ماليًّا على المركز المالي للهيئة فيتحمل �صاحب العمل تجاه الهيئة قيمته والتي تُقدر 

بمعرفة الخبير الاكتواري للهيئة.
المادة )11(

الا�شتراكات ال�شهرية التي تُ�ؤدى للهيئة
1. �تُ�ؤدى الا�شتراكات على �أ�سا�س راتب ح�ساب ا�شتراك الم�ؤمن عليه الم�شار �إليه في المواد 

)7( و)8( و)9( من هذا القرار.
2. �يتحم���ل كل م���ن الم�ؤم���ن علي���ه و�صاحب العم���ل ح�صت���ه في الا�شتراكات عل���ى النحو 

التالي:
�أ. في القطاع الحكومي:

- ح�صة الم�ؤمن عليه: )11%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.
- ح�صة �صاحب العمل: )15%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.

ب. �القط���اع الخا�ص والبعثات الإقليمية والدولي���ة والبعثات ال�سيا�سية العاملة في 
الدولة:

- ح�صة الم�ؤمن عليه: )11%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.
- �ح����صة �صاح���ب العمل بالن�سبة للم�ؤم���ن عليه الذي يبلغ رات���ب ح�ساب ا�شتراكه 

)20.000( درهم ف�صاعدًا: )15%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.
- �ح����صة �صاح���ب العم���ل بالن�سبة للم�ؤم���ن عليه الذي يقل رات���ب ح�ساب ا�شتراكه 

عن )20.000( درهم:
)12.5%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.

- �ح����صة الحكوم���ة بالن�سب���ة للم�ؤم���ن عليه الذي يق���ل راتب ح����ساب ا�شتراكه عن 
)20.000( درهم: )2.5%( من راتب ح�ساب الا�شتراك.

3. �يلت���زم �صاح���ب العم���ل با�ستقط���اع ح�صة الم�ؤم���ن علي���ه في الا�شر�ت�اكات ويُ�ؤديها مع 
ح�صته �إلى الهيئة وفقًا لأحكام المواد )12( و)13( و)14( و)15( من هذا القرار.

المادة )12(

�سب على �أ�اس�سه الا�شتراكات الراتب الذي ُحت
1. في القطاع الحكومي:

����سب الا�شر�ت�اكات على �أ�سا����س راتب ح�ساب ا�شر�ت�اك الم�ؤمن علي���ه الفعلي قبل  ُحت�
�إجراء �أية خ�صومات عليه.

2. في القطاع الخا�ص:
�أ. يكون راتب الم�ؤمن عليه في �شهر يناير من كل عام �أ�سا�سًا لاحت�ساب الا�شتراكات.
ب. �يكون راتب الم�ؤمن عليه في �شهر الالتحاق بالعمل �أ�سا�سًا لاحت�ساب الا�شتراكات 
�إن كان بع���د �شهر يناير، وذل���ك حتى يناير التالي، ثم تح�سب الا�شتراكات على 

�أ�سا�س ما ورد في الفقرة )�أ( من هذا البند.
ج. �لغاي���ات احت����ساب الا�شر�ت�اكات لا يُعت���د ب�أية تغير�ي�ات تطر�أ عل���ى الراتب �سواءً 
بالزي���ادة �أو بالنق����صان بعد �شهر يناي���ر �أو بعد �شهر الالتح���اق بالعمل، وتدخل 

هذه التغيرات في �شهر يناير التالي في الحالتين.
د. �ا�ستثن���اء م���ن �أح���كام الفقرة )ج( �أعا�ل�ه، �إذا طر�أت زيادة على رات���ب الم�ؤمن عليه 
خا�ل�ل ال�سن���ة وكان ت�أديته���ا ب�أثر رجعي بحيث ت�شمل م���دة �سابقة لتاريخ اتخاذ 
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ق���رار �صاح���ب العمل بالزيادة، فيلتزم �صاحب العمل تج���اه الهيئة بت�أدية فروق 
الا�شتراكات المترتبة على ذلك.

هـ. �تُطب���ق �أح���كام الفق���رات )�أ( و)ب( و)ج( و)د( م���ن البن���د )2( م���ن ه���ذه الم���ادة 
عل���ى الم�ؤم���ن علي���ه الذي يعمل ل���دى �أي من البعث���ات الإقليمي���ة �أو الدولية �أو 

ال�سيا�سية الأجنبية العاملة في الدولة.

المادة )13(

التزام �اصحب العمل بتوفير الم�ستندات اللازمة لاحت�اسب الا�شتراكات
1. �يلت���زم �صاح���ب العم���ل بموافاة الهيئة ب�أي���ة م�ستن���دات �أو بيانات �أو ك�شوف���ات �أو �أية 
وثائ���ق بم���ا في ذل���ك رواتب الم�ؤمن عليه وذل���ك لغايات احت����ساب الا�شتراكات، وذلك 

خلال )10( ع�شرة �أيام من تاريخ الطلب.
2. �يُفر�ض مبلغ �إ�ضافي على �صاحب العمل الذي يُخالف حكم البند )1( من هذه المادة 
بواقع )100( مائة درهم عن كل يوم ت�أخير، ويتعدد هذا المبلغ بتعدد الم�ؤمن عليهم

المادة )14(

ميعاد ت�أدية الا�شتراكات للهيئة
يلت���زم �صاح���ب العم���ل بت�أدي���ة الا�شر�ت�اكات م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لل�شه���ر الذي 

تُ�ستحق عنه ويجوز للهيئة مدها حتى اليوم الخام�س ع�شر من هذا ال�شهر

المادة )15(

مدة الخدمة التي ت�ستحق عنها الا�شتراكات
1. �ت�ستح���ق الا�شر�ت�اكات م���ن تاريخ التح���اق الم�ؤمن علي���ه بالعمل وحتى تاري���خ انتهاء 

خدمته �شهرًا ب�شهر.
2. �تُ����ؤدى الا�شر�ت�اكات كامل���ة عن جزء ال�شه���ر من خدمة الم�ؤمن علي���ه باعتباره �شهرًا 

كاملًا �سواء عند بدء الخدمة �أو عند انتهائها.

المادة )16(

المبالغ الإ�اضفية المتعلقة بالا�شتراكات
يلتزم �صاحب العمل ب�أداء المبالغ الإ�ضافية في الحالتين التاليتين:

1. ��إذا لم يُ����ؤد الا�شر�ت�اكات �أو ج���زء منه���ا في الميعاد المحدد وفقًا لأح���كام المادة )14( من 
هذا القرار.

2. ��إذا لم يُ����ؤد الا�شر�ت�اكات عل���ى �أ�سا����س الروات���ب الحقيقي���ة، ويق����صد بذل���ك �أن يقوم 
�صاح���ب العم���ل بت�أدية الا�شتراكات على �أ�سا����س رواتب �أقل من تلك التي يتقا�ضاها 

الم�ؤمن عليه، �أو على �أ�سا�س راتب ح�ساب ا�شتراك �أقل.

المادة )17(

كيفية احت�اسب المبالغ الإ�اضفية
����سب المبال���غ الإ�ضافي���ة الم�شار �إليها في البن���د )1( من المادة )16( م���ن هذا القرار  1. ُحت�
بواق���ع واح���د من ع�شرة بالمائة من قيمة الا�شر�ت�اكات الم�ستحقة على �صاحب العمل 

والتي لم ي�سددها للهيئة، وذلك عن كل يوم ت�أخير، �أي وفق المعادلة الآتية:
0.1% × قيمة الا�شتراكات غير الم�سددة × عدد �أيام الت�أخير

����سب المبال���غ الإ�ضافي���ة الم�شار �إليها في البن���د )2( من المادة )16( م���ن هذا القرار  2. ُحت�
بواق���ع )10%( م���ن قيم���ة الا�شر�ت�اكات الم�ستحقة وغر�ي� الم�سددة في الميع���اد المحدد في 

المادة )14( من هذا القرار.
3. �يُعتر�ب� �صاح���ب العم���ل الذي لم يُ����ؤد الا�شر�ت�اكات عل���ى �أ�سا�س الروات���ب الحقيقية 
مخالفً���ا لأح���كام المادة )14( من ه���ذا القرار، ويلتزم تجاه الهيئ���ة بالمبالغ الإ�ضافية 
الت���ي ين�ص��� عليه���ا البن���د )1( من هذه الم���ادة عن الأيام الت���ي ت�أخر فيها ع���ن ت�أدية 
مق���دار الا�شتراكات غر�ي� الم�سددة على �أ�سا�س الأجور الحقيقي���ة، بالإ�ضافة للمبالغ 
الإ�ضافي���ة الت���ي تترت���ب علي���ه وفقً���ا لأح���كام البن���د )2( من ه���ذه الم���ادة وذلك وفق 

المعادلة التالية:
10%× الا�شتراكات مح�سوبةً على �أ�سا�س الأجور الحقيقية+ )x)%0.1 فروق 

مقدار الا�شتراكات غير الم�سددة× عدد �أيام الت�أخر في �سداد الا�شتراكات

المادة )18(
1. لا� يج���وز في �أي ح���ال من الأحوال �أن تزيد المبالغ الإ�ضافية المقررة وفقًا لأحكام هذا 

القرار عن �أ�صل مبالغ الا�شتراكات المطلوب ت�أديتها للهيئة.
2. �يتحقق التزام �صاحب العمل بت�أدية المبالغ الإ�ضافية المترتبة دون الحاجة �إلى �إنذار 

�أو تنبيه من قبل الهيئة.
3. �ت����سري �أح���كام البندين )1( و)2( من هذه المادة عل���ى المبالغ الإ�ضافية المترتبة على 

�صاحب العمل عن المدة ال�سابقة على العمل ب�أحكام المر�سوم بقانون.
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المادة )19(

�ضوابط �ضم مدد الخدمة ال�اسبقة
يج���وز للم�ؤم���ن عليه �ضم م���دد خدماته ال�سابقة وفق القواع���د وال�شروط الواردة 

في المواد التالية.
المادة )20(

تقديم طلب ال�ضم للهيئة
1- �إبداء الم�ؤمن عليه رغبته ب�ضم مدد خدماته ال�سابقة �شريطة مراعاة ما يلي:

�أ. �أن يُقدم طلب ال�ضم وفق الإجراءات المعمول بها لدى الهيئة.
ب. �أن يُقدم الطلب قبل انتهاء الخدمة.

ج. ��أن يُرف���ق بالطل���ب الوثائ���ق والم�ستن���دات الدالة عل���ى مدد خدمته الم���راد �ضمها 
على �أن تكون م�ستخرجة من �سجلات �صندوق التقاعد �أو جهة العمل ال�سابقة 

ح�سب واقع الحال.
د. ��أن تك���ون م���دد الخدم���ة ال�سابق���ة المطلوب �ضمه���ا قد قُ�ضي���ت في �إحدى الجهات 

التالية:
1. �مدة الخدمة ال�سابقة لدى �أي �صاحب عمل ت�سري عليه �أحكام المر�سوم بقانون، 
بم���ا في ذل���ك م���دد الخدم���ة الت���ي خ����ضع الم�ؤم���ن علي���ه خلاله���ا لأح���كام قانون 

معا�شات �آخر.
2. مدة الخدمة ال�سابقة على اكت�ساب جن�سية الدولة.

3. �م���دة الخدم���ة ال�سابقة في �أي جهة يقررها مجل�س الوزراء بناءً على اقتراح من 
المجل�س.

هـ. �يج���وز ����ضم مدة الخدم���ة الوطنية للمجندي���ن الذين يتم تعيينه���م �أثناء هذه 
الخدم���ة ل���دى �صاحب عمل م�شمول ب�أح���كام المر�سوم بقانون رق���م )57( ل�سنة 

.2023
و. �تُ����ضم م���دة الخدم���ة الوطني���ة الت���ي يق�ضيه���ا المواط���ن قب���ل التحاقه ل���دى �أي 

�صاحب عمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023.
ز. �تتحم���ل الق���وات الم�سلحة تجاه الهيئة تكلف���ة ال�ضم في الحالتين الم�شار �إليهما في 

الفقرتين )هـ( و)و( من هذه المادة.

المادة )21(

مدد الخدمة التي لا يجوز �ضمها
لا يجوز �ضم مدد الخدمات التالية:

�أ. مدد العقود الم�ؤقتة �أي تلك التي تقل عن �سنة.
ب. مدد التدريب ال�سابقة على التعيين.

ج. مدة الطلبة الدرا�سية على نفقة �صاحب العمل تمهيدًا للتعيين.

المادة )22(

تكلفة ال�ضم
1- �تك���ون تكلف���ة ال�ضم الت���ي يتوجب عل���ى الم�ؤمن علي���ه ت�أديتها للهيئ���ة بواقع ح�صته 
وح����صة �صاح���ب العم���ل في الا�شتراكات عن المدد المراد �ضمه���ا مح�سوبة على �أ�سا�س 

راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�ضم.
2- �يلت���زم الم�ؤم���ن علي���ه بت�أدية ف���روق تكلف���ة ال�ضم للهيئ���ة �إذا طر�أت زي���ادة على راتب 

ح�ساب الا�شتراك الذي �أُحت�سبت على �أ�سا�سه تكلفة ال�ضم.

المادة )23(

�آلية ت�سديد تكلفة ال�ضم
يُ�ؤدي الم�ؤمن عليه تكلفة ال�ضم وفق الآلية التالية:

1. تُخطر الهيئة الم�ؤمن عليه بقرارها بالموافقة على طلب ال�ضم من عدمه.
2. �تُ����ؤدى تكلف���ة ال�ضم �أو جزء منها دفعة واحدة ح����سب واقع الحال خلال )30( يومًا 

من تاريخ الموافقة على طلب ال�ضم وبخلاف ذلك يُعتبر طلب ال�ضم لاغيًا.
3. �يج���وز ت�أدي���ة تكلف���ة ال����ضم �أو ج���زء منها عل���ى �أق�ساط دوري���ة وفقًا لل�ش���روط التي 

يحددها المجل�س.
المادة )24(

�ضم مدد الخدمة ال�اسبقة حكمًا
تعتر�ب� م���دة خدم���ة الم�ؤمن علي���ه ال�سابق���ة م�ضموم���ة حكمًا مع خدمت���ه اللاحقة 
�إذا لم يُ����صرف عنه���ا مكاف�أة نهاي���ة الخدمة وفقًا لل�شروط الت���ي ي�ضعها المجل�س لهذه 

الغاية.
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المادة )25(

ا�ستحقاق المعا�ش لإنهاء خدمة الم�ؤمن عليه ب�سبب الوفاة
1. �ي�ستحق الم�ؤمن عليه المعا�ش بحالة انتهاء خدمته بالوفاة مهما بلغت مدة خدمته.

2. �يُح����سب المعا�ش��� على �أ�سا�س مدة ا�شر�ت�اك )15( �سنة �إذا بلغت م���دة ا�شتراك الم�ؤمن 
عليه )15( �سنة ف�أقل، وعلى �أ�سا�س مدة الا�شتراك الفعلية �إذا زادت عن ذلك.

3. �يُح����سب رات���ب ح����ساب المعا�ش��� على �أ�سا����س متو�سط رات���ب ح�ساب الا�شر�ت�اك عن الـ 
)6( �سن���وات الأخر�ي�ة من مدة الا�شتراك، و�إذا قل���ت مدة الا�شتراك عن )6( �سنوات 
فيح����سب رات���ب ح�ساب المعا�ش على �أ�سا�س متو�سط راتب ح�ساب الا�شتراك عن هذه 

المدة.
المادة )26(

ا�ستحقاق المعا�ش لإنهاء خدمة الم�ؤمن عليه بالعجز الكلي �أو عدم اللياقة ال�صحية
1. �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه المعا�ش��� بحال���ة �إنهاء خدمت���ه بالعج���ز الكلي �أو ع���دم اللياقة 

ال�صحية للعمل مهما بلغت مدة ا�شتراكه.
2. �تُثبت �صفة العجز �أو عدم اللياقة الم�شار �إليهما بقرار من اللجنة الطبية المخت�صة.

3. �ينه���ي �صاح���ب العمل خدم���ة الم�ؤمن عليه ال���ذي ينطبق على حالت���ه البند )2( من 
هذه المادة اعتبارًا من تاريخ �صدور قرار اللجنة الطبية المخت�صة.

4. �ت����سري �أح���كام البندي���ن )2( و)3( من الم���ادة )25( من هذا الق���رار على الم�ؤمن عليه 
المخاطب ب�أحكام هذه المادة.

المادة )27(

ا�ستحقاق المعا�ش لانتهاء خدمة الم�ؤمن عليه لبلوغه �سن الإحالة للتقاعد
1. �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن عليه المعا�ش �إذا بلغ �سن الإحال���ة للتقاعد وكانت مدة ا�شتراكه 

)15( �سنة على الأقل.
2. يُق�صد ببلوغ �سن الإحالة �إكمال �سن ال�ستين.

3. �يُح�سب المعا�ش على �أ�سا�س مدة ا�شتراك )15( �سنة �أو على �أ�سا�س مدة الا�شتراك 
الفعلية �إن زادت عن ذلك.

المادة )28(

ا�ستحقاق المعا�ش بانتهاء خدمة الم�ؤمن عليه بمر�سوم اتحادي �أو مر�سوم محلي
1. �ي�ستحق الم�ؤمن عليه المعا�ش بحالة انتهاء خدمته بمر�سوم اتحادي �أو مر�سوم محلي 

ا كانت مدة ا�شتراكه. بالإحالة للتقاعد �أيًّ
2. يُح�سب المعا�ش على النحو التالي:

�أ. �على �أ�سا�س مدة ا�شتراك )15( �سنة �إذا بلغت مدة الا�شتراك )15( �سنة �أو �أقل.
ب. على �أ�سا�س مدة الا�شتراك الفعلية �إذا بلغت هذه المدة �أكثر من )15( �سنة.

3. �تع���ود الهيئة بالتكاليف الفعلية التي قد تترت���ب على ا�ستحقاق المعا�ش على خزينة 
الحكومة الاتحادية �أو خزينة حكومة الإمارة المعنية ح�سب واقع الحال.

4. �ي�صدر المجل�س قرارًا باحت�ساب التكاليف الم�شار �إليها في البند )3( من هذه المادة بناءً 
على ر�أي الخبير الاكتواري للهيئة.

المادة )29(

ا�ستحقاق المعا�ش لإنهاء الخدمة ب�سبب:
انتهاء الخدمة بناءً على طلب الم�ؤمن عليه.

انتهاء الخدمة بناءً على قرار ت�أديبي �أو حكم ق�اضئي

1. �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه المعا�ش��� �إذا انتهت خدمت���ه بناءً عل���ى طلبه �أو بن���اءً على قرار 
ت�أديبي �أو حكم ق�ضائي �شريطة ما يلي:

�أ. �أن تبلغ مدة ا�شتراكه )30( �سنة.
ب. بلوغه �سن )55( �سنة.

ج. �يُح�سب معا�ش الم�ؤمن عليه �إذا ما انتهت خدمته لأي من ال�سببين الم�شار �إليهما 
في البن���د )1( م���ن ه���ذه المادة على �أ�سا�س مدة ا�شر�ت�اك )30( �سنة �أو على �أ�سا�س 

مدة الا�شتراك الفعلية �إن كانت �أطول.
المادة )30(

ا�ستحقاق المعا�ش بانتهاء خدمة الم�ؤمن عليها المتزوجة
�أو المطلقة �أو الأرملة بناءً على طلبها

1. �ت�ستح���ق الم�ؤم���ن عليه���ا المتزوجة والمطلقة �أو الأرملة معا�شً���ا �إذا انتهت خدمتها بناءً 
عل���ى طلبه���ا وبلغت مدة ا�شتراكه���ا )30( �سنة ف�أكثر وكانت قد بلغت �سن )55( �سنة 
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ويُطبق هذا الحكم �إذا كان للم�ؤمن عليها �أربعة �أولاد ف�أقل.
2. �ت�ستح���ق الم�ؤم���ن عليها المتزوجة �أو المطلقة �أو الأرملة معا�شًا �إذا انتهت خدمتها بناءً 
عل���ى طلبه���ا وكان لأي منه���ن خم�سة �أولاد ف�أكر�ث� على �أن تُخف�ض م���دة الا�شتراك 

وال�سن الم�شار �إليهما في البند )1( من هذه المادة ح�سب الجدول التالي:

مدة الا�شتراك اللازمة الفئة
ال�سن المطلوبة لا�ستحقاق المعا�شلا�ستحقاق المعا�ش

2852 �سنةالولد الخام�س

2649 �سنةالولد ال�اسد�س

22.545 �سنةالولد ال�اسبع

3. �يُح�سب المعا�ش المن�صو�ص عليه في البند )1( من هذه المادة على �أ�سا�س مدة ا�شتراك 
)30( �سنة �أو على �أ�سا�س مدة الا�شتراك الفعلية �إن كانت �أطول.

4. �يُح����سب المعا�ش��� المن�صو�ص��� علي���ه في البن���د )2( م���ن ه���ذه الم���ادة عل���ى �أ�سا����س م���دة 
الا�شتراك اللازمة لا�ستحقاق المعا�ش وفق الجدول الم�شار �إليه �أعلاه �أو على �أ�سا�س 

مدة الا�شتراك الفعلية �إن كانت �أطول.

المادة )31(

�إنهاء خدمة الم�ؤمن عليه لأي �سبب �آخر
1. �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه المعا�ش��� �إذا ما انتهت خدمت���ه لأي �سبب غير تل���ك الواردة في 
الم���واد )25( و)26( و)27( و)28( و)29( و)30( م���ن ه���ذا الق���رار �إذا م���ا بلغ���ت م���دة 

ا�شتراكه )30( �سنة، وبلغ �سن )55( �سنة.
2. �يُح����سب المعا�ش��� على �أ�سا�س مدة الا�شتراك الفعلية والتي يتوجب �ألا تقل عن )30( 

�سنة.
3. �لغاي���ات تطبي���ق البن���د )1( من هذه الم���ادة للهيئة طل���ب �أية م�ستن���دات من �صاحب 
العم���ل تتعل���ق ب�أ�سب���اب انته���اء الخدم���ة بم���ا في ذل���ك عقود العم���ل والق���رارات التي 
ي�صدرها �صاحب العمل في هذا ال�ش�أن، وعلى �صاحب العمل توفيرها خلال خم�سة 

�أيام عمل من طلبها.

المادة )32(

مدة الخدمة الاعتبارية
1. �للم�ؤمن عليه �شراء مدة خدمة اعتبارية تُ�ضم لمدة خدمته الفعلية لغايات احت�سابها 

في المعا�ش �أو المكاف�أة وفق ال�شروط التالية:
�أ. �إبداء الرغبة بال�شراء قبل انتهاء الخدمة وفق الإجراءات المعمول بها في الهيئة.

ب. ��أن يك���ون ق���د �أم����ضى خدم���ة فعلي���ة )25( �سن���ة عل���ى الأق���ل عند تق���ديم طلب 
ال�شراء، و�إذا كان بالغًا �سن ال�ستين يجب �ألا تقل مدة خدمته عن )15( �سنة.

ج. يكون الحد الأق�صى للمدة الم�سموح ب�شرائها )5( �سنوات.
د. �ت�أدي���ة تكلف���ة ال�شراء بواق���ع ح�صته وح����صة �صاحب العم���ل في الا�شتراكات عن 
الم���دد الم���راد �شرا�ؤها مح�سوبة على �أ�سا�س راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم 

طلب ال�شراء.
هـ. �يكون الحد الأق�صى ل�شراء مدة الخدمة الاعتبارية لغايات ا�ستكمال مدة )35( 

�سنة خدمة.
2. تُ�ؤدى تكلفة ال�شراء قبل نهاية الخدمة على النحو التالي:

�أ. �كام���ل تكلف���ة ال�ش���راء �أو ج���زء منه���ا دفع���ة واح���دة خا�ل�ل )30( يومًا م���ن تاريخ 
الموافقة على طلب ال�شراء، و�إذا لم ت�سدد خلال هذه الفترة يُعتبر الطلب لاغيًا.

ب. �تق�سي���ط تكلف���ة ال�ش���راء �أو ج���زء منها عل���ى �أق����ساط �شهرية وف���ق الأ�س�س التي 
ي�ضعها المجل�س لهذه الغاية.

ج. �تق���ديم الم�ؤم���ن علي���ه �إق���رارًا بخ�صم �أق����ساط تكلف���ة ال�ضم من راتب���ه ال�شهري 
الم���ودع في ح�ساب���ه البنك���ي وذلك لحين ال����سداد التام والح�صول عل���ى براءة ذمة 

من الهيئة �أو �أي طريقة تراها الهيئة منا�سبة.
د. ��إذا ت���وفي الم�ؤمن علي���ه قبل ت�سديد كامل �أق�ساط تكلف���ة ال�شراء ي�ستمر خ�صمها 

من الم�ستحقين عنه.
هـ. ي�ضع المجل�س �أية �شروط لتطبيق �أحكام هذه المادة.

المادة )33(

�ضم مدة الخدمة المعا�شية
1. �يجوز للم�ؤمن عليه الذي يعود للعمل �ضم مدة خدمته ال�سابقة التي تقا�ضى عنها 
معا�شًا وفقًا لأحكام المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023 �إلى خدمته الحالية وفق 
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ال�شروط التالية:
�أ. ��أن يُب���دي الم�ؤم���ن علي���ه رغبته في �ضم تلك المدة �إلى جهة عمله وذلك خلال �سنه 
من تاريخ عودته للعمل، ويجوز له �أن يتقدم بطلب ال�ضم �إلى الهيئة مبا�شرة.

ب. �ألا يزيد عمره عن ال�ستين �سنة عند عودته للعمل.
ج. ��أن يقت����صر ال����ضم على مدة الخدم���ة الفعلية التي �أُحت�سب���ت في المعا�ش وكذلك 
م���دد الخدم���ة الاعتباري���ة الت���ي تم �شرا�ؤه���ا وفقً���ا لأح���كام الم���ادة )32( من هذا 

القرار، وفي جميع الأحوال لا يجوز تجزئة مدة الخدمة المراد �ضمها.
د. �في الح���الات الت���ي لا يجوز فيها ل�صاحب المعا�ش الجمع بين المعا�ش والراتب تُرد 

قيمة المعا�شات التي قام ب�صرفها من تاريخ عودته للعمل.
هـ. �في الحالات التي يجوز فيها ل�صاحب المعا�ش الجمع بين المعا�ش والراتب يُوقف 

�صرف المعا�ش من �أول ال�شهر التالي لتاريخ قبول طلب ال�ضم.
2. يُ�ؤدي الم�ؤمن عليه تكلفة ال�ضم وفقًا لما يلي:
�سب تكلفة ال�ضم على النحو التالي: �أ. ُحت

راتب ح�ساب تكاليف ال�ضم )الفرق بين راتب ح�ساب المعا�ش وراتب ح�ساب 
الا�شتراك بتاريخ تقديم طلب ال�ضم( x%26 x مدة الخدمة المعا�شية المراد �ضمها 

بالأ�شهر= تكاليف ال�ضم.
ب. �تت���م ت�أدي���ة تكاليف ال�ضم دفعة واحدة، ويج���وز �أن يتم ذلك بالتق�سيط على �ألا 
يقل مقدار الق�سط عن ربع راتب ح�ساب الا�شتراك بتاريخ تقديم الم�ؤمن عليه 
طلب ال�ضم، ويُ�شترط في ذلك ا�ستكمال ت�أدية كامل هذه التكاليف قبل انتهاء 

خدمته �أو بلوغه �سن ال�ستين �أيهما يحل �أولًا، وي�شترط في ذلك:
ب/ 1. �ت����ؤدى تكلف���ة ال�ضم كلها �أو جزء منها دفعة واح���دة خلال )30( يومًا 
من تاريخ الموافقة على ال�ضم وبخلاف ذلك يُعتبر طلب ال�ضم لاغيًا.
ب/ 2. �يج���وز ت�أدي���ة تكلف���ة ال����ضم كله���ا �أو ج���زء منها عل���ى �أق����ساط �شهرية 
�شريط���ة �ألا يق���ل مقدار الق�سط عن ربع راتب ح�ساب ا�شتراك الم�ؤمن 

عليه و�ألا تتجاوز مدة التق�سيط �أربع �سنوات.
ب/ 3. �يُقدم الم�ؤمن عليه �إقرارًا بخ�صم �أق�ساط تكلفة ال�ضم من راتبه المودع 
في ح�سابه البنكي وفقًا للقواعد المعمول بها لدى الهيئة، وذلك لحين 
ال�سداد التام والح�صول على �شهادة �ضم الخدمة المعا�شية من الهيئة.

ب/ 4.� يُلغ���ى طلب ال�ضم �إذا تخلف الم�ؤمن عليه عن �سداد ق�سطين متتاليين 
�أو متقطعن�ي� م���ا لم يُق���دم ع���ذرًا تقبل���ه الهيئ���ة وبخا�ل�ف ذل���ك يُع���اد 
����صرف المعا�ش��� الموق���وف اعتب���ارًا م���ن �أول ال�شه���ر الت���الي لتوقفه عن 
ت�أدي���ة الأق����ساط مع مراعاة �أحكام المادة )45( من هذا القرار، وتُ�سوى 
حقوق���ه الت�أمينية وفقً���ا لأحكام المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023 

عن مدة خدمته الأخيرة كما ترد له الأق�ساط التي قام بت�أديتها.
ب/ 5. �يج���ب ت�أدية كامل تكاليف ال�ضم في جميع الأحوال قبل انتهاء خدمة 

الم�ؤمن عليه �أو بلوغ �سن ال�ستين �أيهما يحل �أولًا
3. �يج���وز للم�ؤم���ن علي���ه طلب ����ضم مدة خدمت���ه الفعلي���ة الت���ي تقا�ضى عنه���ا معا�شًا 

ا�ستثنائيًّا وفقًا لأحكام المر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023.
4. �على الرغم مما ورد في البند )2( من هذه المادة ت�ضم مدة خدمة الم�ؤمن عليه الذي 
ا�ستحق عنها معا�شًا �إلى مدة خدمته اللاحقة دون �أية تكاليف �إذا كان راتب ح�ساب 

ا�شتراكه بتاريخ تقديم طلب ال�ضم م�ساويًا �أو يقل عن راتب ح�ساب المعا�ش.
5. ��إذا انته���ت خدم���ة الم�ؤم���ن عليه طالب ال����ضم بالوفاة دون ا�ستكم���ال ت�سديد �أق�ساط 
تكالي���ف ال����ضم فيح�سب من مدد الخدمة ال�سابقة بمق���دار المبالغ التي �سددها من 
تكلف���ة ال�ضم ويُ�ضاف �إليها م���دة الخدمة التي يح�سب على �أ�سا�سها المعا�ش ويُ�سوى 
المعا�ش��� عل���ى �أ�سا�س مدتي الخدم���ة ويُ�شترط في ذلك �ألا يقل المعا�ش في هذه الحالة 

عن مقدار المعا�ش الذي ا�ستحقه عن مدة خدمته ال�سابقة.
المادة )34(

احت�اسب المعا�ش
1. يُح�سب معا�ش الم�ؤمن عليه ح�سب المعادلة الآتية:

)x %)2.67 راتب ح�ساب المعا�ش x عن كل �سنة من �سنوات الا�شتراك البالغة 
)30( �سنة.

2. �يُ���زاد المعا�ش��� بن�سبة )4%( من رات���ب ح�ساب المعا�ش عن كل �سن���ة ا�شتراك تزيد على 
مدة )30( �سنة.

3. �يكون الحد الأق�صى للمعا�ش بن�سبة )100%( من راتب ح�ساب المعا�ش وتُ�ستحق هذه 
الن�سبة عن مدة ا�شتراك مقدارها )35( �سنة.

ا على �أن  4. �يك���ون الح���د الأدنى لمعا�ش الم�ؤمن عليه )10.000( ع�ش���رة �آلاف درهم �شهريًّ
تتحمل الحكومة تجاه الهيئة الفروقات المالية الناتجة عن ذلك.
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5. �ي�ستح���ق الم�ؤم���ن علي���ه الذي تزيد مدة خدمت���ه عن )35( �سنة مكاف����أة عن المدة 
�سب بواقع راتب ثلاثة �أ�شهر عن كل �سنة مح�سوبة على �أ�سا�س راتب  الزائدة ُحت

ح�ساب المعا�ش.
6. �فيما يلي جدولًا يبين �سنوات الا�شتراك ون�سبة المعا�ش الم�ستحقة عنها:

المادة )35(

�أحكام معا�شات رئي�س مجل�س الوزراء ونوابه، والوزراء ومن في حكمهم
1. �تُ����سوى معا�ش���ات رئي����س مجل�س ال���وزراء ونوابه وال���وزراء ومن في حكمه���م المنتهية 

خدماتهم على النحو التالي:
�أ. �يُح�سب المعا�ش بواقع )50%( من راتب ح�ساب المعا�ش �إذا كانت المدة التي ق�ضيت 

في المن�صب الوزاري �سنة ف�أقل.
ب. �يُ���زاد المعا�ش��� بن�سبة )10%( م���ن راتب ح�ساب المعا�ش ع���ن كل �سنة من ال�سنوات 

الثلاث التالية.
ج. �يُ���زاد المعا�ش��� بن�سب���ة )20%( م���ن رات���ب ح�ساب المعا�ش��� عن كل �سنة مم���ا زاد عن 

ذلك، بحد �أق�صى )100%( من راتب ح�ساب المعا�ش.
2. فيما يلي جدولًا يبين �سنوات الا�شتراك ون�سبة المعا�ش الم�ستحقة عنها:

ن�سب ح�اسب معا�ش الوزير
الشهور

11109876543210  

50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%50.00%-0

ت
نوا

س
ال 59.17%58.33%57.50%56.67%55.83%55.00%54.17%53.33%52.50%51.67%50.83%50.00%1

69.17%68.33%67.50%66.67%65.83%65.00%64.17%63.33%62.50%61.67%60.83%60.00%2

79.17%78.33%77.50%76.67%75.83%75.00%74.17%73.33%72.50%71.67%70.83%70.00%3

98.33%96.67%95.00%93.33%91.67%90.00%88.33%86.00%85.00%83.33%81.67%80.00%4

           100.00%5

3. �تتحم���ل خزين���ة الحكوم���ة الفرق في الا�شر�ت�اكات بين م���دة الخدم���ة الفعلية ومدة 
الخدمة التي �أُحت�سب على �أ�سا�سها المعا�ش.

4. �مع عدم الإخلال بما ورد في البندين )1( و)2( من هذه المادة ت�سري على المخاطبين 
بهذه المادة بقية �أحكام المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023.

المادة )36(

الم�ستحقون
1. �ينتق���ل الح���ق في المعا�ش��� للم�ستحقين م���ن �أول ال�شهر الت���الي لوفاة الم�ؤم���ن عليه �أو 

�صاحب المعا�ش ويُوزع عليهم على النحو التالي:
40% من المعا�ش �أ. الأرملة �أو الأرامل �أو الزوج الم�ستحق	
40% من المعا�ش 		 ب. الأولاد: الذكور والإناث
20% من المعا�ش 			  ج. الأب �أو الأم �أو كلاهما

ال�شهور
11

10
9

8
7

6
5

4
3

2
1

0
 

 
42.44%

42.22%
42.00%

41.78%
41.56%

41.33%
41.11%

40.89%
40.67%

40.44%
40.22%

40.00%
15

ال�سنوات

45.11%
44.89%

44.67%
44.44%

44.22%
44.00%

43.78%
43.56%

43.33%
43.11%

42.89%
42.67%

16

47 .78%
47.56%

47.33%
47.11%

46.89%
46.67%

46.44%
46.22%

40.00%
45.78%

45.56%
45.33%

17

50 .44%
50.22%

50.00%
49.78%

49.56%
49.33%

49.11%
48.89%

48.67%
48.44%

48.22%
48.00%

18

53 .11%
52.89%

52.67%
52.44%

52.22%
52.00%

51.78%
51.56%

51.33%
51.11%

50.89%
50.67%

19

55 .78%
55.56%

55.33%
55.11%

54.89%
54.67%

54.44%
54.22%

54.00%
53.78%

53.56%
53.33%

20

58 .44%
58.22%

58.00%
57.78%

57.56%
57.33%

57.11%
56.89%

56.67%
56.44%

56.22%
56.00%

21

61 .11%
60.89%

60.67%
60.44%

60.22%
60.00%

59.78%
59.56%

59.33%
59.11%

58.89%
58.67%

22

63 .78%
63.56%

63.33%
63.11%

62.89%
62.67%

62.44%
62.22%

62.00%
61.78%

61.56%
61.33%

23

66 .44%
66.22%

66.00%
65.78%

65.56%
65.33%

65.11%
64.89%

64.67%
64.44%

64.22%
64.00%

24

69 .11%
68.89%

68.67%
68.44%

68.22%
68.00%

67.78%
67.56%

67.33%
67.11%

66.89%
66.67%

25

71 .78%
71.56%

71.33%
71.11%

70.89%
70.67%

70.44%
70.22%

70.00%
69.78%

69.56%
69.33%

26

74 .44%
74.22%

74.00%
73.78%

73.56%
73.33%

73.11%
72.89%

72.67%
72.44%

72.22%
72.00%

27

77 .11%
76.89%

76.67%
76.44%

76.22%
76.00%

75.78%
75.56%

75.33%
75.11%

74.89%
74.67%

28

79 .78%
79.56%

79.33%
79.11%

78.89%
78.67%

78.44%
78.22%

78.00%
77.78%

77.56%
77.33%

29

83 .67%
83.33%

83.00%
82.67%

82.33%
82.00%

81.67%
81.33%

81.00%
80.67%

80.33%
80.00%

30

87 .67%
87.33%

87.00%
86.67%

86.33%
86.00%

85.67%
85.33%

85.00%
84.67%

84.33%
84.00%

31

91 .67%
91.33%

91.00%
90.67%

90.33%
90.00%

89.67%
89.33%

89.00%
88.67%

88.33%
88.00%

32

95 .67%
95.33%

95.00%
94.67%

94.33%
94.00%

93.67%
93.33%

93.00%
92.67%

92.33%
92.00%

33

99 .67%
99.33%

99.00%
98.67%

98.33%
98.00%

97.67%
97.33%

97.00%
96.67%

96.33%
96.00%

34

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
100.0%

35
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2. ��إذا ا�شترك �أكثر من م�ستحق في الن�صيب في المعا�ش يُوزع الن�صيب بينهم بالت�ساوي.
3. تبين المواد التالية �شروط ا�ستحقاق الأن�صبة في المعا�ش و�أ�سباب قطعها

المادة )37(

الأرملة
1. �ت�ستح���ق الأرمل���ة ن�صيبًا في المعا�ش مادام���ت �أرملة وغير متزوجة ولا تعمل لدى �أي 

�صاحب عمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون رقم )57( ل�سنة 2023.
2. تجمع الأرملة بين معا�شها ون�صيبها في معا�ش زوجها من الهيئة.

3. يقطع الن�صيب بحالات:
�أ. الزواج.

ب. �الالتح���اق بعم���ل م�شمول ب�أح���كام المر�سوم بقان���ون �أو قانون المعا�ش���ات رقم )7( 
ل�سنة 1999.

المادة )38(

الزوج الم�ستحق
1. �ي�ستح���ق ال���زوج ن�صيبًا في معا�ش زوجته المتوف���اة �إذا كان عاجزًا عن الك�سب بموجب 

تقرير ي�صدر عن اللجنة الطبية المخت�صة.
2. �يت���م التحق���ق من ا�ستمرار �صفة العجز مرة كل �سنتين �إلا �إذا قررت اللجنة الطبية 

عدم احتمال �شفائه حيث ي�ستمر �صرف ن�صيبه.
3. يُقطع الن�صيب في المعا�ش في الحالتين التاليتين:

�أ. �الالتحاق بعمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون �أو قانون المعا�شات رقم )7( ل�سنة 
.1999

ب. ا�ستحقاق معا�ش من الهيئة.
المادة )39(

البنت
1. ت�ستحق البنت ن�صيبًا في المعا�ش �إذا كانت:

�أ. غير متزوجة.
ب. �أو �أرملة.

ج. �أو مطلقة.

د. �أو عاجزة عن الك�سب بتقرير من اللجنة الطبية المخت�صة.
هـ. ��ألا تكون ملتحقة بعمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون �أو قانون المعا�شات رقم 

)7( ل�سنة 1999.
2. يقطع الن�صيب في الحالات التالية:

�أ. الزواج
ب. �الالتح���اق بعم���ل م�شمول ب�أح���كام المر�سوم بقان���ون �أو قانون المعا�ش���ات رقم )7( 

ل�سنة 1999.
ج. ا�ستحقاق معا�ش من الهيئة.

د. زوال �صفة العجز بتقرير من اللجنة الطبية المخت�صة.

المادة )40(

الابن
1. �ي�ستحق الابن ن�صيبًا في المعا�ش �إذا كان عمره �أقل من )21( �سنة بتاريخ وفاة الم�ؤمن 

عليه �أو �صاحب المعا�ش )والده �أو والدته(.
2. يُقطع �صرف الن�صيب عند بلوغه �سن )21( �سنة.

3. �ا�ستثن���اء: ي�ستم���ر ����صرف الن�صي���ب عن���د بل���وغ الاب���ن ����سن )21( �سن���ة في الحالتن�ي� 
التاليتين:

�أ. �إذا كان عاجزًا عن الك�سب بتقرير من اللجنة الطبية المخت�صة.
ب. الحالة الثانية: �إذا كان طالبًا بمرحلة تعليمية فوق الثانوية.

دد هذه  4. �يُقط���ع ن�صي���ب الابن الطال���ب ببلوغه �سن )24( �سنة وا�ستثن���اء من ذلك ُمت
ال����سن �إلى �سنتن�ي� كحد �أق�صى �إذا كان التخ�ص�ص��� الذي يدر�سه يتطلب ذلك وذلك 

بقرار من المجل�س
5. �ي�ستم���ر ����صرف الن�صي���ب للطال���ب ال���ذي يبل���غ ����سن )24( �سن���ة حت���ى نهاي���ة ال�سنة 

الدرا�سية.
6. �يُقط���ع ن�صي���ب الابن بحالة الالتحاق بعمل م�شم���ول ب�أحكام هذا المر�سوم ولو حدث 

ذلك قبل بلوغه �سن )21( �سنة.
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المادة )41(

الأب والأم
1. �يُ�شر�ت�ط لا�ستحق���اق الأب والأم ن�صيبً���ا في معا�ش��� ولدهم���ا المتوف���ى وف���ق ال�شروط 

التالية:
�أ. �ألا يكون لأي منهما راتبًا من عمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون.

ب. �ألا يكون لأي منهما معا�شًا من عمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون.
ج. �أن تكون الأم �أرملة �أو مطلقة.

المادة )42(

�أحكام عامة لكافة الم�ستحقين
1. �يُنظ���ر لتواف���ر �شروط الا�ستحقاق بالن�سبة لأي م���ن الم�ستحقين بتاريخ وفاة الم�ؤمن 

عليه �أو �صاحب المعا�ش، ولا يُعتد ب�أي �شرط يطر�أ بعد ذلك.
2. �لغايات تنفيذ الأحكام الواردة في المواد ال�سابقة والخا�صة بقطع ن�صيب �أي م�ستحق 

�إذا التحق بالعمل الم�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون يتبع ما يلي:
�أ. �القاع���دة العام���ة: يُقط���ع ن�صي���ب �أي م�ستح���ق �إذا التحق بعمل م�شم���ول ب�أحكام 
���ا كانت �صفة مقابل  المر����سوم بقان���ون �أو قانون المعا�ش���ات رقم )7( ل�سنة 1999، �أيًّ
ه���ذا العم���ل �إذا كان هذا المقاب���ل م�ساويًا �أو يزيد على مق���دار ن�صيب الم�ستحق في 

المعا�ش.
ب. �ا�ستثناء: �إذا كان مقدار مقابل العمل �أقل من الن�صيب في المعا�ش في�صرف من 

الن�صيب بمقدار الفرق بينه وبين مقابل العمل.
3. يُقطع ن�صيب �أي م�ستحق بالوفاة.

4. �ي����ؤول �إلى الهيئة ن�صي���ب الم�ستحق الذي يُقطع لأي من الأ�سباب الواردة في المر�سوم 
بقانون �أو هذا القرار.

5. �يح���ق لأي م�ستحق الجمع بن�ي� �أي ن�صيب مقرر بمقت�ضى �أحكام المر�سوم بقانون �أو 
ه���ذا القرار وبين �أي ن�صيب م�ستحق بموجب �أي قانون �آخر با�ستثناء المعا�ش المقرر 

من الهيئة.
6. �يُحظ���ر عل���ى الم�ستح���ق الجم���ع بين �أكثر م���ن معا�ش��� م�ستحق من الهيئ���ة وفي حالة 

ا�ستحقاقه لذلك يُ�ؤدى له �أكبرهما قيمة.
7. يحق للأرملة الجمع بين معا�شها من الهيئة ون�صيبها في معا�ش زوجها.

المادة )43(

الحد الأدنى لمعا�ش الم�ستحقين
لغايات تطبيق المادة )23( من المر�سوم بقانون يُ�شترط �ألا يتجاوز مجموع �أن�صبة 
الم�ستحقن�ي� المعا�ش��� المق���رر ل�صاح���ب المعا�ش��� حتى م���ع رفعها للح���د الأدن���ى المقرر لكل 

ن�صيب م�ستحق وهي على النحو التالي:
1. )800( درهم للأرملة �أو الزوج الم�ستحق.

2. )600( درهم لكل من الوالدين.
3. )400( درهم لكل من بقية الم�ستحقين.

المادة )44(

�أحكام جمع �اصحب المعا�ش بين �أكثر من معا�ش
1. �يج���وز ل�صاح���ب المعا�ش الجمع بين معا�شه الم�ستحق وفق �أحكام المر�سوم بقانون رقم 
)57( ل�سن���ة 2023 وبن�ي� معا�ش���ه الم�ستح���ق بموج���ب �أي قانون �آخ���ر با�ستثناء المعا�ش 

المقرر من الهيئة.
2. �يُ����صرف المعا�ش��� الأكبر قيمة في حال ا�ستحق���اق �صاحب المعا�ش �أكثر من معا�ش من 

الهيئة.
المادة )45(

�أحكام جمع �اصحب المعا�ش بين المعا�ش والراتب
1. �يُوقف �صرف المعا�ش �إذا التحق �صاحب المعا�ش بعمل م�شمول ب�أحكام المر�سوم بقانون 
رق���م )57( ل�سن���ة 2023 �إذا كان مقاب���ل العم���ل ال���ذي يتقا�ضاه م�ساويً���ا �أو يزيد على 

مقدار المعا�ش.
2. �يُ����صرف م���ن المعا�ش بح���دود الفرق بينه وبين مقابل العم���ل �إذا كان هذا المقابل �أقل 

من مقدار المعا�ش.
3. �يُق����صد بمقاب���ل العم���ل لغاي���ات تطبي���ق البندي���ن )1( و)2( م���ن هذه الم���ادة الراتب 
ال�شهري �أو المقطوع �أو المكاف�أة �أو �أي �صورة من �صور الراتب التي يتقا�ضاها الم�ؤمن 

عليه.
4. �يُع���اد ����صرف المعا�ش��� �إذا انتهت خدمة �صاح���ب المعا�ش مع مراعاة �أح���كام المادة )44( 

من هذا القرار.
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5. �ا�ستثناء من �أحكام البندين )1( و)2( من هذه المادة يجمع �صاحب المعا�ش وبين �أي 
مقابل للعمل �إذا بلغت مدة ا�شتراكه )30( �سنة.

6. �لغاي���ات تطبي���ق البن���د )5( من هذه الم���ادة تدخل مدد الخدم���ة الاعتبارية التي قام 
الم�ؤمن عليه ب�شرائها وفقًا لأحكام المادة )32( من هذا القرار �ضمن مدة الا�شتراك 

المح�سوبة في المعا�ش.
المادة )46(

مكاف�أة نهاية الخدمة
1. �ي�ستح���ق الم�ؤمن عليه مكاف�أة نهاي���ة الخدمة �إذا انتهت خدمته ولم تتوفر ب�ش�أنه �أي 

من �شروط ا�ستحقاق المعا�ش المقرر وفقًا للمر�سوم بقانون.
�سب المكاف�أة على �أ�سا�س راتب ح�ساب المعا�ش وفقًا للجدول التالي: 2. ُحت

 مكاف�أة نهاية الخدمة الم�ستحقة  عن كل �سنة ا�شتراكمدة الخدمة

راتب �شهر ون�صف)5( �سنوات الأولى

راتب �شهرين)5( �سنوات الثانية

راتب ثلاثة �أ�شهرما زاد عن )10( �سنوات

3. �ضوابط ا�ستحقاق المكاف�أة و�آلية �صرفها:
�أ. يجب �أن لا تقل مدة الخدمة عن �سنة كاملة.

ب. �يُق����صد برات���ب ح����ساب المعا�ش��� بالن�سب���ة للم�ؤم���ن علي���ه في القط���اع الحكوم���ي 
متو����سط رات���ب ح����ساب الا�شتراك ع���ن )6( ال����ست ال�سنوات الأخر�ي�ة من مدة 

الا�شتراك، �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.
ج. �يُق����صد براتب ح����ساب المعا�ش بالن�سبة لرئي�س مجل�س ال���وزراء ونوابه والوزراء 
وم���ن في حكمه���م متو����سط رات���ب ح����ساب الا�شر�ت�اك ع���ن )6( ال����ست ال�سن���وات 

الأخيرة من مدة الا�شتراك �أو مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.
د. �يُق�صد براتب ح�ساب المعا�ش بالن�سبة للم�ؤمن عليه في القطاع الخا�ص والبعثات 
الإقليمي���ة والدولية والبعث���ات ال�سيا�سية الأجنبية العامل���ة في الدولة متو�سط 
راتب ح�ساب الا�شتراك عن )6( ال�ست ال�سنوات الأخيرة من مدة الا�شتراك، �أو 

مدة الا�شتراك ب�أكملها �إن قلت عن ذلك.

4. يُعتبر جزء ال�شهر �شهرًا كاملًا لغايات احت�ساب مدة الا�شتراك.
5. �تُ����ؤدى المكاف����أة عل���ى الم�ستحقين من ورثة الم�ؤمن عليه �إذا ت���وفي قبل قب�ضها، و�إذا لم 
يكن هناك م�ستحقون فيجري توزيعها ح�سب �أحكام الميراث في ال�شريعة الإ�سلامية.

المادة )47(

�سقوط الحق في المعا�ش �أو مكاف�أة نهاية الخدمة
القاعدة العامة

1. �يُحظ���ر حرم���ان الم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش، من الحق في المعا�ش �أو المكاف�أة المقرر 
وفقًا لأحكام المر�سوم بقانون.

2. �ا�ستثن���اءً م���ن حكم البند )1( من هذه المادة يجوز للهيئة ت�سوية حق الم�ؤمن عليه �أو 
�صاحب المعا�ش بحرمانه جزئيًّا من قيمة المعا�ش �أو المكاف�أة �إذا ما �صدر عن �صاحب 
العمل قرارًا ت�أديبيًّا يق�ضي بذلك على �صاحب المعا�ش �أو الم�ؤمن عليه �صاحب الحق 
بالمكاف����أة عن الأعم���ال التي وقعت منه قبل انتهاء خدمته وفي جميع الأحوال يجب 

�ألا تتجاوز قيمة الحرمان من المعا�ش �أو المكاف�أة حدود الربع.
3. �يج���وز ل���كل ذي م�صلحة اقت�ضاء دين النفق���ة المحكوم بها من الق�ضاء من المعا�ش �أو 
مكاف�أة نهاية الخدمة ح�سب واقع الحال على �أن يتم ذلك عن طريق الجهات المعنية 

التي يتم تحويل المعا�ش �أو المكاف�أة �إليها.
4. �يلتزم �صاحب العمل بخ�صم �أية ديون ل�صالح الهيئة تترتب بذمة الم�ؤمن عليه قبل 

ا�ستيفاء �أي دين �آخر.
5. �يح���ق للهيئ���ة ا�ستيف���اء دينها من مكاف����أة نهاية الخدمة الم�ستحق���ة للم�ؤمن عليه �أو 

�صاحب المعا�ش بدون حدود.
المادة )48(

ا �أو �سقوط جن�سية الدولة عنه حقوق الم�ستحقين بعد وفاة الم�ؤمن عليه المحكوم ت�أديبيًّ
1. �يُ���وزع عل���ى الم�ستحقن�ي� المعا�ش الفعل���ي الذي كان يتقا����ضاه الم�ؤمن علي���ه �أو �صاحب 
���ا بحرمان���ه من جزء م���ن معا�شه قبل وف���اة �أي منهما وذلك  المعا�ش��� المحك���وم ت�أديبيًّ
وفقً���ا لأح���كام الم���ادة )21( من المر�سوم بقان���ون ويُق�صد بالمعا�ش��� الفعلي ذلك المعا�ش 

الذي حُرم الم�ؤمن عليه بجزء منه وفقًا لأحكام هذا المر�سوم.
2. �يُحرم من المعا�ش �أو المكاف�أة �صاحب المعا�ش �أو الم�ؤمن عليه الذي ت�سقط عنه جن�سية 

الدولة.
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3. �بحال���ة وف���اة �صاحب المعا�ش��� �أو الم�ؤمن عليه يُ�ؤدى للم�ستح���ق ن�صيبه كاملًا �إذا كان 
متمتعً���ا بجن�سي���ة الدول���ة، ون����صف الن�صي���ب �إذا لم يك���ن الم�ستحق متمتعً���ا بجن�سية 

الدولة �أو كانت قد �سحبت منه.
المادة )49(

الطعون والمنازعات
1. لا� يجوز للم�ؤمن عليه �أو �صاحب المعا�ش �أو الم�ستحق �أو لأي ذي م�صلحة رفع دعوى 
للمطالب���ة ب�أي من الحق���وق المقررة بمقت�ضى �أحكام المر�سوم بقان���ون الم�شار �إليه �إلا 

بعد مطالبة الهيئة بها خلال )5( �سنوات من تاريخ ا�ستحقاقها.
2. �ت�شكل لجنة للنظر في التظلمات وقواعد الف�صل فيها بقرار من رئي�س المجل�س بعد 

موافقة المجل�س.
3. �يج���ب الب���ت في الطل���ب �أو التظلم المن�صو�ص عليهما في هذه الم���ادة خلال )30( يومًا 
من تاريخ تقديمه، ويُعتبر انق�ضاء هذا الميعاد دون �صدور قرار في الطلب �أو التظلم 

بمثابة قرار بالرف�ض.
المادة )50(

المبالغ الإ�اضفية المترتبة على تطبيق المر�سوم بقانون
تنفي���ذًا لأح���كام الم���ادة )39( م���ن المر����سوم بقانون يُعف���ى �صاحب العمل م���ن المبالغ 
الإ�ضافية التي تترتب عليه بحالة ت�أخره عن ت�أدية الا�شتراكات الم�ستحقة للهيئة عن 

الفترة من 31/ 10/ 2023 ولغاية 31/ 12/ 2023.
المادة )51(

يُلغي هذا القرار كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكامه.
المادة )52(

يخت�ص مجل�س الإدارة بتف�سير �أحكام هذا القرار.
المادة )53(

يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية ويُعمل به اعتبارًا من تاريخ �صدوره.

محمد بن هادي الح�سيني
وزير دولة لل�ش�ؤون المالية

�صدر عنا بتاريخ 11/ 12/ 2024
الموافق 10/ 6/ 1446

مر�سوم بقانون اتحادي رقم )58( ل�سنة 2023م)*(
بتعديل بع�ض �أحكام قانون �إن�شاء الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

وقانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية ال�اصدرين بالقانونين الاتحاديين
رقمي )6( و)7( ل�سنة 1999

رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة، نحن محمد بن زايد �آل نهيان	
 - بعد الاطلاع على الد�ستور،

- وعل���ى القان���ون الاتح���ادي رق���م )1( ل�سن���ة 1972 ب�ش����أن اخت�صا����صات ال���وزارات 
و�صلاحيات الوزراء، وتعديلاته،

- وعل���ى القان���ون الاتحادي رق���م )6( ل�سنة 1999 ب�إن�شاء الهيئ���ة العامة للمعا�شات 
والت�أمينات الاجتماعية، وتعديلاته،

- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية، وتعديلاته،

- وعل���ى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )4( ل�سن���ة 2007 ب�إن�ش���اء جه���از الإم���ارات 
للا�ستثمار، وتعديلاته،

- وبناءً على ما عر�ضه وزير المالية، وموافقة مجل�س الوزراء،
�أ�صدرنا المر�سوم بقانون الآتي:

المادة الأولى
يُ�ستب���دل بن�ص��� المادة )2( م���ن القانون الاتحادي رقم )7( ل�سن���ة 1999 الم�شار �إليه، 

الن�ص الآتي:
ت�شمل الا�شتراكات الم�ؤمن عليهم ما ي�أتي:

1. �الا�شتراكات ال�شهرية التي يتحملها الم�ؤمن عليهم والتي ت�ستقطع بواقع )5%( من 
راتب ح�ساب الا�شتراك.

2. �الا�شر�ت�اكات ال�شهري���ة الت���ي ي�ؤديها �صاح���ب العمل بواقع )15%( م���ن راتب ح�ساب 

*  �الجريدة الر�سمية-  العدد �سبعمائة واثنان و�ستون )ملحق(- ال�سنة الثالثة والخم�سون
    16 ربيع الآخر 1445هـ - الموافق 31 �أكتوبر 2023م.
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الا�شر�ت�اك للم�ؤم���ن عليه���م العاملن�ي� لديه، وبالن�سب���ة ل�صاحب العم���ل في القطاع 
الخا�ص تتحمل الحكومة ن�سبة )2.5%( من ح�صته في الا�شتراكات ت�سدد للهيئة في 
�شكل دعم لتحفيزه على تعيين المواطنين لديه، ولمجل�س الوزراء تعديل هذه الن�سبة 
�أو �إلغائها وو�ضع كافة ال�شروط وال�ضوابط المتعلقة بتحمل الحكومة لهذه الن�سبة 

وفقًا لما يراه مجل�س الوزراء منا�سبًا.
3. �المبالغ الإ�ضافية الم�ستحقة ب�سبب الت�أخير في �سداد الا�شتراكات.

المادة الثانية
تُ����ضاف م���ادة جدي���دة برق���م )6( مك���ررًا للقانون الاتح���ادي رق���م )6( ل�سنة 1999 
ب�إن�ش���اء الهيئ���ة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية الم�شار �إليه، يكون ن�صها على 

النحو الآتي:

المادة )6( مكررًا:
لمجل����س ال���وزراء بن���اءً عل���ى تو�صي���ة مجل����س �إدارة الهيئ���ة، �أن ي����صدر ق���رارًا يعه���د 
بمقت����ضاه �إلى جه���از الإمارات للا�ستثم���ار، با�ستثمار الا�شر�ت�اكات المن�صو�ص عليها في 
هذا القانون �أو جزء منها، وذلك في الحدود ووفق القواعد وال�شروط وال�ضوابط التي 

يحددها هذا القرار.

المادة الثالثة
فيم���ا عدا �أع�ضاء المجل�س الوطني الاتح���ادي الذي �صدر بت�شكيله مر�سوم اتحادي 
قب���ل نفاذ ه���ذا المر�سوم بقان���ون، لا ي�ستحق رئي�س و�أع�ضاء المجل����س الوطني الاتحادي 
المنافع �أو المعا�شات �أو المكاف�آت �أو المزايا المقررة بقانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية 

ال�صادر بالقانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999.
يج���وز لرئي����س الدول���ة �أن ي����صدر ق���رارًا يمن���ح بموجبه مكاف����أة لرئي����س و�أع�ضاء 
���ا في تاريخ لاحق  المجل����س الوطن���ي الاتح���ادي ال���ذي ي����صدر بت�شكيل���ه مر�سومً���ا اتحاديًّ
لتاري���خ نف���اذ ه���ذا المر�سوم بقان���ون، وذلك في نهاي���ة كل ف�صل ت�شريع���ي، وينظم القرار 

�شروط و�أحكام ومقدار هذه المكاف�أة.

المادة الرابعة
يُلغى كل حكم يخالف �أو يتعار�ض مع �أحكام هذا المر�سوم بقانون.

المادة الخام�سة
ا�ستثن���اء م���ن ن�ص المادة ال�ساد�سة من هذا المر�سوم بقانون، تُنفذ �أحكام المادة الأولى 

ويُعمل بها اعتبارًا من 01/ يناير/ 2024م.

المادة ال�اسد�سة
يُن�ش���ر ه���ذا المر����سوم بقان���ون في الجريدة الر�سمي���ة، ويُعمل ب���ه اعتبارًا م���ن تاريخ 

ن�شره.

محمد بـــــن زايـــــد �آل نهيــــــــــان
رئي�س دولة الإمارات العربية المتحدة

�صدر عنا في ق�صر الرئا�سة - �أبو ظبي:
بتاريخ: 17/ ربيع الأول/ 1445هـ

الموافق: 02/ �أكتوبر/ 2023م
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قرار مجل�س الإدارة رقم )34( ل�سنة 2025م)*(
ب�ش�أن قواعد ح�اسب الا�شتراك في قوانين المعا�شات

رئي�س مجل�س الإدارة...
- بع���د الاطا�ل�ع على القانون الاتحادي رقم )6( ل�سنة 1999 ب�إن�شاء الهيئة العامة 

للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وتعديلاته،
- وعلى القانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999 ب�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات 

الاجتماعية وتعديلاته، ولائحته التنفيذية،
- وعل���ى المر�سوم بقانون اتحادي رق���م )57( ل�سنة 2023 ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات 

الاجتماعية، ولائحته التنفيذية،
- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 

الحكومة الاتحادية، ولائحته التنفيذية،
- وعل���ى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )33( ل�سن���ة 2021 ب�ش����أن تنظي���م علاق���ات 

العمل، ولائحته التنفيذية،
- وبن���اءً عل���ى ما تم في اجتماع مجل�س الإدارة رق���م )3( ل�سنة 2025 بتاريخ 25/ 6/ 

2025
قــــــــــــرر:

)المادة الأولى(

لغايات تطبيق هذا القرار، يق�صد بالكلمات والعبارات التالية المعاني المبينة قرين 
كل منها، ما لم يق�ض �سياق الن�ص غير ذلك:

الدولة: الإمارات العربية المتحدة.

الهيئة: الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

المجل�س: مجل�س �إدارة الهيئة.

المدير العام: مدير عام الهيئة.

 *  �الجريدة الر�سمية-  العدد ثمانمائة و�أربعة- ال�سنة الخام�سة والخم�سون.
05 �صفر 1447هـ- 30 يوليو 2025م.

القانون رقـــم )7( ل�سنة 1999: �القان���ون الاتح���ادي رق���م )7( ل�سنة 1999 ب�إ����صدار قانون 
المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

المر�سوم رقم )57( ل�سنة 2023: �المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )57( ل�سن���ة 2023 ب�ش����أن 
المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

الت�شريــــــــــــــــــــــــــــــــــع: القانون �أو اللائحة �أو القرار المعمول به لدى جهة العمل.

الم�ؤمن عليـــــــــــــــــــــــــــــــه: �كل �شخ�ص��� مواطن ت����سري عليه �أحكام القانون رقم )7( 
ل�سنة 1999، �أو المر�سوم رقم )57( ل�سنة 2023.

جهة العمـــــــــــــــــــــــــــــــل: �صاحب العمل الم�سجل لدى الهيئة.

مدة الا�شتــــــــــــــــــــــــــراك: �م���دة الخدم���ة التي ي�ستحق عنه���ا الم�ؤمن علي���ه معا�شًا �أو 
مكاف����أة نهاي���ة الخدم���ة وفقً���ا لأح���كام القان���ون رقم )7( 

ل�سنة 1999، �أو المر�سوم رقم )57( ل�سنة 2023.
راتب ح�اسب الا�شتـــــــــــــراك: �الراتب الذي تُ�ؤدى على �أ�سا�سه الا�شتراكات وفقًا للقانون 
رق���م )7( ل�سن���ة 1999، �أو المر����سوم رق���م )57( ل�سنة 2023 

ح�سب واقع الحال.

)المادة الثانية(

ح�اسب مدة الا�شتراك
يدخ���ل في ح����ساب مدد ا�شتراك الم�ؤم���ن عليه لغايات تطبيق المر����سوم بقانون، مدة 
خدمت���ه الفعلي���ة التي ق�ضاه���ا لدى جهة عمل تخ����ضع لهذا المر�سوم رق���م )57( ل�سنة 
2023، وكذل���ك �أي���ة م���دد خدمة ي�ؤدي فيه���ا الم�ؤمن عليه عمله لدى جه���ة عمل �أخرى 
ا كان���ت الجهة التي يتقا����ضى منها راتبه كم���دد الإجازات  غر�ي� جه���ة عمل���ه الأ�صلية �أيًّ

والإعارات، وذلك وفقًا للقوانين واللوائح والقرارات ال�صادرة بهذا ال�ش�أن.

)المادة الثالثة(

المدد التي لا تدخل في احت�اسب مدة الا�شتراك
مع عدم الإخلال ب�أحكام المادة )الثانية( من هذا القرار، ت�ستبعد المدد التالية من 

مدة ا�شتراك الم�ؤمن عليه:
�أ. �م���دة الوق���ف �أو الانتف���اع ع���ن العم���ل التي لا ي�ستح���ق الم�ؤمن علي���ه عنها راتبً���ا وفقًا 

للت�شريعات واللوائح والقرارات المعمول بها لدى �صاحب العمل.
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ب. مدة الخدمة التي لا يجوز �ضمها وفقًا لأحكام المر�سوم رقم )57( ل�سنة 2023.
ج. �مدة الخدمة التي ا�ستحق الم�ؤمن عليه عنها معا�شًا وفقًا لأحكام المر�سوم بقانون 

�أو بموجب �أي من قوانين المعا�شات المعمول بها في الدولة.

)المادة الرابعة(

الا�شتراكات التي تُ�ؤدى للهيئة
م���ع مراع���اة �أحكام المادة الثانية من هذا القرار، ي�ستمر التزام �صاحب العمل تجاه 
الهيئ���ة بت�سدي���د ح�صت���ه وح����صة الم�ؤمن علي���ه في الا�شر�ت�اكات المق���ررة في المر�سوم رقم 
)57( ل�سن���ة 2023 مح�سوب���ة عل���ى �أ�سا����س رات���ب ح�ساب ا�شر�ت�اك الم�ؤمن علي���ه دون �أية 

خ�صومات.

)المادة الخام�سة(

عودة �اصحب العمل على الم�ؤمن عليه
لا تح���ول �أح���كام المادتن�ي� )الثالث���ة( و)الرابعة( من ه���ذا الق���رار دون حق �صاحب 
العم���ل في مطالب���ة الم�ؤم���ن علي���ه بالمبال���غ الت���ي يك���ون ق���د �سدده���ا عنه م���ن ح�صته في 

الا�شتراكات.

)المادة ال�اسد�سة(

المواعيد المقررة لت�أدية الا�شتراكات
يلت���زم �صاح���ب العمل بت�سدي���د الا�شر�ت�اكات للهيئة في الحالات الت���ي ن�صت عليها 

المادة )الرابعة( من هذا القرار في المواعيد المحددة لها في المر�سوم بقانون.

)المادة ال�اسبعة(

ت����سري �أح���كام هذا القرار عل���ى �أ�صحاب العمل والم�ؤمن عليه���م الخا�ضعين لأحكام 
كل من القانون رقم )7( ل�سنة 1999 والمر�سوم رقم )57( ل�سنة 2023.

)المادة الثامنة(

يخت�ص المجل�س بتف�سير �أحكام هذا القرار.

)المادة التا�سعة(

1- ي�ضع المدير العام هذا القرار مو�ضع التنفيذ وتاريخ العمل به.
2- ين�شر هذا القرار بالجريدة الر�سمية.

مبارك را�شد المن�صوري

رئي�س مجلــ�س الإدارة

�صدر بتاريخ: 25/ 6/ 2025
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قرار مجل�س الإدارة رقم )35( ل�سنة 2025م)*(
 ب�ش�أن قواعد و�شروط ا�ستمرار الم�ؤمن عليه بالا�شتراك ب�صفة اختيارية

لأحكام المر�سوم بقانون اتحادي رقم 57 ل�سنة 2023م

رئي�س مجل�س الإدارة...
- بع���د الاطا�ل�ع على القانون الاتحادي رقم )6( ل�سنة 1999 ب�إن�شاء الهيئة العامة 

للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وتعديلاته،
- وعل���ى المر�سوم بقانون اتحادي رق���م )57( ل�سنة 2023 ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات 

الاجتماعية، ولائحته التنفيذية،
- وعل���ى المر����سوم بقانون اتح���ادي رقم )49( ل�سن���ة 2022 ب�ش�أن الم���وارد الب�شرية في 

الحكومة الاتحادية، ولائحته التنفيذية،
- وعل���ى المر����سوم بقان���ون اتح���ادي رق���م )33( ل�سن���ة 2021 ب�ش����أن تنظي���م علاق���ات 

العمل، ولائحته التنفيذية،
- وبن���اءً عل���ى ما تم في اجتماع مجل�س الإدارة رق���م )3( ل�سنة 2025 بتاريخ 25/ 6/ 

2025
قــــــــــــــــــرر:

)المادة الأولى(

لغايات تطبيق هذا القرار، يُق�صد بالكلمات والعبارات التالية المعاني المبينة قرين 
كل منها، ما لم يق�ضِ �سياق الن�ص غير ذلك:

الدولــــــــــــة: الإمارات العربية المتحدة.

الهيئـــــــــــــة: الهيئة العامة للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية.

المجلــــــــــــ�س: مجل�س �إدارة الهيئة.

المدير العـــــام: مدير عام الهيئة.

المر�سوم بقانون: �المر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023 ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات 
الاجتماعية.

 *  �الجريدة الر�سمية-  العدد ثمانمائة و�أربعة- ال�سنة الخام�سة والخم�سون.
05 �صفر 1447هـ- 30 يوليو 2025م.

الإجازة بدون راتب: �الإجازة التي تمنح للم�ؤمن عليه وفقًا للت�شريعات المعمول بها.

الم�ؤمن عليـــــــــــــه: �كل �شخ�ص��� مواط���ن م�ؤم���ن علي���ه م�ستم���ر بالا�شر�ت�اك الاختياري 
وفقًا لأحكام هذا القرار.

�اصحب عمــــــــــــل: �صاحب العمل الم�سجل لدى الهيئة.

)المادة الثانية(

نطاق التطبيق
يج���وز للم�ؤم���ن علي���ه ال���ذي خ����ضع لأح���كام المر����سوم بقان���ون طل���ب الا�ستمرار في 
الا�شر�ت�اك ب�صف���ة اختياري���ة بحال���ة ح�صول���ه عل���ى �إج���ازة ب���دون رات���ب في الحالتن�ي� 

التاليتين:
1- ��إذا كانت الإجازة بدون راتب قد منحت للم�ؤمن عليه لغاية ا�ستكمال درا�سته العليا 

�سواء في مرحلة الماج�ستير �أو الدكتوراه.
2- �إذا ح�صلت الم�ؤمن عليها على الإجازة بدون راتب لغاية رعاية �أولادها.

)المادة الثالثة(

الإجازة بدون راتب لا�ستكمال الدرا�است العليا
يُ�شر�ت�ط لا�ستم���رار ا�شتراك الم�ؤمن عليه ب�صفة اختياري���ة ب�أحكام المر�سوم بقانون 

ما ي�أتي:
1- �أن يح�صل الم�ؤمن عليه على الإجازة بدون راتب من جهة عمله.

2- �تق���ديم طلب للهيئ���ة بالا�ستمرار بالا�شتراك خلال مدة الإجازة بدون راتب وذلك 
قبل )30( يوم عمل من تاريخ �سريانها.

3- ��أن يرف���ق بالطل���ب الم�ستن���دات الدال���ة عل���ى ت�سجيل���ه ب�إح���دى الجه���ات التعليمي���ة 
المعر�ت�ف به���ا في الدول���ة �أو خارجها لا�ستكم���ال درا�سته العلي���ا في مرحلة الماج�ستير 

�أو الدكتوراه.
4- �ألا تقل مدة الإجازة عن �سنة ولا تزيد على )3( �سنوات.

)المادة الرابعة(

الإجازة بدون راتب لرعاية الأولاد
يُ�شترط لا�ستمرار ا�شتراك الم�ؤمن عليها ب�أحكام المر�سوم بقانون ما ي�أتي:
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1- �أن تح�صل الم�ؤمن عليها على الإجازة بدون راتب من جهة عملها.
2- �تق���ديم طل���ب للهيئة بالا�ستم���رار بالا�شتراك خلال مدة الإجازة ب���دون راتب قبل 

)30( يوم عمل من تاريخ �سريانها.
3- ��أن ترفق بالطلب الم�ستندات الدالة على الرعاية الم�شار �إليها في البند )4( من هذه 

المادة.
4- �ألا تزيد مدة الإجازة على )3( �سنوات مت�صلة �أو متقطعة.

5- ��أن تمن���ح الإج���ازة ب���دون رات���ب لغاية رعاية ول���د �أو �أكثر من �أولاده���ا ممن لا تزيد 
ا  �أعمارهم عن )18( �سنة �أو لرعاية ولد �أو �أكثر من ذوي الإعاقة �أ�صحاب الهمم �أيًّ

كان العمر.
)المادة الخام�سة(

الت�سجيل
ا بالا�شر�ت�اك ل���دى الهيئ���ة اعتب���ارًا من تاري���خ بداية  1- �يُعتر�ب� الم�ؤم���ن علي���ه م�ستم���رًّ
ا ومت�صلًا مع م���دة ا�شتراكه  الإج���ازة ب���دون رات���ب ويعتبر ه���ذا الا�شتراك م�ستم���رًّ

�أثناء مدة خدمته لدى �صاحب العمل.
2- �ت����سري عل���ى الم�ؤمن علي���ه الخا�ضع لأحكام ه���ذا القرار قواع���د الت�سجيل ومواعيد 

�إجراءاته المن�صو�ص عليه في المر�سوم بقانون.

)المادة ال�اسد�سة(

ت�أدية الا�شتراكات
1- �ي����ؤدي الم�ؤم���ن علي���ه للهيئ���ة الا�شر�ت�اكات ال�شهري���ة بواق���ع 26% م���ن رات���ب ح�ساب 
الا�شر�ت�اك الأخر�ي� ل���دى الهيئ���ة، وت����ؤدى خا�ل�ل الم���دة المق���ررة في الم���ادة )11( م���ن 

المر�سوم بقانون.
2- �ت����سري قواع���د ت�أدية الا�شتراكات والمبالغ الإ�ضافي���ة الناتجة عن الت�أخر في ت�أديتها 
والمن�صو�ص عليها في المر�سوم بقانون على الم�ؤمن عليه الخا�ضع لأحكام هذا القرار.

)المادة ال�اسبعة(

وقف الا�شتراك الاختياري
يوقف الا�شتراك الاختياري في �أيٍّ من الحالات الآتية:

1- �توق���ف الم�ؤم���ن عليه ع���ن ت�سديد الا�شر�ت�اكات الم�ستحقة عن ثلاثة �أ�شه���ر متتالية، 
حيث يوقف الا�شتراك بداية من ال�شهر الأول.

2- انتهاء مدة الإجازة بدون راتب.
3- �ا�شر�ت�اك الم�ؤم���ن عليه ب�أحكام المر�سوم بقان���ون �أو �أي قانون معا�شات �آخر في الدولة 

ب�صفة �إلزامية.
4- �أية حالات يقررها المدير العام.

)المادة الثامنة(

1- �م���ع مراع���اة الأحكام الخا����صة بهذا القرار، ي�سري على الم�ؤم���ن عليه �أحكام المر�سوم 
بقانون.

2- لا� تنطبق �أحكام المادة )16( من المر�سوم بقانون على الم�ؤمن عليه الذي ي�سري عليه 
هذا القرار.

)المادة التا�سعة(

يخت�ص المجل�س بتف�سير �أحكام هذا القرار.

)المادة العا�شرة(

1- ي�ضع المدير العام هذا القرار مو�ضع التنفيذ على �أن ي�شمل ما يلي:
�أ. تاريخ العمل بالقرار.

ب. تعديل الأنظمة الإلكترونية ب�إ�ضافة فئة جديدة من الم�شتركين.
2- يُن�شر هذا القرار في الجريدة الر�سمية.

مبارك را�شد المن�صوري

رئي�س مجلــ�س الإدارة

�صدر بتاريخ: 25/ 6/ 2025
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 ´ƒ``°Vƒ``ŸGIOÉ``ŸG º`bQáëØ°üdG

 Ω2012 áæ°ùd (11) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

ájOÉ–’G áeƒμ◊G »ØXƒŸ ôjƒ£àdGh ÖjQóàdG ΩÉ¶f OÉªàYÉH

 áeÉ©dG áØ«XƒdG äÉ«bÓNCGh »æ¡ŸG ∑ƒ∏°ùdG ÇOÉÑe á≤«Kh

 Ω2010 áæ°ùd (15) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

áeÉ©dG áØ«XƒdG äÉ«bÓNCGh »æ¡ŸG ∑ƒ∏°ùdG ÇOÉÑe á≤«Kh OÉªàYÉH

ΩGóîà°S’G º¶æH á°UÉÿG äGQGô≤dG

ÚæWGƒŸG ÒZ ΩGóîà°SG ΩÉ¶æH Ω1976 áæ°ùd (17) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

»LQÉÿG ΩGóîà°S’G ó≤Y êPƒ‰ (CG)

»∏ÙG ΩGóîà°S’G ó≤Y êPƒ‰ (Ü)

 Ω1995 áæ°ùd (6) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ áYƒ£≤e QƒLCÉH ∫Éª©dG ΩGóîà°SG ¿CÉ°T ‘

∫hC’G ÜÉÑdG áeÉY ΩÉμMCGh ∞jQÉ©J :

∫hC’G π°üØdG∞jQÉ©J :

ÊÉãdG π°üØdGáeÉY ΩÉμMCG :

 ÊÉãdG ÜÉÑdG ∫Éª©dG ¥ƒ≤M :

∫hC’G π°üØdG πª©dG äÉYÉ°S :

ÊÉãdG π°üØdGäGRÉL’G :

ådÉãdG π°üØdGáæ¡ŸG ¢VGôeCGh πª©dG äÉHÉ°UEG øY ¢†jƒ©àdG :

 ådÉãdG ÜÉÑdGº¡ÑjOCÉJh ∫Éª©dG äÉÑLGh :

™HGôdG ÜÉÑdG áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμeh áeóÿG AÉ¡àfG :

 ¢ùeÉÿG ÜÉÑdGá«eÉàNh á«dÉ≤àfG ΩÉμMCG :
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 ´ƒ``°Vƒ``ŸGIOÉ``ŸG º`bQáëØ°üdG

 1997 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
á`jOÉ–’G á`eƒμ◊G ‘ äÉYhô°ûŸG óæH ≈∏Y Úæ«©ŸG Ú`∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ΩÉ¶æH

∫hC’G ÜÉÑdG áeÉY ΩÉμMCGh ∞jQÉ©J :

∫hC’G π°üØdG∞jQÉ©J :

ÊÉãdG π°üØdGáeÉY ΩÉμMCG :

 ÊÉãdG ÜÉÑdG áæ¡ŸG ¢VGôeCGh πª©dG äÉHÉ°UG øY ¢†jƒ©àdG :

 ådÉãdG ÜÉÑdGº¡ÑjOCÉJh Ú∏eÉ©dG äÉÑLGh :

™HGôdG ÜÉÑdG áeóÿG ájÉ¡f ICÉaÉμeh áeóÿG AÉ¡àfG :

 ¢ùeÉÿG ÜÉÑdGá«eÉàNh á«dÉ≤àfG ΩÉμMCG :

äÉYhô°ûŸG ÜÉ°ùM ≈∏Y Úæ«©ŸG Ú∏eÉ©dG ΩGóîà°SG ó≤Y @

äÉYhô°ûªdG ÜÉ°ùM ≈∏Y Úæ«©ŸG Úeóîà°ùŸGh Ú∏eÉ©dG ÖJGhôH ∫hóL @

øμ°ùdÉH á°UÉÿG äGQGô≤dG

 ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ 1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb

OÉëJ’G áeƒμM ‘ ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d »ÑXƒHCG »a øμ°S ¢ü«°üîJ

 @ ø«∏eÉ©dG ø«æWGƒª∏d »ÑXƒHCG ‘ øμ°S ¢ü«°üîàd QGôbG êPƒªf

1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGô≤d É≤ÑW ájOÉ–’G áeƒμëdG ‘

 QGôb πjó©àH Ω1980 áæ°ùd (6) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb

 ¢ü«°üîJ ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ Ω1977 áæ°ùd (2) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée

 OÉ–’G áeƒμM ‘ ø«∏eÉ©dG ÚæWGƒª∏d »ÑXƒHCG ‘ øμ°S
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 ´ƒ``°Vƒ``ŸGIOÉ``ŸG º`bQáëØ°üdG

¿CÉ°T ‘ Ω1982 áæ°ùd (18) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

ôØ°ùdG ∫óH ΩÉ¶f

á«YÉªàL’G IhÓ©dÉH á°UÉÿG äGQGô≤dG

á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ Ω1981 áæ°ùd (5) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

 Ω1981 áæ°ùd (6) º``bQ AGQRƒ``dG ¢ù∏› QGô``b

Ú∏eÉ©dG AÉæH’ á«YÉªàL’G IhÓ©dG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

 iôNCG á«ª«¶æJ äGQGôb

êQÉÿÉH ≈°VôŸG êÓY ΩÉ¶æH Ω1992 áæ°ùd (13) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

¿CÉ°T ‘ Ω2006 áæ°ùd (19) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb

áeÉ©dG äÉ°ù°SDƒªdGh äÉÄ«¡dGh äGQGRƒdÉH áfÉ°†ëdG QhO

øjhGhódGh á«eƒμëdG ôFGhódGh

 ¿CÉ°T ‘ Ω2010 áæ°ùd (19) º`bQ AGQRƒ`dG ¢ù∏› QGô`b

AGQRƒdG ¢ù∏› ¢ù«FQ áë°ThCGh áª°ShCG
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 ´ƒ``°Vƒ``ŸGIOÉ``ŸG º`bQáëØ°üdG

¢UÉîdG øμ°ùdG ∫óH ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ 1978 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb

 Éæμ°S IQGRƒdG º¡d ôaƒJ »àdG áë°üdG IQGRh »ØXƒeh äÉ°SQóªdGh ø«°SQóªdÉH

á«eƒμM øcÉ°ùe »a ¿ƒª«≤jh á«FÉædG ≥WÉæªdG »a ¿ƒ∏ª©j hCG Écôà°ûe É«eƒμM

Ω1991 áæ°ùd (13) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

ácÎ°ûŸG øcÉ°ùŸG øe πc ‘ ¿Éμ°S’G ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

á«FÉædG ≥WÉæŸG ‘ á«∏FÉ©dG øcÉ°ùŸGh ≥WÉæŸG áaÉc ‘ áãKDƒŸG

Ω1982 áæ°ùd (14) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏ée QGôb

»ÑXƒHCG IQÉeEG ‘ ø«∏eÉ©dG ø«jOÉëJ’G ÚØXƒŸG ¿Éμ°SG ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘

¢†jƒ©àdÉH á°UÉÿG äGQGô≤dG

¿CÉ°ûH 2006 áæ°ùd (48) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

á«aÉ°VE’G ∫ÉªYC’G øY ¢†jƒ©àdG

 1977 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

 áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚæWGƒŸG Ò¨d IÉaƒdG ¢†jƒ©J ¿CÉ°T ‘

õé©dG ¢†jƒ©J ôjó≤J ∫hóL @

ä’óÑdÉH á°UÉÿG äGQGô≤dG

 ∫óH íæe ΩÉ¶æH 1979 áæ°ùd (4) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb

ájOÉ–’G áeƒμ◊G ‘ Ú∏eÉ©dG Úeóîà°ùŸGh ÚØXƒŸG ¢†©Ñd ¢ùHÓe

á«FÉædG ≥WÉæŸG ∫óH ΩÉ¶æH Ω1979 áæ°ùd (11) ºbQ AGQRƒdG ¢ù∏› QGôb
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ádhódG êQÉN Ú°SQGódG áÑ∏£dÉH á°UÉÿG äGOÉ¡°ûdG ádOÉ©e •hô°ûH

»éjôN ájÉYQ ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ Ω2010 áæ°ùd (31) º`bQ AGQRƒ`dG ¢ù∏› QGô`b

(QÉ°ùe èeÉfôH) …OÉ–’G »eƒμ◊G ´É£≤dG ‘ ÚæWƒŸG áeÉ©dG ájƒfÉãdG

AÉ°†YCGh AÉ°SDhQ äBÉaÉμe ΩÉ¶f ¿CÉ°T ‘ Ω2007 áæ°ùd (5) º`bQ AGQRƒ`dG ¢ù∏› QGô`b

á«ëHQ Ò¨dGh á«ëHôdG ácƒ∏ªŸG äÉcô°ûdGh äÉ°ù°SDƒŸGh äÉÄ«¡dG ‘ äGQGOE’G ¢ùdÉ›

 áªFGódG ¿Éé∏dG AÉ°†YCGh AÉ°SDhQ äBÉaÉμeh ájOÉ–’G áeƒμë∏d

z‹B’G Ö°SÉ◊G ≥jôW øY áeÉ©dG áØ«XƒdG ΩÉ¶f ≥«Ñ£J{
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‹B’G Ö°SÉ◊G ≥jôW øY áeÉ©dG áØ«XƒdG ΩÉ¶f ≥«Ñ£J ¿CÉ°T ‘
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‮)7(                                 ‬قانون اتحادي‮ ‬رقم‮ )٧( ‬م‮‬١٩٩٩ل�سنة ‮ ‬
بـ�إ�صدار قانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية
المن�شور في‮ ‬العدد رقم‮ )٤٦٨( ‬من الجريدة الر�سمية

الباب الأول‮ : ‬التعاريف

الباب الثاني‮ : ‬الا�شتراكات عن الم�ؤمن عليهم

الباب الثالث‮ ‬

الف�صل الأول‮ : ‬ح�اسب مدة الا�شتراك في‮ ‬الت�أمين

الف�صل الثاني‮ : ‬قواعد ح�اسب الا�شتراكات

الف�صل الثالث‮ : ‬ا�ستحقاق معا�ش ال�شيخوخة والعجز والوفاة

الف�صل الرابع‮ : ‬الم�ستحقون و�شروط ا�ستحقاقهم

الباب الرابع‮ : ‬مكاف�آت نهاية الخدمة‮ ‬

الباب الخام�س‮ : ‬معا�شات رئي�س مجل�س الوزراء ونائبه والوزراء

الباب ال�اسد�س‮ : ‬معا�شات �أع�اضء المجل�س الوطني‮ ‬الاتحادي

الباب ال�اسبع‮ : ‬�سقوط �أو وقف الحق في‮ ‬المعا�ش �أو المكاف�أة‮ ‬

الباب الثامن‮ : ‬العقوبات‮ ‬

الباب التا�سع‮ : ‬�أحكام عامة‮ ‬

جدول رقم‮ )١( ‬
جدول رقم‮ )٢( ‬بتقدير درجات العجز في‮ ‬حالات الفقد الع�ضوي

ق���رار وزاري رق���م )1( ل�سن���ة 2013م ب�ش����أن اللائح���ة التنفيذي���ة لقان���ون المعا�ش���ات والت�أمينات 
		 الاجتماعية ال�اصدر بالقانون الاتحادي رقم )7( ل�سنة 1999م

1
2

8/3
15/9

24/16
37/25
42/38
46/43
53/47
57/54

61/58 مكرر
79/62

541

544

547

547
550
553
556
560
561
561
563
564
565
570
572

573

455

465

471

477

525

قرار مجل�س الوزراء رقم )41( ل�سنة 2024م ب�ش�أن نظام مكاف�آت مجال�س الإدارة في الحكومة 
الاتحادية

لموظفي  والحوافز  المكاف�آت  نظام  ب�ش�أن  2024م   ل�سنة   )42( رقم  الوزراء  مجل�س  )6( �قرار 
الحكومة الاتحادية
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تعميم رقم‮ )٩( ‬م ب�ش�أن قواعد تح�صيل الا�شتراكات‮‬٢٠٠٢ل�سنة ‮ ‬
عن اجازات الو�ضع والح�اضنة الواردة بقانون الخدمة المدنية‮ ‬
٢١رقم ‮ ‬٢٠٠١ل�سنة ‮ ‬في‮ ‬٧ظل قانون المعا�شات رقم ‮ ‬‬١٩٩٩ل�سنة ‮

تعميم رقم‮ )٢( ‬م‮‬٢٠٠٤ل�سنة ‮ ‬
ب�ش�أن �ضم مدد الخدمة ال�اسبقة على الح�صول على جن�سية الدولة‮ ‬

قرار مجل�س الوزراء رقم‮ )٢٠( ‬م‮‬٢٠١٠ل�سنة ‮  ‬
في‮ ‬�ش�أن التقاعد الاختياري‮ ‬لموظفي‮ ‬الوزارات الاتحادية‮

قرار مجل�س الوزراء رقم‮ )٢٠( ‬م‮‬٢٠١١ل�سنة ‮  ‬
في‮ ‬�ش�أن التقاعد الاختياري‮ ‬لموظفي‮ ‬الهيئات والم�ؤ�س�است الحكومية الاتحادية‮ ‬

قرار مجل�س الوزراء رقم‮ )٤( ‬م‮‬٢٠١٢ل�سنة ‮  ‬
ب�ش�أن قواعد �ضم الم�ؤمن عليه للخدمة ال�اسبقة التي‮ ‬تقا�ضى عنها معا�شاً‮ ‬
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‮        ‬قانون اتحـادي‮ ‬رقم‮ )٢( ‬٢٠٠١ل�سنة ‮م 		 ‬)8(‮
في‮ ‬�شــ�أن ال�ضمـان الاجتماعـي

المن�شور في‮ ‬العدد رقم‮ )٣٥٧( ‬من الجريدة الر�سمية

الباب الأول‮ : ‬تعريفات‮ ‬

الباب الثاني‮ : ‬نطاق �سريان �أحكام هذا القانون‮ ‬

الباب الثالث‮ : ‬ربط الم�اسعدة الاجتماعية‮ ‬

الباب الرابع‮ : ‬�إجراءات و�شروط طلب الم�اسعدة‮ ‬

الباب الخام�س‮ ‬

الباب ال�اسد�س‮ : ‬�أحكام ختامية‮ ‬

الحكوم��ي العم��ل  تنظي��م  �ش���أن  في  2020م  ل�سن��ة   )19( رق��م  ال��وزراء  مجل���س  ق��رار   )9(

 خلال الظروف الطارئة

بع��د  ع��ن  العم��ل  نظا��م  ب�ش���أن  2020م  ل�سن��ة   )27( رقــ��م  الــ��وزراء  مجل���س  )10( �ق��رار 

في الحكومة الاتحادية

مر�سوم بقانون اتحادي رقم )57( ل�سنة 2023م
ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

                              المن�شور في‮ ‬العدد رقم‮ )762("ملحق" ‬من الجريدة الر�سمية	 651
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رقم )57(  اتحادي  بقانون  للمر�سوم  التنفيذية  باللائحة  2024م  ل�سنة   )1( رقم  وزاري  قرار 
679                			  ل�سنة 2023 ب�ش�أن المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية

مر�سوم بقانون اتحادي رقم )58( ل�سنة 2023م بتعديل بع�ض �أحكام قانون �إن�شاء الهيئة العامة 
للمعا�شات والت�أمينات الاجتماعية وقانون المعا�شات والت�أمينات الاجتماعية ال�اصدرين بالقانونين 

709                               			  الاتحاديين رقمي )6( و)7( ل�سنة 1999 

ق���رار مجل����س الإدارة رق���م )34( ل�سن���ة 2025م ب�ش����أن قواع���د ح�س���اب الا�ش�ت�راك في قوان�ي�ن 
 712             							      المعا�شات 

عليه  الم�ؤمن  ا�ستمرار  و�شروط  قواعد  ب�ش�أن  2025م  ل�سنة   )35( رق��م  الإدارة  مجل�س  ق��رار 
بالا�شتراك ب�صفة اختيارية لأحكام المر�سوم بقانون اتحادي رقم 57 ل�سنة 2023م              716




