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اإدارية متميزة �سيغت على �سكل �سباق للتميز،  يعد هذا الدليل �سجلا تاريخيا لتجربة 

كما اأن هذا ال�سباق الذي كانت بدايته قبل اأربعة اأعوام لم ي�سل فيه المت�سابقون بعد اإلى 

خط النهاية، لذا فاإن هذا الدليل يمثل اأي�ساً خارطة الطريق للم�ساركين في هذا ال�سباق، 

وللباحثين عن التميز في العمل الموؤ�س�سي .. خلال اأربع اأعوامٍ خلت واأربع دورات م�ست من 

عمر برنامج جوائز محاكم دبي للتميز اإنطلقت جولات لا ح�سر لها من �سباقات التميز في 

هذا البرنامج الرائد، ولم يكن فيها التنوع والتعدد مح�سوراً في الزمن وتتابع ال�سنوات، 

بل اأن �سباقات التميز في محاكم دبي قد تعددت فيها اأي�ساً برامج تدريب العاملين على 

معايير التميز، وبرامج تاأهيل الخبراء وكذلك الن�سرات التعريفية الخا�سة ب�سرح معايير 

اأي�سا  وتعددت  فيها،  الم�ساركين  وفئات  ال�سباقات  هذه  فئات  تعدد  اإلى  بالاإ�سافة  التميز، 

اأجواء الاحتفاء بالفائزين في هذه ال�سباقات مع تعدد جوائزها، كل ذلك كانت ح�سيلته كم 

لا ح�سر له من النتائج والاآثار الاإيجابية من تطبيق هذا البرنامج �سواء على موؤ�سرات 

الاأداء الرئي�سية اأو الموارد الب�سرية اأو حتى موؤ�سر ر�سا المتعاملين. 

 »الريادة في عمل المحاكم« .. هي الروؤية التي ت�سير عليها محاكم دبي، فلا غرو اأن 

ن�سهد اليوم وبعد مرور اأربع دورات على برنامج جوائز محاكم دبي للتميز تحقيق 

�سبق جديد في �سجل الريادة، فقد تحولت �سباقات التميز اإلى جائزة تنالها وتنفرد 

اإخت�سار  اأ�سهمت ولم تزل ت�سهم في  باأنها  التي نعتز  بها محاكم دبي، هذه الجائزة 

له  ولي�س  بعد  ينتهي  لم  باأنه  نعلم  الذي  التميز  �سباق  في  جميعاً  اأمامنا  الم�سافات 

ق�ستها  نروي  التي  الحقيقية  الجائزة  باأن  اليقين  علم  نعلم  ولكننا  للنهاية،  خط 

دبي،  المتعاملين مع محاكم  ينالها جميع  التي  تلك  الدليل هي  على �سفحات هذا 

فالتميز المن�سود هو التميز في تحقيق العدالة في المجتمع من خلال الدقة وال�سرعة 

في الت�سوية والف�سل في الدعاوى وتنفيذ الاأحكام وتوثيق المحررات وكل ما تقدمه 

محاكم دبي من خدمات ل�سالح مجتمع مبني على اأ�س�س الاأمن والعدالة.

وال�سلام   .. دولتنا الحبيبة  �ساأن  ورفعة  وال�سلاح  فيه الخير  لما  الله الجميع  وفق   

عليكم ورحمة الله وبركاته...

عندما يكون التسابق هو الجائزة ...

د. أحمد سعيد بن هزيم السويدي
مدير عام محاكم دبي

   لماذا السردال 

الغو�س بحثا  ال�سكان على  العربي اعتمدت معي�سة  قبل ظهورالنفط في دول الخليج 

عن اللوؤلوؤ .. وكانت موا�سم الغو�س �سنوية وفي بداية المو�سم تخرج ال�سفن خلف �سفينة 

اأكفاأ النواخذة واأقدمهم  ال�سردال وهو كبير النواخذة وقائد �سفن الغو�س .. ويكون 

واأكثرهم خبرة ودراية في الح�سابات واأماكن الهيرات واأعماقها والاإتجاهات ال�سحيحة 

وعلى معرفة بال�سم�س والنجوم والعلامات الموجودة على ال�ساحل .. كما اأن من مهامه 

ثم  واحد  مكان  في  تتجمع  التي  الغو�س  �سفن  مجموعة  وهو   .. ال�سنيار  قيادة  اأي�ساً 

ال�سردال  .. كما يعطي  ال�سردال  بقيادة  اإلى هدف ومكان واحد  تتجه في م�سار واحد 

الاأوامر ببدء مو�سم الغو�س ونهايته .. وجميع ال�سفن تلتزم بالمواعيد التي يحددها 

 .. انتهاء رحلة الغو�س  .. و“القفال” اأي  ابتداء الغو�س  ” اأي  “الركبـة  ال�سردال في 

“الن�سرة” اأو  اأطلق ثلاث طلقات ورفع  “القفال” من المغا�سات  ومتى قرر ال�سردال 

“البنديرة” معلنا القفال .. وعندما ت�سمع ال�سفن هذه الاإ�سارة يترك الغا�سة عملهم 
ويلحقوا بال�سردال فرحين بعودتهم لديارهم بعد 4 اأ�سهر من العمل الم�سني ال�ساق .. 

واأ�سهر من عملوا في هذه المهنة »ال�سردال حميد الب�سطي وال�سردال جمعة بن عبدالله 

الاأملح«.

ويقول ال�ساعر المحلي:

اأهل الت�سردل في العرب والقيادة                               باأذكارهم راحت مراكيب وطر�سان

وتعزيزاً للهوية الوطنية وتيمناً بالدلالة التاريخية والتراثية لم�سمى ال�سردال ودوره.. 

اأطلقنا ا�سم »�سردال التميز«  على دليل برنامج جوائز محاكم دبي للتميز ، لما فيه من 

دلالة لغوية على المغزى منه ، راجين اأن يحقق الدليل الهدف منه دعماً لم�سيرة التميز 

التي حققها برنامج جوائز محاكم دبي للتميز على مدى �سنواته الاأربع . 

والله ولي التوفيق ..
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لتبني ممار�سات التميز ذاتياً والو�سول من خلال اإحدى اأهدافها اإلى م�ستوى تولي تنفيذ  اأعمال التقييم .. حيث عمدت الاإدارة 

بالتخطيط  لها مهام خا�سة  اأوكلت  بالدائرة  التنظيمية  الوحدات  كافة  الموؤ�س�سي في  العمل  لتطوير  ا�ستحداث فرق  اإلى  العليا 

ومتابعة تنفيذ برنامج الجودة والتميز في الدائرة وغيرها من اأدوات التميز ويتم قيا�س اأداء هذه الفرق ب�سكل ربع �سنوي .. كما 

تم اإعداد )40( خبير جودة من مختلف الم�ستويات الوظيفية في الدائرة غطت كل الوحدات التنظيمية بالدائرة ل�سمان تنفيذ 

خطة التميز الطموحة في الدائرة .. كما عمد برنامج الجوائز اإلى اإ�سراك خبراء الجودة هوؤلاء في الجل�سات التقييمية لمختلف 

فئات التفوق الوظيفي والاإداري والتي تمت من قبل فريق التقييم الخارجي عام 2008 بهدف نقل الخبرة العملية لهم .. و�سولًا 

اإلى تاأهيلهم لتنفيذ اأعمال التقييم لعام 2009 لمختلف فئات التفوق الوظيفي والاإداري والتي لاقت ا�ستح�ساناً ون�سبة ر�سا عالية 

المقيمين  اإدراج عدد )22( من هوؤلاء  �سيتم   .. الطموحة  التطوير  التميز ولخطة  لم�سيرة  وا�ستمراراً   .. المعنيين  من قبل جميع 

كدفعة اأولى في برنامج اإعداد المقيم المعتمد من المجموعة الاأوروبية للجودة لكي ي�سلوا اإلى اأعلى م�ستويات التاأهيل والتدريب 

الدولي المعتمد ..   

اأما على م�ستوى فئات البرنامج .. فقد بداأ البرنامج بـ )5( فئات اإدارية و )7( فئات وظيفية وو�سل في دورته الرابعة اإلى )7( 

 .. المبدع   الق�سم  المتميزة وفئة  المحكمة  الاإداري فئة  الم�ستوى  الم�ستحدثة على  الفئات  .. ومن  اإدارية و )11( فئة وظيفية  فئات 

وعلى الم�ستوى الوظيفي فئة القا�سي المتميز وفئة التحدي الخا�سة .. كما تم ا�ستحداث فئة جائزة ال�سريك المتميز والتي يتم 

من خلالها اختيار وتكريم فئات المحامي المتميز والمحامية المتميزة والخبير المتميز وع�سو النيابة المتميز .. وي�ستر�سد برنامج 

بع�س  لمعاييره الخا�سة في  ا�ستحداثه  اإلى  بالاإ�سافة  المتميز  للاأداء الحكومي  دبي  برنامج  للتميز بمعايير  دبي  جوائز محاكم 

فئاته مثل فئة الق�سم المبدع والمعايير المعدلة لفئة المحكمة المتميزة والتي تم ا�ستحداثها وتعديلها بالاعتماد على كوادر الدائرة 

الم�ستويات  التطويرية لكل  اأهداف الخطة  الفئات بهدف تحقيق  ا�ستحداث هذه  .. وكان  الموؤ�س�سي  الاإ�ستراتيجية والاأداء  باإدارة 

الاإدارية والوظيفية بالدائرة .. اإلى جانب فئة تعزيز الهوية الوطنية والتي تم ا�ستحداثها ا�ستجابة لمبادرة �سمو ال�سيخ/ حمدان 

بن محمد بن را�سد اآل مكتوم ، ولي عهد دبي ، رئي�س المجل�س التنفيذي بدبي .. اأما فيما يخ�س مدى تفاعل الكوادر الاإدارية 

والوظيفية في الدائرة مع برنامج الجوائز فقد و�سل عدد طلبات التر�سيح اإلى )33( تر�سيحاً عن فئات التفوق الاإداري منها )8( 

من القطاع الق�سائي و )25( من القطاع الاإداري .. و )91( تر�سيحاً عن فئات التفوق الوظيفي منها )6( من القطاع الق�سائي و 

)85( من القطاع الاإداري عام 2009 .. 

نحن نوؤمن في محاكم دبي اأن النجاح لا يقا�س بالموقع الذي يتبواأه المرء في حياته .. بقدر ما يقا�س بال�سعاب التي يتغلب عليها .. 

وقد تكون اأف�سل الطرق اأ�سعبها .. فكلما زاد تحليقك ... زاد المنظر جمالًا .. لقد مثًل ا�ستحداث فئات جديدة �سمن برنامج جوائز 

محاكم دبي للتميز 2009 .. بالاإ�سافة اإلى اعتماد معايير جديدة لفئات التفوق الوظيفي من قبل برنامج دبي للاأداء الحكومي 

المتميز .. ناهيك عن عدم وجود جهة موؤهلة لتقديم الور�س التوعوية حول هذه المعايير .. تحدياً لنا في الدورة الرابعة لبرنامج 

   برنامج جوائز محاكم دبي للتميز في أربع سنوات 2009-2006

»اإن اأق�سر طريق للو�سول اإلى الم�ستقبل الم�سرق الذي نريده .. هو طريق الريادة «  .. بهذه الكلمات التي �سطرها �ساحب ال�سمو 

ال�سيخ/ محمد بن را�سد اآل مكتوم .. نائب رئي�س الدولة .. رئي�س مجل�س الوزراء .. حاكم دبي .. ن�ستر�سد في اإدارة برامجنا في 

محاكم دبي .. وعلى �سوء النجاح الذي حققه برنامج جوائز محاكم دبي للتميز منذ تد�سينه عام 2006 وحتى اليوم  .. نوؤكد 

باأن التميز والريادة هما نهجنا الدائم في محاكم دبي .. فقد ات�سحت مظاهر الريادة والتميز في  م�سيرة البرنامج خلال تنفيذ 

مختلف فعالياته .. فعلى م�ستوى النتائج نجد اأن البرنامج تطور على مدى �سنواته الاأربع وحقق ن�سب ر�سا عالية في مختلف 

اأو المقيمين   مجالات القيا�س التي تم تنفيذها لكل مرحلة من مراحل البرنامج ولكل فئة م�ساركة �سواء كانت من المر�سحين 

حيث بلغت ن�سبة الر�سا العام عن برنامج الجوائز )86%( مقارنة بـ  )77%( عن عام 2008 .. كما بلغ معدل ر�سا المر�سحين عن 

فئات التفوق الوظيفي والاإداري عن اأعمال التقييم وم�ستوى اأداء فريق التقييم الداخلي 90% .. ومن المكت�سبات التي نفخر بها 

والتي تحققت من اإ�سراك موارد الدائرة الب�سرية من ق�ساة وموظفين في عمليات التقييم هو زيادة فعالية التوا�سل بين مختلف 

برنامج  .. كما حقق  الر�سا عنها )%96(  ن�سبة  بلغت  والتي  والاإداري  الق�سائي  القطاعين  الدائرة من  الوظيفية في  الم�ستويات 

جوائز محاكم دبي للتميز الهدف الرئي�سي منه وهو اإحداث نقلة نوعية في اأداء المحاكم وجميع الوحدات الاإدارية .. اإلى جانب 

ن�سبته  الراأي حيث يرى ما  ا�ستطلاعات  اأظهرته  النتيجة ما  .. وين�سجم مع هذه  الب�سرية  الوظيفي للموارد  بالاأداء  الارتقاء 

)90%( من الموارد الب�سرية  اأن الجائزة  اأحدثت نقلة نوعية في اأداء المحاكم  .. ويرى ما ن�سبته )81%( اأن الجوائز قد �ساهمت في 

التاأثير على اأدائهم الوظيفي .. ومن �سمن اأهداف البرنامج ال�سعي اإلى ن�سر مفاهيم التميز والاإبداع والجودة .. وقد تم تحقيق 

هذا الهدف طبقا للنتائج الملمو�سة عام 2009 بتحقيق ن�سبة ر�سا بلغت )93%( مقارنة )86%( عن عام 2008 ..

وعلى م�ستوى تنفيذ اأعمال التقييم بداأ البرنامج في العام 2006 بالا�ستعانة بفريق مقيمين خارجي اإلى اأن نجحنا في عام 2009 في 

اإعداد فريق مقيمين قارب عدده الاأربعين مقيم من موظفي الدائرة بالاعتماد الكامل على كوادرنا الب�سرية من حيث التدريب 

والتاأهيل واإعداد اأدلة اآليات التقييم لكل فئات التفوق الوظيفي والاإداري ونماذج الدرجات وتقارير فر�س التح�سين الموحدة .. 

وقد بلغت ن�سبة ر�سا فريق المقيمين عن برنامج الاإعداد )90%( .. وانعك�س هذا الم�ستوى من الاإعداد على ارتفاع ن�سبة الر�سا 

العام عن برنامج الجوائز اإلى )86%( مقارنة بـ  )77%( عن عام 2008 .. كما تمت متابعة كل مراحل تنفيذ اأعمال التقييم من 

خلال برنامج زمني وفني متقن تم اإعداده ومتابعة تنفيذه بالاعتماد الكامل على الكوادر الداخلية باإدارة الاإ�ستراتيجية والاأداء 

الموؤ�س�سي .. والذي اأدى اإلى تحقيق ن�سبة ر�سا عن اأعمال التقييم وتقارير فر�س التح�سين بلغت )90%( .. وقد تمكن البرنامج 

2008 بعد درا�سة البيئة الداخلية للدائرة ومدى ا�ستعدادها  من بلوغ هذا الم�ستوى من خلال خطة تطوير طموحة بداأت عام 

   برنامج جوائز محاكم دبي للتميز في أربع سنوات 2009-2006
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لقطات من حفل التكريم للفائزين ‘ برنامج جوائز محاcم دبي للتميز 2009

   أولًا:  تكريم فريق جوائز محاكم دبي للتميز 2009:

�سهد حفل جوائز محاكم دبي للتميز 2009م تكريماً خا�سا لفريق الجوائز، ونال التكريم كل من: د. يو�سف علي ال�سويدي، مريم 

عبدالله بن لاحج، خليفة محمد المحرزي، حمد ثاني الظاهري ، مريم ح�سن المري ، �سهيلة ثاني المهيري ، عواطف اأحمد.

الدكتور اأحمد بن هزيم مع فريق جوائز محاكم دبي للتميز 2009

الاعتماد على كوادرنا  .. تم  التجربة  ا�ستمرار نجاح  التحدي ول�سمان  لهذا  وا�ستجابة   ..  2009 لعام   للتميز  دبي  جوائز محاكم 

الب�سرية ب�سكل كامل في اإعداد كتيبات الجوائز وتاأهيل وتدريب المر�سحين حول المعايير الم�ستحدثة .. حيث كان الاعتماد �سابقاً في 

دورات الجائزة الثلاث الاأولى على المعاهد والجهات التدريبية في تاأهيل المر�سحين للمناف�سة في برنامج الجوائز .. وقد نجحنا في 

هذه الخطوة بتحقيق ن�سبة ر�سا عن برامج الاإعداد  والتاأهيل تلك بلغت الـ  )80%( .. كما تم تغيير اآلية تقييم فئة ذوي الاحتياجات 

الخا�سة .. بالاإ�سافة اإلى توظيف خبراء الجودة في الدائرة للاإ�سهام في كتابة طلبات التر�سيح للوحدات التنظيمية والموظفين .. 

وقد كان للمكافاآت ن�سيبها في كل دورة من دورات برنامج الجوائز حيث بلغ عام 2006 مجموع مكافاآت التفوق الوظيفي )55.000( 

2009 مجموع مكافاآت فئات التفوق  اأ�سا�سي لجميع الفائزين عن فئات التفوق الاإداري .. وبلغ عام  اإلى راتب  بالاإ�سافة  درهماً 

اأ�سا�سي للفائزين عن فئات التفوق الاإداري  .. ونظراً  بالاإ�سافة اإلى راتب  الوظيفي ومكافاآت فريق المقيمين )357000( درهماً 

لاأهمية حدث الاإعلان عن نتائج جوائز محاكم دبي للتميز وتكريم الفائزين عن فئات التفوق الوظيفي والاإداري بالاإ�سافة اإلى 

تكريم الفائزين عن فئات جائزة ال�سريك المتميز .. يتم تنظيم حفل يليق بهذه المنا�سبة يتولى فيه مدير عام محاكم دبي الدكتور 

اأحمد بن هزيم وبح�سور ممثلين عن الجهات الحكومية وبرنامج دبي للاأداء الحكومي المتميز بتكريم الفائزين .. وقد تم تنظيم 

الحفل لعام 2009  في ندوة الثقافة والعلوم بتاريخ )16 – 12 - 2009( . 

وها نحن في الدورة الخام�سة لبرنامج جوائز محاكم دبي 2010 م�ستمرين باإذن الله في م�سيرة الريادة والتميز من خلال عدة 

مبادرات وخطوات متميزة في برنامج دبي ومنها اإعداد ون�سر كتاب �سردال التميز لبرنامج جوائز محاكم دبي للتميز .. والذي 

اأيديكم دليلًا وخارطة  .. لكي ن�سعه بين  المقيمين  المر�سحين ودليل  2010 ودليل  �سيا�سات برنامج الجوائز المحدثة لعام  ي�سم 

طريق لتميزكم ..  بالاإ�سافة اإلى اإعداد 22 مقيماً معتمدا من المجموعة الاأوربية للجودة والهيئة البريطانية للجودة .. ناهيك 

عن توثيق ق�س�س النجاح لبرنامج جوائز محاكم دبي للتميز وغيره من ممار�سات التميز في الدائرة في بحوث ودرا�سات بالتعاون 

مع جامعة وولنغونغ الا�سترالية في دبي ليتم تدري�سها كحالة تطبيقية في مجال اإدارة الجودة في مختلف دول العالم  في �سبيل 

ن�سر وتعميم تجاربنا الناجحة دولياً .. وفي النهاية كل ال�سكر والتقدير لمدير عام محاكم دبي الدكتور اأحمد بن هزيم لدعمه 

لاإنجاح  اللامحدود  لدعمها  بالدائرة  والوظيفية  الاإدارية  الطواقم  لكل  اأي�ساً   oمقرونا وال�سكر   .. الجوائز  لبرنامج  المتوا�سل 

التجربة وم�ساركتها الفعالة في برنامج الجوائز .. وال�سكر مو�سول لكل الجهود المبذولة من قبل جميع القائمين على برنامج 

الجوائز في �سبيل تحقيق هذا التميز ..
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   ثالثاً:  تكريم الفائزين عن فئات التفوق الوظيفي:

أولا: فئة القاضي المتميز: 
1.  القا�سي الدكتور. اأحمد ح�سن المطوع.

2. القا�سي  محمد ثروت. 

   ثانياً:  تكريم فريق المقيمين الداخلي 2009:

الدكتور اأحمد بن هزيم مع فريق التقييم الداخلي

 لبرنامج جوائز محاكم دبي للتميز 2009
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ثالثا: فئة الموظف المتميز في المجال الإداري: 
ال�سيد/ حمد عبدالله علي )اإدارة الق�سايا المدنية(

  

رابعا: فئة الموظفة المتميزة: 
الاآن�سة/ فاطمة �سلطان الجلاف )اإدارة تقنية المعلومات(

 

ثانيا: فئة التحدي الخاصة: 
1. ال�سيد/ جمال المقبالي )اإدارة الق�سايا المدنية(.

2. الاآن�سة/ هدى اأحمد �سالح )اإدارة التنفيذ(.
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سابعاً: فئة الموظف المتميز في المجال التخصصي: 
ال�سيد/ جا�سم حمد الزرعوني )اإدارة الكاتب العدل(

ثامناً: فئة الموظف المتميز في المجال الميداني: 
ال�سيد/ توفيق محمد توفيق )اإدارة التنفيذ(.

خامسا: فئة الموظف المتميز في المجال المالي: 
ال�سيدة/ مريم عبدالله ال�سويدي )اإدارة ال�سوؤون المالية والاإدارية(

 

سادساً: فئة الموظف المتميز في المجال الفني / التقني: 
ال�سيد/ خالد اأحمد محمد �سرحان )اإدارة تقنية المعلومات(
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   رابعاً: تكريم الفائزين عن فئات التميز الإداري:
أولا: فئة القسم المبدع: 

ق�سم الخدمات العامة باإدارة ال�سوؤون المالية والاإدارية.

ثانيا: فئة فريق العمل المتميز
فريق ن�سر المعرفة باإدارة ال�سوؤون المالية والاإدارية.

تاسعاً: فئة الموظفون الجدد: 
ال�سيدة/ اأ�سماء عمر الماجد )اإدارة ال�سوؤون المالية والاإدارية(

عاشراً: فئة الموظف المبدع: 
الاآن�سة/ جميلة را�سد الهاملي )اإدارة الكاتب العدل(
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خامساً: فئة تعزيز الهوية الوطنية:
 اإدارة الموارد الب�سرية فئة تعزيز الهوية الوطنية

سادساً: فئة الإدارة المتميزة: 
اإدارة الرقابة المالية الداخلية.

ثالثا: فئة المبادرة الإدارية المتميزة: 
مبادرة منتدى الكاتب العدل.

رابعاً: فئة المشروع التقني / الفني المتميز: 
مبادرة تطبيق نظام الهوية الوطنية باإدارة تقنية المعلومات.
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سابعاً: فئة المحكمة المتميزة: 
المحكمة العمالية

   

   خامساً: تكريم الفائزين عن فئات جائزة الشريك المتميز 2008م: 

أولا: جائزة عضو النيابة المتميز: 
الم�ست�سار/ بكري عبدالله ح�سن

ثانياً: جائزة المحامي المتميز:
 المحامي/ عبدالله ح�سن طاهر

ثالثا: جائزة المحامية المتميزة: 
المحامية/ مريم خليفة بخيت الفلا�سي
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المحامية/ فاطمة �سعيد محمد بن يعروف المن�سوري

رابعا: جائزة الخبير المتميز: 
الخبير/ اأحمد محمد علي مقطري
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 التر�سح لفئتي الق�سم الاإداري المبدع والموظف المبدع اختياري لكل الوحدات الاإدارية والق�سائية.

  الم�ساركة اختيارية عن فئة تعزيز الهوية الوطنية ، ويكون التر�سح باإ�سم الاإدارة.

 يكون التر�سح لفئات التميز الوظيفي باإعداد ا�ستمارة التر�سح م�ستندة اإلى اإنجازات اآخر �سنتين.

 فئات التفوق الاإداري )الفريق، المبادرة، الم�سروع( ي�سترط فيها اأن لا تتجاوز فترة تنفيذها الـ 5 �سنوات كحد اأق�سى ، دون اإهمال 

التركيز على انجازات اآخر �سنتين ، على اأن يكون قد اأتم درا�سة النتائج والتاأثيرات المترتبة على الاأداء والانجاز الم�ستهدف.

 لا يمكن تر�سيح موظفي الوحدة التنظيمية عن فئة فريق العمل المتميز.

 اإرفاق قرار ت�سكيل الفريق اأو المبادرة اأو الم�سروع التقني / الفني المتميز مع ا�ستمارة التر�سيح.

 ت�ستخدم للم�ساركة في الجائزة نف�س الا�ستمارات واأ�سلوب التقييم المعتمد في برنامج دبي للاأداء الحكومي المتميز.

 �سيتم تقييم طلبات التر�سيح عن فئات التفوق الاإداري والوظيفي من قبل فريق تقييم داخلي موؤهل ، يتم اختيار اأع�سائه بناء 

على قرار من المدير العام .

 يح�سل اأع�ساء فريق التقييم الداخلي على �سهادة مقيم معتمد من برنامج جوائز محاكم دبي للتميز بعد اإثباته لكفاءته 

وم�ساركته في اأعمال التقييم لدورتين .

 تتولى اإدارة الاإ�ستراتيجية و الاأداء الموؤ�س�سي م�سوؤولية الاإ�سراف العام على  برنامج الجوائز.

 دورة جوائز محاكم دبي 2010 )2010/2/28 – 2010/12/14(.

 اآخر موعد لت�سليم طلبات التر�سيح عن فئات التفوق الاإداري )21 /2010/9(.

 اآخر موعد لت�سليم طلبات التر�سيح عن فئات التفوق الوظيفي والموظف المبدع )28 /9  /2010(.

   التكريم والمكافآت:

 يمثل الفوز باأي فئة من فئات الجائزة اإنجازاً رفيعاً للمحكمة اأو الوحدة الاإدارية اأو الموظف الفائز ، واعترافاً وا�سحاً باأدائهم 

الكفء والمتميز والفعال على م�ستوى محاكم دبي.

 تح�سل اأكثر الاإدارات تحقيقاً لمتطلبات التدقيق الميداني على �سهادة و درع التميز .

 يح�سل الفائزون عن فئات التفوق الاإداري والوظيفي وفئة تعزيز الهوية الوطنية على �سهادة و درع التميز .

  يح�سل الموظفون الذين يفوزون �سمن مجالات التفوق الوظيفي على المزايا التالية:

-  ع�سرون األف درهم للفائز عن فئة القا�سي المتميز.

- خم�سة ع�سرة األف درهم للمجالات التالية:الموظفة المتميزة والموظف المتميز في المجال الاإداري ، والموظف المتميز في المجال المالي، 

والموظف المتميز في المجال التقني/الفني ، والموظف المتميز في المجالات التخ�س�سية ، الموظف المتميز في المجال الميداني.

- ع�سرة اآلاف درهم للفئات التالية:الموظفون الجدد ، فئة التحدي ، فئة الموظف المبدع.

   أهداف جوائز محاكم دبي للتميز:

1. اإحداث نقلة نوعية في اأداء المحاكم والوحدات الاإدارية الم�ساركة )وتح�سين الاإنتاجية ، وزيادة الكفاءة ، بالاإ�سافة اإلى تر�سيد 

الاإنفاق ، و�سمان التزام الجميع بتقديم خدمات جيدة وعالية الم�ستوى( من خلال عمليات التقييم الذاتي التي تجريها هذه 

الوحدات مقارنة بمعايير التقييم الخا�سة بالجائزة.

2. ن�سر مفاهيم التميز والاإبداع والجودة ، وتعميم اأف�سل الممار�سات الاإدارية والمهنية و�سمان تطبيق اأكثر اأ�ساليب العمل كفاءة 

وتطوراً في مختلف المجالات.

3. تحفيز موظفي محاكم دبي  بمختلف م�ستوياتهم الوظيفية على القيام بالواجبات والمهام الموكلة  اإليهم على الوجه الاأكمل 

وبم�ستويات عالية الجودة والكفاءة والاحتراف ، من خلال توفير مرجعية اإر�سادية تت�سمن اأ�س�س ومعايير لقيا�س مدى التقدم 

والتطور في اأداءهم الوظيفي.

 4. التعبير عن �سكر وتقدير الاإدارة العليا بمحاكم دبي للاأجهزة الق�سائية والاإدارية والموارد الب�سرية المتميزة في اأدائها واإنتاجيتها 

وخدماتها وم�سروعاتها وبرامجها وخططها واأ�ساليب عملها.

   ساسيات برنامج جوائز محاكم دبي للتمييز:

 برنامج جوائز محاكم دبي للتميز  هو برنامج موازي لبرنامج دبي للاأداء الحكومي المتميز ، حيث يعتمد ذات المعايير والفئات 

والاآليات المتبعة فيه.

 الم�ساركة في جوائز محاكم دبي للتميز اإلزامية كل �سنتين لفئتي المحكمة والاإدارة المتميزة ، على اأن يتم تر�سح الفئتين بالتناوب  

اأن يكون هناك تدقيق ميداني للاإدارات عن مدى توافر  ، على  2010م  لعام  المتميزة  للدورة الخام�سة  المحكمة  ابتداء بتر�سح 

متطلبات التميز فيها دون اإعداد ا�ستمارة تر�سيح ، و�سيتم موافاة الاإدارات بالمتطلبات المتعلقة بالتدقيق الميداني . 

الم�ساركة في جوائز محاكم دبي للتميز اإلزامية لجميع الوحدات التنظيمية عن واحدة من فئات التفوق الاإداري التالية :

  المبادرة الاإدارية ، الم�سروع التقني / الفني المتميز ، فريق العمل المتميز.

 يمنع تر�سح فرق تطوير العمل الموؤ�س�سي عن فئة فريق العمل المتميز ، ويتم تقييم اإنجاز مهام الفرق من خلال طلب تر�سيح 

الوحدة التنظيمية )المحكمة اأو الاإدارة(.

 لا يجوز تر�سيح نف�س الفريق اأو المبادرة اأو الم�سروع اأو الموظف الفائز ل�سنتين متتاليتين.

 لا يحق للموظف الم�ساركة في اأكثر من مجال تفوق وظيفي واحد في نف�س الدورة.

 فريق العمل اأو التجربة الاإدارية اأو الم�سروع التقني الم�سترك ما بين اإدارات متعددة ير�سح من قبل فريق القيادة.
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8- فئة تعزيز الهوية الوطنية :
اآل مكتوم لدعم وتعزيز الهوية الوطنية في  ال�سيخ حمدان بن محمد بن را�سد  ا�ستجابة لمبادرة �سمو  الفئة  ا�ستحداث هذه  تم 

الجهات الحكومية، وتنطبق الفئة على جهود الاإدارات في تعزيز مفهوم الهوية الوطنية من خلال توظيفها للبنود المذكورة لاحقاً 

، بالاإ�سافة اإلى اإبداعاتها الذاتية في هذا المجال مما ينعك�س على �سورة الدائرة في المجتمع ، ويتم التر�سح لهذه الفئة با�سم الاإدارة 

بتقديم طلب تر�سيح لا يتجاوز الاأربع �سفحات مت�سمناً الاأدلة.

   ثانياً :  فئة التفوق الوظيفي الخاصة )القاضي المتميز( :

تنح�سر المناف�سة في هذه الفئة بين ال�سادة ق�ساة المحاكم ) الابتدائية ، الا�ستئناف ، التمييز(.

   ثالثاً :  فئات التفوق الوظيفي :

تقدم هذه الفئات حوافز لموظفي محاكم دبي الاأكثر تميزاً وكفاءة وي�سترط للم�ساركة فيها اأن يكون الموظف قد اأم�سى �سنتين 

مت�سلتين في الخدمة بمحاكم دبي ، واأن يكون قد ح�سل على تقدير لا يقل عن جيد في اآخر تقرير لاأدائه الوظيفي ، وتت�سمن 

الم�ساركة في هذه الفئات اختيار وتكريم اأكثر الموظفين كفاءة والتزاماً وعطاءً وتعاوناً وولاءً ومبادرة وتفانياً واإبداعاً، وهي ت�سمل 

ما يلي :

1- الموظف المتميز: 
يتم اختيار مر�سح الدائرة عن فئة  الموظف المتميز لبرنامج دبي للاأداء الحكومي المتميز بناء على قرار من المدير العام .

2- الموظف المتميز في المجال الإداري: 
مثال   ، وتنوع م�سمياتها  اختلافها  كتابية على  اأو  اأو مهنية  اإدارية  بوظائف  العاملين  دبي  الفئة موظفي محاكم  وت�سمل هذه 

الاإداريون و�سباط �سوؤون الموظفين والم�ساعدين والمحررين والمترجمين والاإعلاميين و�سباط الم�ستريات واأمناء المخازن وموظفو 

ال�سكرتاريا  والطباعة والاأر�سيف والا�ستقبال وخدمة العملاء وغيرهم.

3- الموظف المتميز في الوظائف المتخصصة:
 وت�سمل هذه الفئة موظفي محاكم دبي العاملين في الوظائف التخ�س�سية ) كتاب العدل والموجهين الاأ�سريين ... (.

   أولًا : فئات التميز الإداري:

1- المحكمة المتميزة: 
تنح�سر المناف�سة لهذه الفئة على المحاكم التخ�س�سية ال�ست بالمحكمة الابتدائية بالاإ�سافة اإلى محكمة الا�ستئناف.

2- الإدارة المتميزة: 
ت�سير هذه الفئة اإلى وحدة تنظيمية بم�ستوى اإدارة مكونة من عدد من الاأق�سام.

3- تحقيق التميز:
اأن يتوافق  ، على  الميداني  التدقيق  التميز المحددة في لائحة  اأعلى مطابقة لمتطلبات  التي تحقق  الاإدارة  اإلى  الفئة  وت�سير هذه 

�سيتم  الذي  الزمني  للجدول  وفقاً   ، الاآخرى  الفئات  تقييم  لاأعمال  الزمني  البرنامج  مع  الميداني  للتدقيق  الزمني  البرنامج 

موافاة الاإدارات به في وقته.

4- فريق العمل المتميز: 
ت�سير هذه الفئة اإلى مجموعة عمل ر�سمية تعمل ب�سكل دائم اأو موؤقت في الاإعداد اأو اإنجاز مهمة اأو م�سروع اأو مبادرة معينة، 

النظر عن درجاتهم  ، وبغ�س  لعددهم  المعني عن ثلاثة موظفين دون حدود عليا  العمل  اأع�ساء فريق  اأن لا يقل عدد  ويجب 

وم�سمياتهم الوظيفية.

5- المبادرة الإدارية المتميزة: 
تاأثيرات  له  ويكون   ، الاإدارية  الوحدة  اأو  المحكمة  تطبقه  ومتطور  اإداري حديث  نظام  اأو  اإدارية  مبادرة  اأي  الفئة  تت�سمن هذه 

اإيجابية على م�ستوى اأداء محاكم دبي ، وعلى مدى رقي وجودة الخدمات التي تقدمها للجمهور.

6- المشروع التقني أو الفني المتميز: 
تت�سمن هذه الفئة اأي م�سروع اأو نظام تقني اأو فني متطور تطبقه المحكمة اأو الوحدة الاإدارية ، ويكون له تاأثيرات اإيجابية على 

م�ستوى اأداء محاكم دبي ، وعلى مدى رقي وجودة الخدمات التي تقدمها للجمهور.

7- القسم الإداري المبدع: 
تمنح هذه الجائزة للق�سم الاإداري الذي ينجح ب�سكل جماعي واإبداعي في تطوير اأنظمة اأو عمليات اأو اأ�ساليب مهنية ت�سب في 

م�سلحة تطوير اإجراءات العمل اأو اأ�سلوب تقديم الخدمات اأو بيئة العمل ، اأو ت�سهم في اإنجاز المهام والم�ساريع ب�سكل مثالي ، اأو 

تعزز من �سمعة الدائرة في المجتمع. 
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   جائزة الشريك المتميز لمحاكم دبي

أولًا: أهداف جائزة الشريك المتميز لمحاكم دبي :
اأطلقت محاكم دبي جائزة ال�سريك المتميز لمحاكم دبي بهدف ت�سجيع و تحفيز �سركاء المحاكم على العطاء و الم�ساركة الايجابية 

في كل ما من �سانه تطوير العمل الق�سائي و الو�سول به اإلى تحقيق الريادة في هذا المجال لما فيه ال�سالح العام، علما باأن الجائزة 

�سوف تركز في البداية على ال�سركاء الاإ�ستراتيجيين للمحاكم وفي مقدمتهم اأع�ساء النيابة والمحامين والخبراء.

ثانياً: فئات جائزة الشريك المتميز لمحاكم دبي :
اأع�ساء النيابة العامة / المحامون ) المحامي المتميز ـ المحامية المتميزة ( / الخبراء

ثالثاً: تمنح هذه الجائزة لأعضاء النيابة ـ المحامي ـ المحامية ـ الخبير بناء على :

 تقييم ال�سادة ق�ساة المحاكم لهوؤلاء ال�سركاء ، بالنظر اإلى مدى التعاون واأ�سلوب التعامل واإ�سهامهم في تحقيق  اأهداف الدائرة 

في مختلف مجالات العمل الق�سائي.

اأ�سلوب التعامل المقدم من جانبهم واإ�سهامهم في    تقييم الاإدارات ذات العلاقة بهوؤلاء ال�سركاء بالنظر اإلى مدى التعاون و 

تحقيق روؤية محاكم دبي للو�سول اإلى الريادة في عمل المحاكم.

رابعاً: التكريم :

يمنح الفائزون في هذه الجائزة �سهادة تقدير ودرعاً تذكارياً من محاكم دبي .

4- الموظف المتميز في المجال المالي: 
وت�سمل العاملين في الوظائف المالية على اختلاف وتنوع م�سمياتها مثل المحا�سبون واإداريو الموازنة ومدققوا الح�سابات والم�ساعدون 

الماليون واأمناء ال�سناديق وكتبة الح�سابات ومح�سلوا الاإيرادات وما �سابه.

5- الموظف المتميز في المجال التقني/ الهندسي: 
وت�سمل العاملين في مجال تقنية المعلومات اأو م�ستخدمي الاأجهزة والمعدات التقنية والهند�سية على اختلافها ودرجة تعقيدها 

مثل: محللو وم�سممو برامج الحا�سب الاآلي والمبرمجون ومهند�سو الحا�سب الاآلي وم�سغلو الاأنظمة واإداريو قواعد البيانات 

وفنيو الاأجهزة وما �سابه.

6- الموظف المتميز في المجال الميداني: 
على  الاأمثلة  ومن  المكتبي  غير  الميداني  العمل  وظائفهم  طبيعة  تتطلب  الذين  دبي  محاكم  موظفي  جميع  الفئة  هذه  وت�سمل 

الوظائف/الم�سميات الوظيفية التي تندرج �سمن هذه الفئة مندوبو الاإعلان ) المح�سرون ( ومندوبو التنفيذ ) ماأمورو التنفيذ(.

7- الموظفة المتميزة: 
وت�سمل هذه الفئة جميع الموظفات العاملات في محاكم دبي على اختلاف درجاتهن ووظائفهن وم�ستوياتهن الوظيفية، علماً باأن 

تخ�سي�س هذه الفئة للموظفات العاملات في محاكم دبي لا يعني عدم م�ساركتهن في التر�سيح لبقية فئات الجائزة.

8- الموظفون الجدد: 
وت�سمل هذه الفئة جميع الموظفين حديثي التعيين  لدى محاكم دبي ، �سريطة اإكمالهم مدة لا تقل عن 6 اأ�سهر ولا تزيد عن 24 

�سهرا ومع الجهات/ الموؤ�س�سات الاأخرى عن 24 �سهر )بمجموع خدمة لا تزيد عن اأربع �سنوات( في العمل لدى محاكم دبي ، ويعفى 

المر�سحون عن هذه الفئة من �سرط الح�سول على )تقدير لا يقل عن جيد( في تقييم اأدائهم ال�سنوي ، كما ي�سترط اأن لا تزيد 

المدة التي انق�ست على تخرجهم من الجامعة اأو الموؤ�س�سة التعليمية عن 5 �سنوات كحد اأق�سى.

9- فئة التحدي: 
الوظيفية،  الموظفين من ذوي الاحتياجات الخا�سة على اختلاف درجاتهم ووظائفهم وم�ستوياتهم  الفئة جميع  وت�سمل هذه 

الفائزين بناء على  ، ويتم اختيار  اأ�سهر  التحاقهم بالعمل لدى المحاكم مدة لا تقل عن �ستة  اأن يكون قد م�سى على  �سريطة 

تر�سيح الوحدات التنظيمية، والتدقيق من قبل فريق الجوائز.

10- فئة الموظف المبدع: 
وت�سمل هذه الفئة جميع موظفي المحاكم على اختلاف درجاتهم ووظائفهم وم�ستوياتهم الوظيفية، دون ا�ستراط حد اأدنى في 

تقييم اأدائهم ال�سنوي.
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المعيار الاأول/ القيادة

كيف تبني القيادة ثقافة التميز لدى الموارد الب�سرية )الق�ساة(4/1

الجهود ال�سخ�سية للقيادة في تحفيز ومكافاأة وتقدير اإنجازات الق�ساة وفرق العمل والتجارب.1/4/1

الم�ساهمة ال�سخ�سية للقيادة في تنمية الموارد الب�سرية )الق�ساة( وتطوير قدراتهم بما في ذلك م�ساركتهم كمتدربين اأو محا�سرين في 2/4/1

برامج التدريب وفي الموؤتمرات والندوات المتخ�س�سة.

ت�سجيع الق�ساة على الم�ساركة في عمليات التطوير والتح�سين الم�ستمر ، وتحمل الم�سئوليات القيادية.3/4/1

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تقوم القيادة بتوفير بيئة ملائمة وم�سجعة على الاإبداع5/1

ت�سجيع وتحفيز الاإبداع ، وتبادل الاآراء والنقا�س البناء وتقديم القدوة الح�سنة في هذه المجالات.1/5/1

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تتبنى القيادة �سيا�سة التغيير؟6/1

الا�ستفادة من نتائج ودرا�سات الدائرة المتعلقة بالتغيير وتحديد التغييرات الواجب اإجراءها في المحكمة.1/6/1

اإدارة النتائج والمخاطر المترتبة على برامج التغيير.2/6/1

قيا�س ومراجعة فعالية التغيير و�سمان الم�ساركة وا�ستفادة جميع المعنيين من المعرفة المكت�سبة الناجمة عن التغيير.3/6/1

الاإدارة الفعالة لعملية التغيير واإدارة تاأثيراتها على جميع المعنيين.4/6/1

المعيار الثاني/ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية

مدى م�ساهمة المحكمة في اإعداد �سيا�سة واإ�ستراتيجية الدائرة1/2

معرفة ومراعاة والا�ستجابة لاحتياجات وتوقعات جميع المعنيين باأعمال المحكمة.1/1/2

الا�ستفادة من نتائج موؤ�سرات الاأداء الموؤ�س�سي الداخلية الخا�سة بالمحكمة.2/1/2

الا�ستفادة من نتائج عمليات التقييم الذاتي الموؤ�س�سي و الاإطلاع والتعرف على اأف�سل الممار�سات المطبقة و�سمان الا�ستفادة منها.3/1/2

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
             معايير وعناصر تقييم فئة المحكمة المتميزة

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تبنت القيادة روؤية ور�سالة الدائرة وقيمها الموؤ�س�سية وحددت اأهداف المحكمة1/1

ترجمة روؤية ور�سالة الدائرة اإلى اأهداف وا�سحة للمحكمة.1/1/1

التعريف بروؤية ور�سالة الدائرة لجميع الق�ساة في المحكمة وح�سد جهودهم من اأجل تحقيق هذه الروؤية والر�سالة، وت�سجيع ن�سر 2/1/1

مبادئ ومتطلبات الجودة والتميز في المحكمة.

الم�ساركة في الموؤتمرات والندوات وخا�سة تلك المتعلقة بالتميز والجودة.3/1/1

الم�ساركة ال�سخ�سية الفعالة في ت�سجيع عمليات التطوير والاإبداع والتعلم الم�ستمر و�سمان الا�ستفادة من النتائج.4/1/1

المعيار الاأول/ القيادة

الم�ساركة ال�سخ�سية للقادة في تطوير وتطبيق وتحديث اأنظمة العمل2/1

و�سع التنظيم الملائم للمحكمة لتنفيذ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية.1/2/1

تطوير وتطبيق اأنظمة فعالة لاإدارة العمليات ، وتحديد الجهات الم�سئولة عن العمليات الرئي�سية في المحكمة.2/2/1

الم�ساركة في اإعداد وتطبيق ومراجعة وتحديث ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية للدائرة.3/2/1

تطبيق نظام الدائرة المتعلق بقيا�س ومراجعة وتطوير الاأداء الموؤ�س�سي ل�سمان تعزيز عمليات التح�سين الم�ستمر.4/2/1

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تتعامل القيادة مع جميع الفئات )المتعاملين ، ال�سركاء ، المجتمع ( وكيف توؤكد التزامها بتحقيق ر�سائهم وتعاونهم3/1

التعاون والات�سال مع الوحدات التنظيمية الاأخرى وال�سركاء للقيام بم�ساريع ومبادرات تطويرية م�ستركة.1/3/1
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المعيار الثاني/ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية

كيفية �سرح واإي�سال وتنفيذ ال�سيا�سة و الاإ�ستراتيجية2/2

�سرح وتنفيذ الاإطار العام للمحكمة الذي يت�سمن �سل�سلة العمليات / الاإجراءات الرئي�سية على م�ستوى المحكمة .1/2/2

�سرح ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية لمختلف الم�ستويات الوظيفية في المحكمة والتعريف بها لجميع المعنيين خارج المحكمة2/2/2

و�سع وتطبيق خطط وبرامج عمل ت�سمن تحقيق اأهداف المحكمة .3/2/2

تنفيذ الاآلية المعتمدة بالدائرة لتقارير متابعة اأداء المحكمة وتقارير انجاز الخطة الت�سغيلية.4/2/2

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف يتم تخطيط الموارد الب�سرية1/3

تحديد الاحتياجات الحالية والم�ستقبلية من الق�ساة لتحقيق اأهداف وبرامج المحكمة ح�سب المنهجية اأو ال�سيا�سة التي تطبقها الدائرة.1/1/3

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيفية تنمية وتطوير مهارات الق�ساة 2/3

م�ساهمة المحكمة في تحديد الاحتياجات التدريبية للق�ساة.1/2/3

ت�سجيع التنمية الذاتية للق�ساة خا�سة في مجال تعلم المهارات التقنية ومهارات الانترنت.2/2/3

الا�ستفادة من خبرات ق�ساة المحكمة في مجال التدريب.3/2/3

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف يتم تمكين وم�ساركة الق�ساة؟ 3/3

ت�سجيع وم�ساندة الق�ساة )على م�ستوى الاأفراد وفرق العمل( للم�ساركة في عمليات التح�سين الم�ستمر.1/3/3

ت�سجيع م�ساركة الق�ساة في الن�ساطات والمنا�سبات الر�سمية )المنا�سبات ، عدد الم�ساركين(.2/3/3

ت�سجيع روح الفريق والجهود التعاونية الم�ستركة.3/3/3

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة ال�سراكة.1/4

تحديد ال�سركاء الرئي�سيين )داخلياً وخارجيا( وفر�س ال�سراكات الاإ�ستراتيجية بما يتفق مع اأهداف المحكمة. 1/1/4

ر�سم اإطار وحدود علاقات ال�سراكة بما يحقق المنفعة المتبادلة، ويقدم قيمة م�سافة لجميع الاأطراف.2/1/4

تبادل المعرفة الموؤ�س�سية والتوافق الثقافي الموؤ�س�سي مع ال�سركاء على كافة الم�ستويات.3/1/4

العمل الم�سترك لتح�سين اأداء العمليات وتب�سيط الاإجراءات.4/1/4

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة الموارد 2/4

الا�ستغلال الاأمثل للموارد التقنية والمالية والمادية المتوفرة.1/2/4

تكري�س التقنيات لم�ساندة جهود التطوير والتح�سين الم�ستمر.2/2/4

المعيار الخام�س/ العمليات

منهجية ت�سميم واإدارة العمليات1/5

تحديد وت�سميم العمليات الخا�سة بالمحكمة لتحقيق اأهداف الدائرة.1/1/5

تطبيق مقايي�س للعمليات وتحديد اأهداف للاأداء.2/1/5



4647

المعيار ال�سابع/ نتائج الاأداء الرئي�سية

مخرجات الاأداء الرئي�سية1/7

1/1/7
النتائج المالية: دخل الق�سية )اإجمالي الر�سوم المح�سلة ÷ عدد الق�سايا الم�سجلة في المحكمة المعنية( - تكلفة الق�سية )تكلفة ال�سادة 

الق�ساة ÷ اإجمالي عدد الق�ساة في المحكمة المعنية(

النتائج غير المالية: ن�سب النجاح في تحقيق م�ستهدفات موؤ�سرات الاأداء ال�سنوية الخا�سة بالمحكمة المعنية – ن�سب انجاز المبادرات 2/1/7

المدرجة في الخطة الت�سغيلية ال�سنوية للمحكمة المعنية

المعيار ال�سابع/ نتائج الاأداء الرئي�سية

موؤ�سرات الاأداء الرئي�سية2/7

تقييم اأداء العمليات: معدل ف�سل الق�سايا - معدل تنفيذ الق�سايا - �سرعة الف�سل )معدل مدة الحكم، �سرعة الف�سل ال�ساملة، 1/2/7

�سرعة الف�سل من الم�سجلة( – �سرعة تنفيذ الاأحكام )معدل زمن تنفيذ الاأحكام( - متو�سط عدد الاأحكام في ال�سهر)اإجمالي عدد 

الق�سايا المحكومة ÷ 12 »عدد الاأ�سهر«( – دقة الاأحكام.

تقديم الخدمات: معدل زمن الانتظار للجل�سة الاأولى »معدل الاإ�سناد« 2/2/7

المعيار الخام�س/ العمليات

تح�سين العمليات بطرق اإبداعية ت�سمن اإر�ساء المتعاملين والمعنيين.2/5

تحديد اأ�ساليب واأولويات وفر�س التح�سين والتطوير ب�سكل مرحلي اأو جذري.1/2/5

الا�ستفادة من اإبداعات الق�ساة والمعنيين في عمليات تب�سيط الاإجراءات وتح�سين العمليات.2/2/5

ا�ستعمال اأ�ساليب جديدة وتقنيات حديثه ومناهج حديثه لتب�سيط الاإجراءات  وتح�سين العمليات.3/2/5

تطبيق طرق ملائمة لتغيير العمليات وتجربة وتعميم تطبيق العمليات الجديدة اأو المعدلة.4/2/5

�سرح / اإي�سال المعلومات المتعلقة بالتغيير للق�ساة في المحكمة.5/2/5

�سمان تدريب الق�ساة قبل القيام بتطبيق العمليات المعدلة.6/2/5

تقييم تاأثيرات العمليات المعدلة على الاأداء والخدمة ومدى تحقيقها للنتائج المطلوبة.7/2/5

المعيار ال�ساد�س/ نتائج الموارد الب�سرية )الق�ساة(

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية )الق�ساة(1/6

مقايي�س راأي الق�ساة بالتحفيز )فر�س التطوير الوظيفي ، الات�سال ، التمكين الوظيفي ، الم�ساركة ، القيادة، فر�س التعلم والتدريب 1/1/6

والتنمية ، تقدير الاإنجازات(.

مقايي�س راأي الق�ساة فيما يتعلق بالر�سا الوظيفي )�سروط وظروف العمل ، المرافق والخدمات ، بيئة الاأمن وال�سلامة ، العلاقات 2/1/6

الاإن�سانية ، اإدارة التغيير(

المعيار ال�ساد�س/ نتائج الموارد الب�سرية )الق�ساة(

موؤ�سرات الاأداء المتعلقة بالموارد الب�سرية )الق�ساة(.2/6

موؤ�سرات الاأداء فيما يتعلق باإنجازات ال�سادة الق�ساة )متو�سط عدد الق�سايا المحكومة لكل قا�سي: اإجمالي عدد الق�سايا المحكومة 1/2/6

خلال الفترة ÷ اإجمالي عدد الق�ساة(.

موؤ�سرات الاأداء فيما يتعلق بالتحفيز والم�ساركة )الم�ساركة في فرق التح�سين - في نظم الاقتراحات -  في برامج التدريب والتطوير 2/2/6

-  تقدير جهود الموظفين وفرق العمل - ن�سبة الا�ستجابة لا�ستبيانات الراأي(
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المعيار الاأول/ القيادة

ر�سائهم 3/1 بتحقيق  التزامها  توؤكد  وكيف   ) المجتمع   ، الموردين   ، ال�سركاء   ، )المتعاملين  الفئات  جميع  مع  القيادة  تتعامل  كيف 

وتعاونهم

التعاون مع الاإدارات الاأخرى للقيام بم�ساريع ومبادرات تطوير م�ستركة.1/3/1

اإجراء مراجعه منتظمة لاأهداف وممار�سات الاإدارة المتعلقة باحتياجات جميع الفئات المعينة وكيفية تلبيتها والا�ستجابة لها.2/3/1

اإيجاد قنوات ات�سال فعاله ومبا�سرة ومنتظمة للقيادة مع جميع المعنيين.3/3/1

تح�سين 4/3/1 على  والعمل  موؤ�سراتها  على  والتعرف  واقتراحاتهم  تظلماتهم  وعلى  المعنية  الفئات  راأي  قيا�س  نتائج  على  الاإطلاع 

نتائجها.

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تبني القيادة ثقافة التميز لدى الموارد الب�سرية4/1

للاأداء 1/4/1 والدقيق  العادل  والتقييم  العمل،  وفرق  الب�سرية  الموارد  اإنجازات  وتقدير  ومكافاأة  تحفيز  في  للقيادة  ال�سخ�سية  الجهود 

ال�سنوي للموارد الب�سرية.

ات�سال القيادة مع الموارد الب�سرية والا�ستماع اإليها والتحاور معها والا�ستجابة لمتطلباتها.2/4/1

م�ساندة القيادة للاأفراد على تحقيق خططهم واأهدافهم .3/4/1

الم�ساهمة ال�سخ�سية للقيادة في تنمية الموارد الب�سرية وتطوير قدراتهم بما في ذلك م�ساركتهم كمتدربين اأو محا�سرين في برامج 4/4/1

التدريب وفي الموؤتمرات والندوات المتخ�س�سة.

ت�سجيع الموارد الب�سرية على الم�ساركة في عمليات التطوير والتح�سين الم�ستمر ، وتفوي�س ال�سلاحيات والتمكين الوظيفي للموارد 5/4/1

الب�سرية.

اإعداد جيل جديد من القادة القادرين على تحمل الم�سوؤولية وتنمية قدراتهم ومهاراتهم.6/4/1

الجهود المبذولة لتوفير ظروف عمل ايجابية وملائمة تلبي احتياجات الموظفات وت�ساعد في تطورهن وتقدمهن المهني.7/4/1

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
             معايير وعناصر تقييم فئة الإدارة المتميزة

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تبنت القيادة روؤية ور�سالة الدائرة وقيمها الموؤ�س�سية وحددت اأهداف الاإدارة1/1

ترجمة روؤية ور�سالة الدائرة اإلى اأهداف وا�سحة للاإدارة.1/1/1

م�ساندة الثقافة الموؤ�س�سية للدائرة بما ي�سمن تحقيق اأهداف الاإدارة من خلال تقديم القدوة الح�سنة في الاأداء وال�سلوك.2/1/1

التعريف بروؤية ور�سالة الدائرة لجميع المعنيين وح�سد جهود العاملين بالاإدارة من اأجل تحقيق هذه الروؤية والر�سالة، وت�سجيع 3/1/1

ن�سر مبادئ ومتطلبات الجودة والتميز في الاإدارة.

مراجعة م�ستوى الاأداء والمهارات القيادية ومدى تطويرها.4/1/1

الم�ساركة في المجموعات المهنية المتخ�س�سة وفي الموؤتمرات والندوات وخا�سة تلك المتعلقة بالتميز والجودة.5/1/1

روح 6/1/1 ت�سجيع  و  النتائج  الا�ستفادة من  الم�ستمر و�سمان  والتعلم  والاإبداع  التطوير  ت�سجيع عمليات  الفعالة في  ال�سخ�سية  الم�ساركة 

التعاون والفريق على كافة الم�ستويات في الاإدارة.

المعيار الاأول/ القيادة

الم�ساركة ال�سخ�سية للقادة في تطوير وتطبيق وتحديث اأنظمة العمل2/1

في 1/2/1 الرئي�سية  العمليات  عن  الم�سوؤولة  الجهات  وتحديد  والاإ�ستراتيجية  ال�سيا�سة  لتنفيذ  للاإدارة  الملائم  التنظيمي  الهيكل  و�سع 

الاإدارة.

الم�ساركة في اإعداد وتطبيق ومراجعة وتحديث ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية للدائرة.2/2/1

تطبيق نظام الدائرة المتعلق بقيا�س ومراجعة وتطوير الاأداء الموؤ�س�سي.3/2/1
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المعيار الثاني/ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية

مدى م�ساهمة الاإدارة في اإعداد �سيا�سة واإ�ستراتيجية الدائرة1/2

تجميع وتوفير معلومات كافية تتعلق بالاإدارة و الا�ستفادة من نتائج موؤ�سرات الاأداء الموؤ�س�سي الداخلية الخا�سة بالاإدارة.1/1/2

الا�ستفادة من نتائج عمليات التقييم الذاتي الموؤ�س�سي.2/1/2

الاإطلاع والتعرف على اأف�سل الممار�سات المطبقة و�سمان الا�ستفادة منها.3/1/2

الا�ستفادة من المعلومات والاقتراحات المقدمة من جميع المعنيين ومن نتائج اآراء جميع المعنيين ونظرتهم اإلى الاإدارة والا�ستجابة لها.4/1/2

المعيار الثاني/ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية

كيفية �سرح واإي�سال وتنفيذ ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية2/2

و�سع وتطبيق خطط وبرامج عمل ت�سمن تحقيق اأهداف الاإدارة .1/2/2

�سرح ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية لمختلف الم�ستويات الوظيفية في الاإدارة والتعريف بها لجميع المعنيين خارج الاإدارة2/2/2

�سرح وتنفيذ الاإطار العام للدائرة الذي يت�سمن �سل�سلة العمليات / الاإجراءات الرئي�سية على م�ستوى الاإدارة .3/2/2

اعتماد �سيا�سة واإ�ستراتيجية الدائرة كاأ�سا�س لتخطيط الن�ساطات وتحديد الاأهداف على جميع الم�ستويات في الاإدارة.4/2/2

تنفيذ الاآلية المعتمدة بالدائرة للتقارير.5/2/2

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف يتم تخطيط الموارد الب�سرية1/3

تحديد الاحتياجات الحالية والم�ستقبلية من الموارد الب�سرية لتحقيق اأهداف وبرامج الاإدارة ح�سب المنهجية التي تطبقها الدائرة.1/1/3

كيف ت�ساهم الاإدارة في اختيار وتوظيف اأكثر المتقدمين كفاءة وملاءمة للعمل لديها.2/1/3

مدى الا�ستفادة من ا�ستبيانات الراأي الموجهة للموظفين ومن المعلومات والاآراء الواردة منهم في تطوير خطط وممار�سات الموارد 3/1/3

الب�سرية.

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تقوم القيادة بتوفير بيئة ملائمة وم�سجعة على الاإبداع5/1

توفير الموارد اللازمة للاإبداع و ت�سجيع وتحفيز المبدعين.1/5/1

ت�سجيع تبادل الاآراء والنقا�س البناء.2/5/1

تقديم القدوة الح�سنة في مجال الاإبداع.3/5/1

المعيار الاأول/ القيادة

كيف تتبنى القيادة �سيا�سة التغيير؟6/1

الا�ستفادة من نتائج ودرا�سات الدائرة المتعلقة بالتغيير وتحديد التغييرات الواجب اإجراءها في الاإدارة.1/6/1

قيادة خطط التغيير في الاإدارة.2/6/1

تخ�سي�س الموارد والدعم اللازمين لعملية التغيير.3/6/1

اإدارة النتائج والمخاطر المترتبة على برامج التغيير.4/6/1

الاإدارة الفعالة لعملية التغيير واإدارة تاأثيراتها على جميع المعنيين.5/6/1

�سرح عمليات التغيير ومبرراته اإلى الموارد الب�سرية واإلى جميع المعنيين.6/6/1

دعم وتمكين الموارد الب�سرية من الاإدارة الفعالة للتغيير.7/6/1

قيا�س ومراجعة فعالية التغيير و�سمان الم�ساركة وا�ستفادة جميع المعنيين من المعرفة المكت�سبة الناجمة عن التغيير.8/6/1

المعيار الاأول/ القيادة

الحوكمة و�سنع القرار:-7/1

�سمان اإيجاد وتطبيق نظام فعال للحوكمة داخلياً في الاإدارة .1/7/1
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المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف تتم مكافاأة وتقدير الموارد الب�سرية والعناية بها والتوا�سل معها ؟5/3

الاأ�ساليب و الممار�سات المطبقة لتقدير ومكافاأة جهود الموارد الب�سرية وتحفيزها وربطها مع اأهداف الاإدارة.1/5/3

جهود الاإدارة وم�ساهمتها في اإنجاح نظم اقتراحات الدائرة.2/5/3

الات�سال مع الموارد الب�سرية وتبادل الراأي معها.3/5/3

الا�ستفادة من ا�ستبيانات الراأي الموجهة للموارد الب�سرية في تح�سين ظروف العمل وتح�سين الممار�سات وتر�سيد القرارات المتعلقة 4/5/3

بالموارد الب�سرية.

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة ال�سراكة.1/4

تحديد ال�سركاء الرئي�سيين )داخلياً وخارجيا( وفر�س ال�سراكات الاإ�ستراتيجية بما يتفق مع اأهداف الاإدارة 1/1/4

ر�سم اإطار وحدود علاقات ال�سراكة بما يحقق المنفعة المتبادلة ، ويقدم قيمة م�سافة لجميع الاأطراف.2/1/4

�سمان تبادل المعرفة الموؤ�س�سية والتوافق الثقافي الموؤ�س�سي مع ال�سركاء على كافة الم�ستويات.3/1/4

دعم وم�ساندة جهود التطوير الموؤ�س�سي للاإدارة و�سركائها.4/1/4

العمل الم�سترك لتح�سين اأداء العمليات وتب�سيط الاإجراءات وتطوير خدمات المتعاملين.5/1/4

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة الموارد المالية2/4

مدى التزام الاإدارة بتطبيق �سيا�سة وا�ستراتيجية الدائرة المالية.1/2/4

تحليل النتائج والانجازات مقارنة  بالموارد المالية المعتمدة.2/2/4

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيفية تنمية وتطوير مهارات الموارد الب�سرية 2/3

م�ساهمة الاإدارة في تحديد الاحتياجات التدريبية للموارد الب�سرية.1/2/3

تنمية مهارات الموارد الب�سرية خلال العمل.2/2/3

ت�سجيع التنمية الذاتية للموارد الب�سرية خا�سة في مجال تعلم المهارات التقنية ومهارات الانترنت.3/2/3

الا�ستفادة من خبرات موظفي الاإدارة في مجال التدريب.4/2/3

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف يتم تقييم اأداء الموارد الب�سرية؟ 3/3

الاتفاق على وتحديد م�ستويات الاأداء المتوقعة من كل موظف وربطها مع اأهداف الدائرة.1/3/3

مراجعة اأهداف وم�ستويات الاأداء الفردي و توفير تغذية راجعة منتظمة للموارد الب�سرية عن م�ستوى الاأداء.2/3/3

القدرة على تحديد مجالات ال�سعف والقوة في الاأداء ومتطلبات تطوير وتح�سين اأداء الموظف.3/3/3

المعيار الثالث/ اإدارة الموارد الب�سرية

كيف يتم تمكين وم�ساركة الموارد الب�سرية ؟ 4/3

ت�سجيع وم�ساندة الموارد الب�سرية )على م�ستوى الاأفراد وفرق العمل( للم�ساركة في عمليات التح�سين الم�ستمر.1/4/3

ت�سجيع م�ساركة الموارد الب�سرية في الن�ساطات والمنا�سبات الر�سمية وغير الر�سمية.2/4/3

توفير الاإدارة للفر�س الكافية وبيئة العمل الملائمة التي ت�سجع الموظفين على المبادرة والاإبداع.3/4/3

تفوي�س ال�سلاحيات الكافية للموارد الب�سرية لتمكينها من اإنجاز المهام المكلفة بها .4/4/3

ت�سجيع روح الفريق والجهود التعاونية الم�ستركة.5/4/3
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المعيار الخام�س/ العمليات

منهجية ت�سميم واإدارة العمليات1/5

تطبيق نظم اإدارة العمليات والجودة �سمن موا�سفات قيا�سية عالمية لاإدارة العمليات مثل: موا�سفات 9000ISO ومو�سفات نظام 1/1/5

البيئة ومعايير ال�سحة المهنية وما �سابه. 

تطبيق مقايي�س للعمليات وتحديد اأهداف للاأداء.2/1/5

معالجة المو�سوعات المتعلقة بالتدخل والازدواجية في اأداء المهام وتقديم الخدمات داخل الاإدارة.3/1/5

المعيار الخام�س/ العمليات

تح�سين العمليات بطرق اإبداعية ت�سمن اإر�ساء المتعاملين والمعنيين.2/5

تحديد اأ�ساليب واأولويات وفر�س التح�سين والتطوير ب�سكل مرحلي اأو جذري .1/2/5

والطرق 2/2/5  ، والتطوير  التح�سين  واأهداف  اأولويات  لتحديد  الموؤ�س�سي  التعلم  ن�ساطات  والمعنيين ومن  المتعاملين  اآراء  الا�ستفادة من 

المح�سنة لاأداء العمليات. 

الا�ستفادة من اإبداعات الموارد الب�سرية والمتعاملين والمعنيين في عمليات تب�سيط الاإجراءات وتح�سين العمليات.3/2/5

ا�ستعمال اأ�ساليب جديدة وتقنيات حديثة ومناهج حديثة لتب�سيط الاإجراءات وتح�سين العمليات.4/2/5

تطبيق طرق ملائمة لتغيير العمليات.5/2/5

تجربة وتعميم تطبيق العمليات الجديدة اأو المعدلة.6/2/5

�سرح / اإي�سال المعلومات المتعلقة بالتغيير / التعديل للموارد الب�سرية في الاإدارة.7/2/5

�سمان تدريب الموظفين قبل القيام بتطبيق العمليات المعدلة.8/2/5

تقييم تاأثيرات العمليات المعدلة على الاأداء والخدمة ومدى تحقيقها للنتائج المطلوبة.9/2/5

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة الممتلكات ) المباني، الاأجهزة ،الموارد(3/4

الا�ستخدام الاأمثل للممتلكات والمرافق.1/3/4

تقليل الم�ستهلك والفاقد بما في ذلك اإعادة ا�ستخدام بع�س الموارد.2/3/4

المحافظة على الموارد غير المتجددة.3/3/4

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة الموارد التقنية4/4

الم�ساركة في اختيار وتقييم الموارد التقنية البديلة والحديثة بما يتما�سى مع اأهداف الاإدارة.1/4/4

الا�ستغلال الاأمثل للموارد التقنية  المتوفرة.2/4/4

تكري�س التقنيات لم�ساندة جهود التطوير والتح�سين الم�ستمر.3/4/4

المعيار الرابع/ اإدارة ال�سراكة والموارد

اإدارة المعلومات والمعرفة.5/4

تجميع وت�سنيف واإدارة المعرفة والهادف لدعم اأهداف الاإدارة.1/5/4

ت�سهيل اإمكانية الاإطلاع على المعلومات والمعارف )ذات العلاقة( للمعنيين من داخل الاإدارة اأو خارجها.2/5/4

�سمان حداثة ودقة و�سمولية وتكامل المعلومات في الاإدارة.3/5/4

زيادة الاإبداع والتفكير الابتكاري في الاإدارة من خلال الا�ستخدام الاأمثل لموارد المعلومات4/5/4
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المعيار الخام�س/ العمليات

اإدارة البيئة والطاقة وال�سلامة المهنية.6/5

ن�سر الوعي بمفاهيم المحافظة على البيئة وحمايتها وتر�سيد ا�ستخدام الطاقة وتحقيق متطلبات ال�سحة وال�سلامة المهنية.1/6/5

المحافظة على الطاقة والموارد غير المتجددة الاأخرى وا�ستخدام و�سائل وتقنيات حديثة لتر�سيد ا�ستخدامها.2/6/5

المعيار ال�ساد�س/ نتائج المتعاملين

مقايي�س راأي المتعاملين 1/6

الانطباع العام )الات�سال ، المرونة ، المبادرة ، الا�ستجابة ، العدل ، والاهتمام و التفهم (1/1/6

الخدمات ) الجودة و النوعية ، درجة الاعتمادية ، الاإبداع في الت�سميم ، مدى ملاءمة الخدمة (2/1/6

تقديم الخدمة ) �سلوك وكفاءة الموظفين ، الن�سيحة والدعم ، الاأدلة والوثائق المتعلقة بالخدمات ، معالجة �سكاوي المتعاملين ، 3/1/6

تدريب المتعالمين على كيفية الح�سول على الخدمة ، مدة الا�ستجابة (

ال�سفافية ) �سهولة الو�سول للمعلومات ، �سفافية متطلبات واإجراءات الح�سول على الخدمة (4/1/6

المعيار ال�ساد�س/ نتائج المتعاملين

موؤ�سرات القيا�س المتعلقة بالمتعاملين 2/6

تقديم الخدمات ) ن�سبة الاأخطاء ، الاأداء مقارنة بالاأهداف ، ن�سبة ال�سكاوي ، معالجة ال�سكاوي ، الوقت اللازم لتقديم الخدمات ، 1/2/6

الوقت اللازم لتطوير الخدمات الجديدة(

الخدمات )الاإبداع في الت�سميم وتطوير الخدمة(2/2/6

ال�سفافية )ن�سبة توثيق الخدمات باأدلة اإجراءات وتعميمها(3/2/6

المعيار الخام�س/ العمليات

ت�سميم وتطوير وتقديم الخدمات بناء على احتياجات المتعاملين وتوقعاتهم.3/5

الا�ستفادة من نتائج درا�سات وا�ستبيانات المتعاملين ) اأو اأية و�سائل اأخرى للح�سول على المعلومات عن اأو من المتعاملين( لتحديد 1/3/5

احتياجات وتوقعاتهم الحالية والم�ستقبلية ، وللتعرف على اأرائهم بالخدمات التي تقدم لهم حالياً.

الاإبداع وت�سميم وتطوير وتقديم خدمات جديدة ا�ستجابة لاحتياجات وتوقعات المتعاملين وتقدم قيمة م�سافة لهم.2/3/5

المعيار الخام�س/ العمليات

اإدارة وتقوية علاقات المتعاملين.4/5

تحديد متطلبات الات�سال اليومي مع المتعاملين والا�ستجابة الفعالة للمعلومات الواردة من هذا الات�سال.1/4/5

المبادرة للات�سال والحوار مع المتعاملين لمناق�سة احتياجاتهم وتوقعاتهم واهتماماتهم ، ودرا�سة اإمكانية الا�ستجابة لها.2/4/5

متابعة عمليات تقديم الخدمة للتعرف على مدى الر�سا عن الخدمة المقدمة واأ�سلوب ومكان تقديمها.3/4/5

الالتزام بروح الاإبداع والمبادرة في اإدارة علاقات المتعاملين.4/4/5

ا�ستعمال الا�ستبيانات و/اأو اأية و�سائل فعالة اأخرى بانتظام لتجميع البيانات عن المتعاملين لتعزيز م�ستوى ر�سائهم.5/4/5

تطبيق منهجية الدائرة المعتمدة لدرا�سة وتحليل ومعالجة �سكاوي واقتراحات المتعاملين.6/4/5

المعيار الخام�س/ العمليات

تقديم الخدمات .5/5

الاإبداع والمبادرة في تقديم خدمات تقدم  قيمة م�سافة للمتعاملين.1/5/5

التوعية والتعريف والترويج للخدمات المقدمة للمتعاملين الحاليين والمتوقعين.2/5/5
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المعيار التا�سع/ نتائج الاأداء الرئي�سية

مخرجات الاأداء الرئي�سية1/9

النتائج المالية )درجة الالتزام بالموازنة ، تر�سيد النفقات ، الفائ�س ، العائد على الا�ستثمار(1/1/9

نتائج 2/1/9  ، الاإدارة  اأهداف  تحقيق  في  النجاح  ن�سب   ، مبادرة  اأو  م�سروع  واإطلاق  خدمة  لتقديم  اللازم  الوقت   ( المالية  غير  النتائج 

التطبيقات الاإلكترونية، قيا�س معدلات الاإبداع والم�ساركة وعدد الم�ساريع الجديدة ون�سبة الاقتراحات المطبقة(

المعيار التا�سع/ نتائج الاأداء الرئي�سية

موؤ�سرات الاأداء الرئي�سية2/9

تقييم اأداء العمليات )الوقت اللازم  للانجاز ، ن�سبة الاأخطاء ، الاإنتاجية ، الاإبداع والتح�سين(1/2/9

الموارد الخارجية )اأداء الموردين(2/2/9

المعلومات والمعرفة )�سهولة الو�سول اإليها ، دقتها ، ملاءمتها ، توفرها في الوقت المنا�سب ، الم�ساركة وتبادل المعرفة(3/2/9

المعيار ال�سابع/ نتائج الموارد الب�سرية

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية.1/7

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية بالتحفيز )فر�س التطوير الوظيفي ، الات�سال ، التمكين الوظيفي ، الم�ساركة ، القيادة، فر�س التعلم 1/1/7

والتدريب والتنمية ، تقدير الاإنجازات ، و�سع الاأهداف والتقييم العادل للاأداء(.

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية فيما يتعلق بالر�سا الوظيفي )�سروط وظروف العمل ، المرافق والخدمات ، بيئة الاأمن وال�سلامة ، 2/1/7

علاقات الزمالة ، العلاقات الاإن�سانية ، اإدارة التغيير(

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية فيما يتعلق بال�سفافية )�سفافية القرارات المتعلقة بالموارد الب�سرية(3/1/7

مقايي�س راأي الموارد الب�سرية فيما يتعلق بالتوطين )برامج تطوير قدرات المواطنين(4/1/7

المعيار ال�سابع/ نتائج الموارد الب�سرية

موؤ�سرات الاأداء المتعلقة بالموارد الب�سرية.2/7

موؤ�سرات الاأداء فيما يتعلق بالانجازات )الكفاءات المطلوبة مقارنة بالكفاءات المتوفرة، الاإنتاجية(.1/2/7

موؤ�سرات الاأداء فيما يتعلق بالتحفيز والم�ساركة )الم�ساركة في فرق التح�سين ، في نظم الاقتراحات ، في برامج التدريب والتطوير ، 2/2/7

الفوائد من فرق العمل ، تقدير جهود الموظفين وفرق العمل ، ن�سبة الا�ستجابة لا�ستبيانات الراأي(

موؤ�سرات الاأداء فيما يتعلق بم�ستويات الر�سا )م�ستويات الغياب ، م�ستويات الاإجازات المر�سية ، ن�سبة حوادث العمل ، التظلمات ، 3/2/7

معدل دوران العمل(.

موؤ�سرات الاأداء المتعلقة بالتوطين )ن�سب التوطين في مختلف الم�ستويات الوظيفية ، ن�سب الزيادة في اأعداد المواطنين(4/2/7

المعيار الثامن/ نتائج المجتمع

الم�ساركة في الن�ساطات المجتمعية.1/8

ن�سبة الموظفين الم�ساركين من الاإجمالي.2/8
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   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            معايير وعناصر تقييم فئة المبادرة الإدارية المتميزة

المعيار الأول / تصميم وتطوير المبادرة
1- تطوير الفكرة وو�سع اأهداف المبادرة.

2- م�ستوى الاإبداع والريادة في المبادرة.

3- تحليل الو�سع الحالي وتحديد الجهات المعنية بالمبادرة.

4- تحديد الموارد اللازمة لتنفيذ المبادرة.

5- دعم ومواءمة المبادرة للاأهداف والا�ستراتيجيات المعتمدة.

6- اإعداد الخطة التنفيذية للمبادرة وتحديد العوامل الاأ�سا�سية لنجاحها.

المعيار  الثاني / تطبيق المبادرة
1- ا�ستخدام الاأ�ساليب والطرق العلمية الحديثة في تنفيذ المبادرة.

2- كيفية التغلب على ال�سعوبات والمعوقات.

3- كيفية اإدارة التغيير المتعلق بالمبادرة.

4- فعالية عمليات التنفيذ وكفاءة الاإنفاق المالي

5- متابعة تنفيذ المبادرة واإعداد تقارير الاإنجاز الدورية.

المعيار  الثالث / النتائج والتأثيرات الإيجابية
1- النتائج المتحققة للمبادرة وانعكا�ساتها على م�ستوى الاأداء العام.

2- الفوائد والتاأثيرات الاإيجابية للمبادرة على جميع المعنيين.

3- مدى ا�ستدامة النتائج والتاأثيرات الاإيجابية.

4- المراجعة والتطوير الم�ستمر للمبادرة.

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
             معايير وعناصر تقييم فئة فريق العمل المتميزة

المعيار الأول / تشكيل الفريق
1 -  تحديد الاأهداف التي تم ت�سكيل الفريق من اأجل تحقيقها.

2- كيفية ت�سكيل الفريق ومدى اختيار الاأع�ساء الملائمين لتحقيق الاأهداف.

3- تحديد مهام اأع�ساء الفريق ومدى و�سوحها ومواءمتها للقدرات والمهارات الفردية.

المعيار الثاني / عمل الفريق
1- و�سع خطة عمل وا�سحة للفريق ذات موؤ�سرات اأداء و اأطر زمنية محددة.

2- ا�ستخدام الاأدوات والاأ�ساليب العلمية الحديثة في عمل الفريق.

3- الريادة والاإبداع في عمل الفريق والتمكن من مهارات اإدارة الم�ساريع.

المعيار الثالث/ الكفاءات السلوكية 
1- قدرة الفريق على مواجهة التحديات والتغلب على المعوقات.

2- التبادل المعرفي والا�ستفادة من مهارات اأع�ساء الفريق.

3- التعاون واإدارة الاختلافات في الراأي والا�ستفادة منها في تطوير الاأداء.

المعيار الرابع / الانجازات والنتائج 
1- كفاءة تنفيذ خطة العمل.

2- م�ستوى تحقيق الاأهداف المخطط لها.

3- النتائج المتحققة من عمل الفريق وتاأثيرها على م�ستوى الاأداء العام.
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   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            معايير وعناصر تقييم فئة القسم الإداري المبدع

يكون التر�سح لهذه الفئة من خلال تقديم طلب تر�سيح لا يتجاوز �ست �سفحات مت�سمنا” معلومات عن الق�سم و�سرح مخت�سر 

عن الاأعمال الاإبداعية والمبررات والاأدلة الداعمة للتر�سح.

المعيار )الأول(: مستوى الإبداع
1- درجة التغيير اأو التح�سين الملمو�س في اأداء الاإدارة / الدائرة والذي حققه اإبداع الق�سم.

2- مدى ا�ستجابة الاأفكار التي قدمها الق�سم لاحتياجات فئة / فئات من المتعاملين.

3- اإمكانية الا�ستفادة من اإبداعات الق�سم في تح�سين الاأداء الحكومي ب�سكل عام وخا�سة في مجال الكفاءة والاإنتاجية والا�ستخدام 

الاأمثل للموارد.

4- ح�سر الانجازات الاإبداعية التي قام بها الق�سم.

5- الت�سور الم�ستقبلي للارتقاء باإبداعات الق�سم.

المعيار )الثاني(: بيئة العمل ونشر المعرفة
1- التحفيز والاحتفاء بالانجازات.

2- الجهود الم�ستمرة لتمكين الموظفين من الو�سول للاحتراف الاإبداعي ودعم ال�سخ�سية المتعددة الاإبداعات ودعم القدرات ) 

خطة تدريبية ، التمكين الوظيفي ، تفوي�س ال�سلاحيات (.

3- تبادل المعرفة والاإبداعات في الوحدة ومع الوحدات التنظيمية الاأخرى من خلال و�سائل الات�سال المتعددة.

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            معايير وعناصر تقييم فئة المشروع التقني/ الفني المتميزة

المعيار  الأول / تصميم وتطوير المشروع
1- تطوير الفكرة وو�سع اأهداف الم�سروع

2- تحديد الجهات المعنية بالم�سروع.

3- تحليل الو�سع الحالي ودرا�سة جدوى الم�سروع

4- تحديد الموارد اللازمة لتنفيذ الم�سروع.

5- دعم ومواءمة الم�سروع للاأهداف والا�ستراتيجيات المعتمدة.

6- اإعداد الخطة التنفيذية للم�سروع وتحديد العوامل الاأ�سا�سية لنجاحها.

المعيار الثاني / تطبيق المشروع
1- ا�ستخدام  الاأ�ساليب والطرق العلمية الحديثة في تنفيذ الم�سروع.

2- كيفية التغلب على ال�سعوبات والمعوقات.

3- كيفية اإدارة التغيير المتعلق بالم�سروع.

4- فعالية عمليات التنفيذ وكفاءة الاإنفاق المالي.

5- اإدارة الم�سروع ومتابعة تنفيذه واإعداد تقارير الاإنجاز الدورية.

المعيار  الثالث / النتائج والتأثيرات الايجابية للمشروع
1- النتائج المتحققة للم�سروع وانعكا�ساتها على م�ستوى الاأداء العام.

2- الفوائد والتاأثيرات الايجابية للم�سروع على جميع المعنيين.

3- مدى ا�ستدامة النتائج والتاأثيرات الايجابية.

4- التعلم والتطوير الم�ستمر للم�سروع.
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   توزيع نقاط التقييم لفئات التفوق الإداري

1- المحكمة المتميزة:

النقاطمعايير تقييم فئة المحكمة المتميزةم

130القيادة1

50ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية2

80الموارد الب�سرية3

80ال�سراكة والموارد4

160العمليات 5

100نتائج الموارد الب�سرية 6

200نتائج الاأداء الرئي�سية 7

800اإجمالي مجموع النقاط

2- الإدارة المتميزة:

النقاطمعايير تقييم فئة الاإدارة المتميزةم

130القيادة1

50ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية2

100الموارد الب�سرية3

60ال�سراكة والموارد4

160العمليات 5

200نتائج المتعاملين6

100نتائج الموارد الب�سرية 7

40نتائج المجتمع8

160نتائج الاأداء الرئي�سية 9

1000اإجمالي مجموع النقاط

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            بنود فئة تعزيز الهوية الوطنية 2010

التفا�سيلالبندم

في 1 الوطني  الزي  بارتداء  المواطنين  الموظفين  التزام 

الم�ساركات الخارجية 

يجب على الموظفين المواطنين الذين يمثلون الحكومة في الم�ساركات الخارجية 

)الكندورة  الوطني  الزي  بارتداء  الالتزام  وغيرها(  ملتقيات،  )موؤتمرات، 

والغترة والعقال( طوال الم�ساركة وذلك لاإبراز الهوية الوطنية من خلال الزي 

الاإماراتي. 

يجب على الجهات الحكومية اأن تختار اأ�سماءً عربية لاأية م�ساريع اأو مبادرات اأو ت�سمية المبادرات والم�ساريع الحكومية باأ�سماء عربية 2

برامج اأو غيرها مما يتم اإطلاقه من الجهات الحكومية وذلك لتر�سيخ اللغة 

العربية التي تمثل اأ�سا�سا للهويه الوطنية. 

بين 3 للات�سال  اأولى  كلغة  العربية  اللغة  ا�ستخدام 

الجهات الحكومية وغيرها

يجب اأن تكون جميع المرا�سلات بين الجهات الحكومية وغيرها باللغة العربية 

مع اإمكانية ا�ستخدام اأي لغة اخرى م�ساندة للغة العربية عند ال�سرورة وذلك 

لاإبراز اللغة العربية والعمل على ن�سر ثقافتها. 

طابع ربط الهدايا التذكارية بالهوية الوطنية 4 ذات  الحكومية  الجهات  تقدمها  التي  التذكارية  الهدايا  تكون  اأن  يجب 

محلي يرمز اإلى البيئة الاإماراتية والهوية الوطنية وذلك لن�سر ثقافة الهوية 

الوطنية وتعميمها على الاآخرين.

وغيرها رفع درجة اإلمام الموظفين باللغة العربية 5 تدريبية  برامج  ا�ستحداث  على  العمل  الحكومية  الجهات  على  يجب 

وت�سجيعهم  وثقافتها  العربية  باللغة  الحكومة  موظفي  كافة  اإلمام  مدى  لرفع 

على ا�ستخدامها.

بين ن�سر ثقافة الهوية الوطنية في الجهات الحكومية6 الوطنية  الهوية  ثقافة  ن�سر  على  العمل  الحكومية  الجهات  على  يجب 

موظفي الحكومة عن طريق الفعاليات والكتيبات وغيرها من الاأ�ساليب.

البنود المذكورة اأعلاه هي الواردة في مبادرة �سمو ال�سيخ/ حمدان بن محمد بن را�سد اآل مكتوم.
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3- فريق العمل المتميز :

النقاطمعايير تقييم فئة فريق العمل المتميزم

10ت�سكيل الفريق1

20عمل الفرق 2

20الكفاءات ال�سلوكية 3

50الاإنجازات والنتائج4

100اإجمالي مجموع النقاط

4- المبادرة الإدارية المتميزة:

النقاطمعايير تقييم فئة المبادرة الاإدارية المتميزةم

20ت�سميم وتطوير المبادرة1

30تطبيق المبادرة 2

50النتائج والتاأثيرات الايجابية للمبادرة 3

100اإجمالي مجموع النقاط

5- المشروع التقني / الفني المتميز:

النقاطمعايير تقييم فئة الم�سروع التقني / الفني المتميزم

20ت�سميم وتطوير الم�سروع 1

30تطبيق الم�سروع2

50النتائج والتاأثيرات الايجابية للم�سروع3

100اإجمالي مجموع النقاط

6- القسم الإداري المبدع:

النقاطمعايير تقييم فئة الق�سم الاإداري المبدعم

50م�ستوى الاإبداع1

50بيئة العمل ون�سر المعرفة2

100اإجمالي مجموع النقاط
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المعيار الرابع / الاتصال والتعاون 
1- اأدلة/ اأمثلة على ا�ستخدام مهارات ات�سال فعالة

2- اأدلة/ اأمثلة على العمل بفعالية كفريق والمبادرة بم�ساعدة الاآخرين

3- اأدلة/ اأمثلة على فهم حاجات المتعاملين والحر�س على تجاوز توقعاتهم

4- اأدلة/ اأمثلة على الم�ساركة في الفعاليات الر�سمية وغير الر�سمية والاأعمال التطوعية

المعيار الخامس / التعلم الذاتي
1- اأدلة/ اأمثلة على الجهود المبذولة للارتقاء بالتح�سيل العلمي والتنمية الذاتية للمعرفة والمهارات

2- اأدلة/ اأمثلة على التبادل المعرفي مع الاآخرين

3- اأدلة/ اأمثلة على مدى ال�سرعة في اكت�ساب المعرفة والمهارات

4- اأدلة/ اأمثلة على مدى الم�ساركة في المجموعات المهنية المتخ�س�سة

المعيار السادس / المهارات القيادية
1- اأدلة/ اأمثلة على القدرة على تطوير خطط عمل للوحدة التنظيمية/فريق العمل وتنفيذها بكفاءة

2- اأدلة/ اأمثلة على بناء قدرات الموارد الب�سرية وفرق العمل وتحفيزها على المبادرة والاإبداع

3- اأدلة/ اأمثلة على تقديم القدوة الح�سنة للمروؤو�سين في ال�سلوك والاأداء

4- اأدلة/ اأمثلة على تغليب الم�سلحة العامة على الم�سلحة ال�سخ�سية

5- اأدلة/ اأمثلة على الا�ستفادة الق�سوى من الموارد المتاحة وتعظيم العائد منها

6- اأدلة/ اأمثلة على القدرة على اإدارة التغيير والتطوير نحو الاأف�سل

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            معايير وعناصر تقييم فئات التفوق الوظيفي

ت�سمل هذه المعايير للفئات الوظيفية التالية ) القا�سي المتميز - الموظف المتميز في المجال الاإداري - الموظفة المتميزة - الموظف 

المجال  المتميز في  الموظف   - المالي  المجال  المتميز في  الموظف   - المتخ�س�س  المجال  المتميز في  الموظف   - الميداني  المجال  المتميز في 

التقني/ الهند�سي (

المعيار الأول / الأداء والانجازات
1- اأدلة/ اأمثلة على الجهود المبذولة لتحقيق اأهداف محددة واإنجازات فردية

2- اأدلة/ اأمثلة على التغلب على المعوقات وال�سعوبات

3- اأدلة/ اأمثلة على �سرعة ودقة الاإنجازات مقارنة بالمواعيد المحددة لها

4- اأدلة/ اأمثلة على مدى تجاوز التوقعات ومهام الوظيفة

المعيار  الثاني / الكفاءة 
1- اأدلة/ اأمثلة على العمل �سمن خطة وا�سحة ذات موؤ�سرات اأداء واأطر زمنية

2- اأدلة/ اأمثلة على تحمل ظروف العمل ومتطلباته

3- اأدلة/ اأمثلة على امتلاك طبيعة مرنة و�سرعة تبني التغيير

4- اأدلة/ اأمثلة على الانفتاح على التحديات الجديدة وبذل الجهود الاإ�سافية

المعيار  الثالث / الإبداع 
1- اأدلة/ اأمثلة على التفكير غير النمطي وتوليد وتبادل الاأفكار الاإبداعية

2- اأدلة/ اأمثلة على ا�ستخدام المهارات والتقنيات الحديثة والاأ�ساليب المتطورة في العمل

3- اأدلة/ اأمثلة على التح�سين الم�ستمر لاإجراءات العمل والخدمات

4- اأدلة/ اأمثلة على طبيعة الاإبداع ونتائجه وتاأثيراته
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   توزيع نقاط التقييم لفئات التفوق الوظيفي

معايير التفوق الوظيفي:

الوظائف الاإ�سرافيةالوظائف الغير اإ�سرافية معايير تقييم فئات التفوق الوظيفي

2012الاأداء والاإنجاز1

2012الكفاءة2

2012الاإبداع3

2012الات�سال والتعامل4

2012التعلم الذاتي5

40-المهارات القيادية6

100100اجمالي مجموع النقاط

الموظف المبدع:

النقاطمعايير تقييم فئة الموظف المبدعم

35م�ستوى الاإبداع1

30التطبيق والفعالية2

35التعلم ون�سر المعرفة3

100اإجمالي مجموع النقاط

   جوائز محاكم دبي للتميز 2010
            معايير وعناصر تقييم فئة الموظف المبدع

يكون التر�سح لهذه الفئة من خلال تقديم طلب تر�سيح لا يتجاوز ال�سفحتين ، مت�سمناً معلومات عن الموظف و�سرح مخت�سر 

الاإبداعي والريادي  اأن ي�سمل التركيز على دورهم  اأن يمكن  ، على  الداعمة للتر�سح  الاإبداعية والمبررات والاأدلة  الاأعمال  عن 

المتميز في اإحدى المجالات التالية:

 تقديم مبادرات اإبداعية غير تقليدية.

 تحقيق انجازات مهنية متميزة.

 الم�ساهمة الفعالة في تطوير م�ساريع ريادية.

 تحقيق انجازات متخ�س�سة )�سخ�سية( معترف بها في مجال عمله.

 تقديم مقترحات مبدعة �ساهمت في تخفي�س النفقات اأو زيادة الاإيرادات.

 تطوير اأنظمة اأو عمليات جديدة )غير م�سبوقة( ذات قيمة م�سافة.

كما يمكن الا�ستعانة بالمعايير التالية:

المعيار الأول/  مستوى الإبداع
1- عدد الاأفكار المقترحة من الموظف وم�ستوى الريادة بها.

2- درجة التغيير اأو التح�سين الملمو�س في اأداء الدائرة الذي حققه اإبداع الموظف.

3- ال�سبق الزمني الذي تحققه اأفكار الموظف الاإبداعية مقارنة بالمبادرات ذات العلاقة.

المعيار الثاني / التطبيق والفعالية
1- مدى ا�ستجابة الاأفكار التي قدمها الموظف لاحتياجات فئة/ فئات المتعاملين.

2- مدى �سمولية ونظامية تطبيق الاأفكار التي قدمها الموظف وم�ساركته الفعلية في التطبيق.

3- نتائج تقييم الاأفكار الاإبداعية ومدى تاأثيرها على الاأداء العام للجهة الحكومية والمجتمع.

المعيار الثالث / التعلم ونشر المعرفة
1- درجة و�سرعة التراكم المعرفي لدى الموظف المبدع.

2- تبادل المعرفة مع الزملاء في العمل من خلال و�سائل ات�سال متعددة.

الكفاءة والاإنتاجية  زيادة  ب�سكل عام، وخا�سة في مجال  الاأداء الحكومي  الموظف في تح�سين  اإبداعات  الا�ستفادة من  اإمكانية   -3

والا�ستخدام الاأمثل للموارد.
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الاأدلةالجهات

الدائرة

الروؤية والر�سالة ومجموعة القيم ، الاإ�ستراتيجية وخططها الت�سغيلية ، تو�سيفات الوظائف والمهام الوظيفية، 

نظام الاقتراحات ، خطط تدريب/ دورات/ ندوات/ محا�سرات/ ور�س عمل ، فعاليات وم�ساركات وطنية ومجتمعية، 

تقنيات ، معرفة من�سورة ، ر�سائل �سكر و�سهادات تقدير وتكريم.

الاإدارة

الروؤية والر�سالة ومجموعة القيم وخطة العمل وموؤ�سرات الاأداء الخا�سة بالاإدارة، معرفة من�سورة ت�سمل الاأدلة 

المختلفة، تقييم اأداء دوري يقترن بنظام موثق للتغذية الراجعة، تحفيز بر�سائل �سكر و�سهادات تكريم وتقدير، 

�سفاف  توثيق  فيه:  بالاإدارة  للعمل  متكامل  نظام  العمل،  فرق  واإ�سراكه في  بالثقة   الموظف  اإ�سعار  ومنه  التمكين 

للاأخطاء والمخالفات من�سوبة للموظفين المعنيين ، اإح�سائيات تبين اأداء الموظفين وم�سممة كذلك لتغطي نتائج 

وموؤ�سرات كمية رقمية  كالمعدلات وكذلك ن�سب مئوية ي�ستخرج منها معدل اأداء الموظف المتر�سح والن�سبة المئوية 

لاأعماله الموؤداة من اإجمالي الاأداء في الوحدة التي يعمل فيها ومن اإجمالي الاأداء في الاإدارة اإن اأمكن ، لائحة مواقيت 

تحدد الزمن المفتر�س لانجاز المعاملات والاإجراءات

اأدلة حول جهود التعاون، والم�ساركة الفعلية في تحقيق الموظف المتر�سح للانجازات باأداء اأدوار موؤثرة.ال�سركاء الداخليين

خطابات ال�سكر والثناء والاإ�سادة. ال�سركاء الخارجيين

الموظف نف�سه

روؤية ور�سالة ومجموعة قيم تخ�سه ، قائمة اأهداف تلبي طموحاته ال�سخ�سية والوظيفية ، الم�ساركة في الفعاليات 

الر�سمية للدائرة اأو غيرها، الاأعمال التطوعية ، مذكرات وظيفية �سخ�سية توثق اأداء الموظف المتر�سح يومياً وتوثق 

اأن�سطته ومبادراته وم�ساركاته، �سياغة فكرة كل هدف على حدة �سمن درا�سة: ت�سع الهدف في مبادرة، وت�سف 

المقترحة  والحلول  وال�سعوبات،  المعوقات  وتحديد  اأ�سلًا،  موجود  غير  اأو  للتح�سين  قابلا  اأو  �سلبياً  قائماً  و�سعاً 

القبول  اإلى  و�سولًا  ومناق�ستها   ، م�سروع  اأو  بحث  اأو  كاقتراح  الفكرة  طرح  المبادرة،  جدوى  وتبين  المفتر�سة،  اأو 

اإتباع المنهجية في التطبيق، ربط التطبيق بخطة مجدولة زمنياً ومربوطة بموؤ�سرات قيا�س، متابعة  والاعتماد، 

مراحل التطبيق وتوثيقها وما يعتر�س التطبيق من معوقات و�سعوبات وكيف يتم التغلب عليها وتخطيها، اإجراء 

درا�سة لانعكا�سات المبادرة المطبقة واآثارها الايجابية وفوائدها الواقعية المحققة بالاأرقام والاأمثلة الح�سية الملمو�سة 

ومن خلال الا�ستبيان المحيط بالانعكا�سات بكافة اأبعادها )الدائرة – بيئة العمل- ال�سركاء الداخليين- ال�سركاء 

الخارجيين- المجتمع ... الخ(، التح�سين الم�ستمر بناء على نتائج الا�ستبيانات.

   أولًا: ضوابط إعداد المستندات والأدلة:

وهي عبارة عن اإثباتات حول م�سداقية البيانات والمعلومات المذكورة في ا�ستمارة التر�سيح ، وقد تكون : الر�سائل ، محا�سر لجان 

، نتائج الا�ستبيانات  ، البيانات الاإح�سائية  ، القرارات الاإدارية  ، ال�سور ال�سخ�سية التوثيقية  ، الاأخبار ال�سحفية  وفرق العمل 

ونماذجها ، درا�سات المقارنات المعيارية ، الهيكل التنظيمي ، التقارير الدورية ، بطاقات الع�سوية ، المقالات .. وغيرها ، وما يلي 

التو�سيح:

  ر�سالة اأو خطاب الفكرة اأو الاقتراح اأو البحث اأو الدرا�سة، وخطاب القبول والاعتماد وخطاب ال�سكر، و�سهادة التقدير والخبر 

ال�سحفي جميعها تعتبر م�ستنداً واحداً اإذا كانت جميعها تخ�س مبادرة واحدة اأو جهداً اأو ن�ساطاً واحداً.

  الم�ستند اإذا كان م�سدره هو المر�سح نف�سه ولا يقابل هذا الم�ستند خطاب قبول اأو �سكر اأو �سهادة تقدير يعتبر مثالًا فقط ولي�س 

م�ستنداً.

  ر�سائل ال�سكر اأو الثناء اأو الاإطراء اأو الاإ�سادة ال�سادرة من الرئا�سات المبا�سرة للموظفين المتر�سحين بمحتوى عام لا يحدد 

الانجاز اأو الاإبداع المق�سود لا يعتد بها كم�ستندات منتجة.

   ثانياً: مصادر مستندات وأدلة ترشيحات فئات التفوق الوظيفي:

م�سادرها خم�سة ، وهي الدائرة والاإدارة التي يعمل الموظف المتر�سح فيها ، ال�سركاء الداخليين ، ال�سركاء الخارجيين ) المتعاملين 

الخارجيين ( ، الموظف المر�سح نف�سه ، وذلك كما يلي:-
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   ثالثاً: ضوابط إعداد طلبات الترشيح:

1- عند اإعداد طلبات التر�سيح لابد من البعد عن المحتوى الاإن�سائي ال�سرف الخالي من الاأمثلة الواقعية القابلة للاطلاع عليها 

والتثبت منها ، كما تعتبر: 

  الاأعمال التي هي من �سمن المهام الاعتيادية وتتطلب البقاء لانجازها اأوقاتاً بعد الدوام قد تعتبر من قبيل تحمل �سغوط 

العمل لكنها لا تح�سب من الانجازات اأو من الاأعمال التطوعية.

  الاأفكار المقدمة كاقتراحات اأو اأبحاث اأو درا�سات اأو م�ساريع توجد اأ�سلا في الاإ�ستراتيجية وخططها الت�سغيلية لا تعتبر من 

قبيل الاإبداع والابتكار.

  الاإ�سارة اإلى ا�ستخدام البريد الالكتروني مثلًا على �سبيل اإثبات امتلاك مهارات وا�ستخدام اأ�ساليب حديثة في العمل لي�ست 

مقبولة ، لاعتبارها اأموراً اعتيادياً ولا جديد فيها. 

  اللجوء اإلى التبرير بكتابة اأعذار عن عدم توفر اإجابة عن معيار ما رئي�سي اأو فرعي  ي�سر بالتر�سيح اأكثر مما ينفعه �سواء 

بالن�سبة للم�ساركات في الفعاليات الر�سمية وغير الر�سمية اأو الاأعمال التطوعية وغيرها. 

2- ي�سترط ما يلي في طلبات تر�سح فئات التفوق الاإداري:

 تدوين ا�سم الدائرة والمحكمة اأو الاإدارة و�سنة التر�سح على الغلاف الخارجي لطلب التر�سيح.

 تدوين ا�سم الدائرة والفريق، اأو المبادرة، اأو الم�سروع و�سنة التر�سح على الغلاف الخارجي لطلب التر�سيح.

 كتابة بيانات الات�سال لممثل المحكمة / الاإدارة / الفريق / التجربة / الم�سروع والم�سمى الوظيفي في �سفحة النبذة التعريفية  

)الهاتف المتحرك، الرقم المبا�سر، الفاك�س وعنوان البريد الاإلكتروني(.

 كتابة اأ�سماء اأع�ساء ) الفريق / التجربة / الم�سروع ( واإرفاق قرار ت�سكيل الفريق.

3- ي�سترط ما يلي في طلبات تر�سح فئات التميز الوظيفي:

 تدوين ا�سم المر�سح كاملًا باللغة العربية والاإنجليزية، ا�سم الدائرة، فئة التر�سيح، �سنة التر�سح على الغلاف الخارجي لطلب 

التر�سيح.

 كتابة بيانات الات�سال للمر�سح وم�سماه الوظيفي والاإدارة التي يعمل بها ورقمه المبا�سر والفاك�س وعنوان بريده الاإلكتروني 

في ال�سفحة الاأولى للطلب.

4- ي�سترط ما يلي في عدد �سفحات طلبات التر�سيح:

ملاحظاتمجموع �سفحات الطلب�سفحات المقدمةالفئة

-20 كحد اأق�سى1 – 2المحكمة المتميزة

-20 كحد اأق�سى1 – 2الاإدارة الحكومية المتميزة

فئات التفوق الاإداري

+ الم�سروع الحكومي الم�سترك

نبذة لا تزيد عن �سفحة 

واحدة

عدا فئة الق�سم المبدع 6 �سفحات7    مت�سمنة الاأدلة والوثائق الم�ساندة

عدا فئة الموظف المبدع �سفحتين5    مت�سمنة الاأدلة والوثائق الم�ساندة-فئات التفوق الوظيفي

ويكون التر�سح با�سم الاإدارة4   مت�سمنة الاأدلة والوثائق الم�ساندة-فئة تعزيز الهوية الوطنية

5- ي�ستثنى من عدد �سفحات فئات التفوق الوظيفي )الموظفون الاإ�سرافيون( حيث يحق لهم تقديم طلب تر�سيح من 6 �سفحات 

لانطباق المعيار الاإ�سرافي.

6- يف�سل توزيع �سفحات طلب التر�سيح على المعايير وفق الوزن الن�سبي للمعيار.

7-   على جميع الفئات الالتزام با�ستعمال الرقم 14 من الخط العربي المب�سط )Simplified Arabic( عند طباعة بيانات 

التر�سيح مع الالتزام بالكتابة على جهة واحدة من الورقة بم�سافة Line Spacing( 1( واحده )single( بين الاأ�سطر 

على الاأقل ، كما يجب ترقيم الجداول والاأ�سكال وال�سور )اإن وجدت( وكذلك ترقيم اأوراق طلب التر�سيح.

8-  اأن تحتوي ال�سفحة الاأولى من طلب التر�سيح على البيانات اأدناه ، كما هو مو�سح في نماذج طلبات التر�سيح:

  ا�سم الموظف.

  الم�سمى الوظيفي.

  فئة التر�سح.

  ا�سم الاإدارة.

  بيانات الات�سال )النقال، الهاتف المبا�سر، �سندوق البريد، الفاك�س، عنوان البريد الاإلكتروني(

9- يجب األا يزيد عدد المرفقات عن ثلاث مرفقات مقروءة في ال�سفحة الواحدة.

10- يتم تح�سير عدد )4( ن�سخ من طلب التر�سيح + الاأدلة ، على اأن يتم تغليف ن�سخة واحدة فقط.

11- اأدلة  التر�سيح يجب اأن تكون من اإنجازات اآخر �سنتين بالن�سبة لفئات التر�سيح جميعها با�ستثناء تر�سيحي المحكمة / الاإدارة 

اللذان يمكن اأن تكون اأدلتهما من انجازات ثلاث �سنوات.
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   ثانيا: المهام ومسؤوليات
1- مهام ومسؤوليات اللجنة العليا لإدارة برنامج جوائز محاكم دبي للتميز 2010:

يتم ت�سكيل اللجنة بناء على قرار من المدير العام ، وتتولى اللجنة العليا المهام التالية: 

 اعتماد �سديا�سات برنامج الجوائز.

 اعتماد البرنامج الفني والزمني لبرنامج الجوائز.

 اعتماد معايير التميز لفئات التفوق الاإداري والوظيفي لبرنامج الجوائز.

 اختيار اأع�ساء لجان التقييم لفئات التفوق الاإداري والوظيفي لبرنامج الجوائز.

 تنفيذ اجتماعات التغذية الراجعة للجان التقييم لفئات التفوق الاإداري والوظيفي لبرنامج الجوائز.

 اعتماد النتائج لفئات التفوق الاإداري والوظيفي لبرنامج الجوائز.

 التخطيط لحفل اإعلان نتائج برنامج الجوائز.

2- مهام ومسؤوليات فريق جوائز محاكم دبي للتميز 2010:
يتم ت�سكيل فريق الجوائز بناء على قرار من مدير اإدارة الاإ�ستراتيجية والاأداء الموؤ�س�سي ، ويتولى الفريق المهام التالية: 

 التخطيط للبرنامج الفني والزمني لاأعمال التقييم.

 اإعداد الاأدلة الاإر�سادية لبرنامج الجوائز ونماذج الم�ساركة ون�سرها ورقيا واإلكترونياً.

 مراجعة معايير التميز لفئات التفوق الاإداري والوظيفي لبرنامج الجوائز.

 الت�سويق الداخلي والخارجي لبرنامج الجوائز.

 تنفيذ الور�س التدريبية والتوعوية للمر�سحين والمقيمين.

 تقديم الا�ست�سارات والدعم للمقيمين والمر�سحين. 

 اإدارة وتنفيذ البرنامج الزمني والفني لاأعمال التقييم.

 مراجعة تقارير فر�س التح�سين.

 تنفيذ ا�ستطلاعات الراأي الخا�سة ببرنامج الجوائز والمتعلقة بر�سا الموارد الب�سرية عن برنامج الجوائز ور�سا المر�سحين والمقيمين.

 الاإ�سراف على اإعداد وتنفيذ حفل اإعلان النتائج لبرنامج جوائز محاكم دبي للتميز.

 مهام التن�سيق للجان تقييم الفئات لبرنامج الجوائز.

 ا�ستقبال وح�سر اأ�سماء المر�سحين للمناف�سة �سمن فئات برنامج جوائز محاكم دبي للتميز.

 الاجتماع مع فرق تطوير العمل الموؤ�س�سي بالاإدارات.

   أولًا: تعريف عملية التقييم وأهدافها:

مجموعة من الخطوات الاإجرائية المخططة والموثقة، تتم عبر جمع البيانات والاأدلة حول الاأداء في الو�سع الحالي ومقارنته 

بمعايير التميز والجودة المعتمدة، بهدف التعرف على درجة التوافق بين الممار�سات ال�سائدة وبين المعايير في مجالاتها المختلفة، 

بالاإ�سافة اإلى الوقوف على جوانب القوة وال�سعف في الاأداء في �سوء متطلبات التميز، انتهاءًا بتحديد نقطة الانطلاق في بناء 

وتنفيذ خطط التح�سين الم�ستمر لتحقيق متطلبات معايير الجودة والتميز ، كما تهدف اأعمال التقييم في برنامج جوائز محاكم 

دبي للتميز اإلى تطوير اأداء مواردها الب�سرية، وزيادة الوعي لديهم باأهمية التميز الموؤ�س�سي، بالاإ�سافة اإلى تبادل المعرفة والمهارات 

ون�سر مفاهيم الجودة والتميز على م�ستوى كافة الوحدات التنظيمية. 

1. اللجنة العليا لإدارة برنامج جوائز محاكم دبي للتميز 2010:
 د. اأحمد �سعيد بن هزيم ال�سويدي .................................................................................................................. رئي�س اللجنة

القا�سي/ جا�سم محمد باقر ...................................................................................................................................... ع�سواً

د. يو�سف علي حميد ال�سويدي ................................................................................................................................... ع�سواً

مريم عبدالله اأحمد بن لاحج الفلا�سي ...................................................................................................................... ع�سواً

خليفة محمد المحرزي ............................................................................................................................................... ع�سواً

مريم ح�سن ماجد المري ............................................................................................................................................. ع�سواً

حمد ثاني مطر الظاهري ............................................................................................................................... ع�سواً ومقرر

2. فريق برنامج جوائز محاكم دبي للتميز 2010:
1. د. يو�سف علي حميد ال�سويدي .................................................................................................................... رئي�س الفريق

2. مريم عبدالله بن لاحج الفلا�سي ........................................................................................................ نائب رئي�س الفريق

3. خليفة محمد المحرزي ........................................................................................................................................... ع�سواً

4. مريم ح�سن ماجد المري ........................................................................................................................................ ع�سواً

5. حمد ثاني الظاهري .................................................................................................................................. ع�سواً ومقرراً
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 اإعادة �سياغة ال�سوؤال عند ال�سرورة ، وتوزيع الاأدوار بين اأع�ساء اللجنة ، واإعطاء الوقت الكافي للاإجابة على ال�سوؤال.

 تقديم ال�سكر لمن تتم مقابلته عند نهاية المقابلة ، وتجنب اأ�سلوب التهكم والانتقاد والاأ�سئلة ال�سخ�سية.

 عدم الاعتماد على الذاكرة اأثناء عملية التقييم والالتزام بالتقييد والتدوين.

 تجنب تقديم ن�سائح ا�ست�سارية اأو تقديم حلول لفر�س اأو مجالات التح�سين فور البدء باأعمال التقييم.  

 للجنة العليا لبرنامج الجوائز وحدها الحق في اإعلان نتائج التقييم واأ�سماء المقيمين والتقرير النهائي لكل طلب تر�سيح، ولا 

يحق للمقيم الاإعلان عن اأية نتيجة تذكر.

 لا يجوز لاأع�ساء فريق التقييم تر�سيح اأنف�سهم للمناف�سة في برنامج الجوائز خلال �سنة تكليفهم باأعمال التقييم، وفي حال رغبة 

ع�سو اللجنة في تر�سيح نف�سه للمناف�سة، اأن يطلب اإعفاءه من اأعمال التقييم من رئي�س اللجنة العليا لاإدارة برنامج الجوائز.

 عند عدم تمكن المقيم من موا�سلة دوره في اأعمال التقييم لاأي ظرف كان، تقوم اللجنة العليا باختيار ع�سو اآخر للقيام بعمله. 

 اإذا تعذر ح�سور المقيم للمقابلات النهائية ، ينظر فريق الجوائز في تقريره المر�سل وتكون قرارات الفريق قطعية، لا يحق له 

الاعترا�س عليها بعد اإعلانها. 

اأو  للفائزين منهم  �سواء  المقدمة  الطلبات  ال�سخ�سي في  راأيه  اأن يبدي  النهائية  النتائج  اإلى  التو�سل   لا يجوز للمقيم وبعد 

غيرهم.

 عدم اإظهار اأي انطباع بالفوز اأو الخ�سارة للمر�سحين خلال كل مراحل التقييم حتى اإعلان النتائج.

   رابعاً: ضوابط  الأدلة التي يمكن رصدها أثناء عملية التقييم:

 اأن يكون مادياً له وجود في الواقع.

 اأن يكون غير متاأثر بالعواطف والاأهواء.

 اإمكانية تحديده و�سياغته.

 اأن يكون كمياً )قابل للعد(.

 اأن يكون نوعياً )يمكن قيا�سه بدرجات اأو وحدات قيا�س(.

 اإمكانية التحقق منه )مثل توفر الوثائق ، واللوائح ، والاإجراءات ، وال�سيا�سات ، والاأدلة ، التقارير ، والاإح�سائيات ، وال�سجلات 

والا�ستبيانات ، مجموعة القرارات ، محا�سر الاجتماعات(.

3- مهام ومسؤوليات منسقي لجان التقييم:
يتم ت�سكيل فريق المن�سقين وتوزيعهم على الفئات بناء على قرار من المدير العام ، ويتولى الفريق المهام التالية: 

 الاإ�سراف على تنفيذ البرنامج الفني والزمني المعتمد لاأعمال التقييم.

 التن�سيق بين لجان التقييم ، والتاأكد من كافة التجهيزات والمتطلبات قبل بدء مرحلة التقييم.

 قيادة عملية التوافق بين اأع�ساء اللجان بعد الانتهاء من عملية التقييم الفردي والمقابلات.

 ح�سور جل�سات المقابلات والتدخل لاإعادة توجيه م�سار المقابلات فقط.

 مراجعة تقارير فر�س التح�سين.

4- مهام ومسؤليات لجان التقييم:
يتم ت�سكيل واختيار اأع�ساء لجان التقييم بناء على قرار من المدير العام ، وتتلخ�س مهامها في:

 تنفيذ البرنامج الزمني والفني المعتمد لاأعمال التقييم لبرنامج الجوائز ، بالتن�سيق مع اللجنة العليا لاإدارة برنامج الجوائز 

من خلال من�سقي اللجان.

 دعم اللجنة العليا لاإدارة برنامج الجوائز من الناحية الفنية وتقديم الاقتراحات والتو�سيات.

 الم�ساهمة في الاإعداد لحفل الاإعلان عن النتائج لبرنامج جوائز محاكم دبي للتميز.

   ثالثا: الضوابط العامة لأعمال التقييم

برنامج الجوائز، ومدى  التقييم م�سوؤولية كبيرة في الحفاظ على م�ستوى  المقيم خلال مرحلة  لها  يت�سدى  التي  المهمة  تعد 

حياديته وم�سداقيته، وبناء عليه ي�ستوجب على المقيِّم التحلي بال�سوابط التالية:

 الاإعلام عن اأي تعار�س م�سالح بين المقيِّم، والوحدة الاإدارية اأو الموظف المر�سح الذي �سيتولى تقييمه.

 التحلِّي باأعلى الم�ستويات المهنية والاإن�سانية مع من يتعامل معهم اأثناء عملية التقييم.

 اتخاذ قرارات مو�سوعية مبنية على الحقائق ، وال�سواهد المو�سوعية، وعدم المحاباة.

 التعامل ب�سرية تامة مع المعلومات التي يطلع عليها اأثناء عملية التقييم.

 الالتزام بتنفيذ المقابلات �سمن الاإطار الزمني المحدد لها �سلفا . 

 تاأكيد فريق التقييم للجهات الم�ساركة في الجائزة على ال�سرية التامة للمعلومات الخا�سة بالوحدة الم�ساركة في الجائزة.

 ا�ستخدام لغة ومفردات منا�سبة للم�ستوى الاإ�سرافي اأو الوظيفي لمن تتم مقابلته، والتحدث بو�سوح وب�ساطة.

 تلخي�س ما فهمه المقيِّم اأثناء المقابلة ، للتاأكد من �سحة ما فهمه .
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الجهة الم�سوؤولةالمراحل#

فريق الجوائزت�سليم طلبات التر�سيح اإلى المقيمين17

18

فئات التفوق الوظيفي والاإداري: ت�سفية الطلبات لاختيار اأف�سل طلبين عن كل فئة بناءً 

على المعايير المعتمدة لكل فئة ومنهجية التقييم. )في حال عدم الاتفاق يتم عر�س المو�سوع 

مو�سع الخلاف على من�سق اللجنة(.

لجان التقييم + من�سقي اللجان

19

فئة المحكمة: ت�سفية الطلبات لاختيار اأف�سل طلبين عن كل فئة بناءً على المعايير المعتمدة 

لكل فئة ومنهجية التقييم. )في حال عدم الاتفاق يتم عر�س المو�سوع مو�سع الخلاف على 

من�سق اللجنة(.

لجان التقييم + من�سقي اللجان

20
عر�س الطلبات المنتقاة )فئات التفوق الاإداري والوظيفي( على رئي�س ونائب رئي�س فريق 

الجوائز مع تو�سيح اأ�سباب الاختيار للاعتماد.

 + الجوائز  فريق  رئي�س  ونائب  رئي�س 

من�سقي اللجان  

21
عر�س الطلبات المنتقاة )فئة المحكمة( على رئي�س ونائب رئي�س فريق الجوائز مع تو�سيح 

اأ�سباب الاختيار للاعتماد.

 + الجوائز  فريق  رئي�س  ونائب  رئي�س 

من�سقي اللجان  

22
مبدئياً  فرديا  تقييماً  والوظيفي  الاإداري  التفوق  فئات  عن  عليها  المتفق  الطلبات  تقييم 

واإعداد تقرير فر�س التح�سين + اإعداد لائحة بالاأ�سئلة التي �سيتم طرحها خلال المقابلة.
لجان التقييم

23
واإعداد تقرير فر�س  فرديا مبدئياً  المتفق عليها عن فئة المحكمة تقييماً  تقييم الطلبات 

التح�سين+اإعداد لائحة بالاأ�سئلة التي �سيتم طرحها خلال المقابلة.
لجان التقييم

24
اأع�ساء لجان التقييم لفئات التفوق الاإداري والوظيفي للتو�سل  الاجتماع التوافقي بين 

اإلى تقرير فر�س التح�سين الموحد.
لجان التقييم + من�سق اللجنة

25
فر�س  تقرير  اإلى  للتو�سل  المحكمة  لفئة  التقييم  لجان  اأع�ساء  بين  التوافقي  الاجتماع 

التح�سين الموحد.
لجان التقييم + من�سق اللجنة

26
التقييم  2009 لا�ستعرا�س نتائج  العليا لاإدارة برنامج جوائز محاكم دبي  اللجنة  اجتماع 

المبدئي واعتماد النتائج لفئات التفوق الوظيفي والاإداري.
اللجنة العليا 

27
التقييم  2009 لا�ستعرا�س نتائج  العليا لاإدارة برنامج جوائز محاكم دبي  اللجنة  اجتماع 

المبدئي واعتماد النتائج لفئة المحكمة المتميزة.
اللجنة العليا 

فريق الجوائزاإعلان اأ�سماء المر�سحين للمقابلات + جدول المقابلات لفئات التفوق الاإداري والوظيفي28

29
.
فريق الجوائزاإعلان اأ�سماء المر�سحين للمقابلات + جدول المقابلات لفئة المحكمة المتميزة

اجتماع التغذية الراجعة الاأول للوقوف على الملاحظات وفر�س التح�سين.30
لجان   + الجوائز  فريق   + العليا  اللجنة 

التقييم

   خامساً :  منهجية تنفيذ البرنامج الفني لأعمال التقييم:

يتم الاإعلان عن البرنامج الزمني والفني لاأعمال التقييم لكل دورة على حدة بعد تد�سين برنامج الجوائز ، ويت�سمن الجدول 

اأدناه مراحل تنفيذ اأعمال التقييم ، و�سيتم موافاة فريق التقييم بالاأطر الزمنية لتنفيذ كل مرحلة فور البدء بالتنفيذ.

الجهة الم�سوؤولةالمراحل#

اللجنة العليااعتماد �سيا�سات وفئات ومعايير برنامج الجوائز 12010

2
، واإعلام  اأع�ساء لجان التقييم ومن�سقي اللجان ، وتوزيعهم على الفئات  اختيار وت�سكيل 

الاأع�ساء.
اللجنة العليا لاإدارة برنامج الجوائز

المدير العام + فريق الجوائزتد�سين برنامج الجوائز 2010 ، وتوزيع الكتيبات3

فريق الجوائزح�سر طلبات الم�ساركة في برنامج الجوائز 5

فريق الجوائز + اإدارة الموارد الب�سريةالتن�سيق مع اإدارة الموارد الب�سرية ب�ساأن تنفيذ الور�س التدريبية للمقيمين والمر�سحين.6

مريم عبد الله بن لاحج + خليفة المحرزيتنفيذ الور�س التوعوية للمر�سحين عن فئات التفوق الاإداري7

مريم عبد الله بن لاحج + خليفة المحرزيتنفيذ الور�س التوعوية للمر�سحين عن فئات التفوق الوظيفي8

9
تنفيذ الور�س التدريبية للمقيمين عن فئات التفوق الاإداري )اآليات تقييم فئات التفوق 

الاإداري + الق�سم المبدع(
مريم عبد الله بن لاحج

مريم عبد الله بن لاحجتنفيذ الور�س التدريبية للمقيمين عن فئات التفوق الاإداري )اآليات تقييم فئة المحكمة(10

11
تنفيذ الور�س التدريبية للمقيمين عن فئات التفوق الوظيفي )اآليات تقييم فئات التفوق 

الوظيفي + الموظف المبدع(
مريم عبد الله بن لاحج

فريق الدعم والم�ساندةفترة تقديم الا�ست�سارات من قبل فريق الدعم والم�ساندة12

13
باإدارة  الجوائز  لفريق  الاإداري  التفوق  لفئات  التر�سيح  طلبات  لت�سليم  موعد  اآخر 

الاإ�ستراتيجية
المر�سحين

14
باإدارة  الجوائز  لفريق  الوظيفي  التفوق  لفئات  التر�سيح  طلبات  لت�سليم  موعد  اآخر 

الاإ�ستراتيجية
المر�سحين

فريق الجوائزح�سر طلبات التر�سيح وت�سنيفها ح�سب الفئة15

فريق الجوائزاإعلام لجان التقييم بالفئات المخ�س�سة لهم.16
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   سادساً: آليات التقييم:

1/6. فئات التفوق الوظيفي

1.1.6. توزيع النقاط على المعايير الرئي�سية:

الوظائف الاإ�سرافيةالوظائف الغير اإ�سرافية معاييرتقييم فئات  التميز الوظيفي

2012الاأداء والاإنجاز1

2012الكفاءة2

2012الاإبداع3

2012الات�سال والتعامل4

2012التعلم الذاتي5

40-المهارات القيادية6

100100الاإجمــــــالي

عدد النقاطمعايير تقييم فئة الموظف المبدعم

35م�ستوى الاإبداع1

30التطبيق والفعالية2

35التعلم ون�سر المعرفة3

100اإجمالي النقاط

2.1.5. اآلية تقييم الطلب:

تبداأ اأعمال التقييم المبدئي فور ا�ستلام طلبات التر�سيح من فريق الجوائز، وفيما يلي المنهجية المعتمدة لاأعمال التقييم:

المرحلة الأولى: مرحلة الت�سفية:  

وهي مرحلة ت�سفية الطلبات المقدمة لاختيار اأف�سل طلبين عن كل فئة: 

الجهة الم�سوؤولةالمراحل#

فريق الجوائزالاإعداد للمقابلات لفئات التفوق الوظيفي والاإداري31

فريق الجوائزالاإعداد للمقابلات لفئة المحكمة المتميزة.32

لجان التقييم + المن�سقين + فريق الجوائزتنفيذ المقابلات لفئات التفوق الوظيفي والاإداري. 33

لجان التقييم + المن�سقين + فريق الجوائزتنفيذ المقابلات لفئة المحكمة المتميزة.34

35

بعد الانتهاء من كل مقابلة وبناءً على نتائجها تقوم لجنة التقييم باإعداد تقرير فر�س 

لفئات  التقييم  مو�سوع  الم�ساركة  بالجهة  الخا�س  النهائي  النقاط  ومجموع  التح�سين 

التفوق الوظيفي والاإداري.

لجان التقييم + من�سقي اللجان

36

بعد الانتهاء من كل مقابلة وبناءً على نتائجها تقوم لجنة التقييم باإعداد تقرير فر�س 

التح�سين ومجموع النقاط النهائي الخا�س بالجهة الم�ساركة مو�سوع التقييم لفئة المحكمة 

المتميزة.

لجان التقييم + من�سقي اللجان

ق�سم الجودة + �سعبة ا�ستطلاع الراأيتنفيذ ا�ستطلاعات الراأي )العام ، المقيمين ، المر�سحين(37

اللجنة العلياا�ستعرا�س واعتماد النتائج. 38

39
وا�ستعرا�س  التح�سين  وفر�س  الملاحظات  على  للوقوف  الثاني  الراجعة  التغذية  اجتماع 

نتائج ا�ستطلاعات الراأي.

لجان   + الجوائز  فريق   + العليا  اللجنة 

التقييم

المدير العام + فريق الجوائزحفل اإعلان النتائج40

فريق الجوائزتوزيع تقارير فر�س التح�سين 41
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التطبيق ........ %50

النتائج .......... %50

5. يتم بناء على: نقاط القوة وفر�س التح�سين التحديد المبدئي لدرجة المعيار بالا�ستناد اإلى المعيارين الاآتيين اأي�ساً:

التطبيق ........ %50

النتائج .......... %50

لمرحلة  الموؤهلين  الطلبين  انجازات  بين  المقارنة  على  بناء  الدرجات  تحديد  اإعادة  يتم  الطلبين،  تقييم  من  الانتهاء  بعد   .6

المقابلات.

7. يوؤخذ في الاعتبار ما يلي عند تحديد درجات كل معيار:

 مدى انطباق معياري: التطبيق والنتائج على الانجاز بن�سبة 50% لكل منهما.

 تجنب الدرجات العالية وذلك بمقارنة الانجاز بالطلب الاآخر وبالانجازات المعروفة على م�ستوى حكومة دبي.

 عند تحديد الدرجة يتم البدء من متو�سط الدرجة وال�سعود اأو النزول عن المتو�سط بناء على قوة الانجاز، )مثال: درجة 

المعيار )20(، يتم البدء من )10( ورفع الدرجة اإذا كان الانجاز قويا، والنزول عن )10( اإذا كان الانجاز �سعيفا(

اأ�سئلة  اإعداد تقرير فر�س التح�سين مت�سمنا: نقاط القوة وفر�س التح�سين ومجموع النقاط، تتم كتابة  8. بعد الانتهاء من 

المقابلة وتعود اأهميتها اإلى الاإعداد الجيد للمقابلة واإدارتها، وتنق�سم اأ�سئلة المقابلة اإلى نوعين:

 اأ�سئلة مرتبطة بنقاط القوة للتاأكد من م�سداقيتها.

 اأ�سئلة مرتبطة بفر�س التح�سين للتاأكد من وجودها، اأو اإمكانية كون المر�سح غفل عن ذكرها بالطريقة ال�سحيحة.

المرحلة الثالثة: توحيد تقارير فر�ص التح�سين:  

 بعد الانتهاء من مراحل التقييم المبدئي الفردي المذكورة اأعلاه، يتم عقد اجتماع توافقي مع اأع�ساء فريق التقييم لا�ستعرا�س 

نتائج التقييم الفردي، والاتفاق على تقرير فر�س تح�سين موحد بعد مناق�سة فر�س التح�سين ونقاط القوة ودرجات كل معيار 

واعتماد اأف�سلها، للتو�سل اإلى تقرير فر�س تح�سين واحد مت�سمناً: نقاط القوة وفر�س التح�سين والدرجات، وتتم هذه المرحلة 

بالت�سل�سل الاآتي:

 عقد اجتماع ي�سمل كل اأع�ساء لجنة التقييم بما فيهم رئي�س اللجنة.

 ا�ستعرا�س فر�س التح�سين ونقاط القوة لكل معيار على حدة ومناق�ستها لاعتماد اأو�سحها واأف�سلها.

 مناق�سة اأ�سئلة المقابلة واعتماد اأجودها، ل�سمان �سلا�سة �سير المقابلة ونتائجها.

بعد اعتماد نتائج تقييم كل معيار، يتم ا�ستعرا�س درجات كل مقيم حول كل معيار على حدة، ويتم التو�سل اإلى الدرجة الموحدة كالتالي:

1. قراءة كل طلبات التر�سيح المقدمة عن الفئة المعنية ب�سكل فردي.

2. ت�سنيف الطلبات اإلى ثلاث فئات: طلبات ذات م�ستوى عال، طلبات ذات م�ستوى متو�سط، طلبات ذات م�ستوى متدني.

3. يتم ت�سنيف هذه الطلبات اإلى الفئات الثلاث المذكورة اأعلاه بناء على:

 مدى ا�ستيفاء ال�سروط وال�سوابط العامة لاإعداد طلبات التر�سيح: عدد ال�سفحات، حجم الخط، المعلومات الذاتية.

 ا�ستيفاء المعايير الخا�سة بالفئة كاملة.

 مدى توافر الاأدلة والانجازات عن كل معيار.

 مدى قوة الانجازات من حيث: المدى المكاني والزمني والفني للانجاز، ومدى ارتباط الانجاز بتحقيق اأهداف خطة الوحدة 

التنظيمية، ومدى توافر نتائج قيا�س الانجاز والتح�سينات المترتبة عليه.

4. اختيار اأف�سل طلبين من فئة الطلبات ذات الم�ستوى العالي دون اإعداد تقارير فر�س تح�سين اأو نقاط في هذه المرحلة.

5. بعد اختيار اأف�سل طلبين يتم الاجتماع مع اأع�ساء اللجنة المعنية بتقييم الفئة لعر�س نتائج الت�سفية.

6. في حال اختلاف نتائج الت�سفية بين مقيمي الفئة ، يتم الت�ساور بين اأع�ساء اللجنة لاختيار اأف�سل طلبين بناء على التبريرات 

والاأ�سباب، واإخطار من�سق اللجنة باأف�سل طلبين.

7. عند عدم الاتفاق يتم عر�س المو�سوع محل الخلاف على من�سق اللجنة مع تو�سيح الاأ�سباب والمبررات، وعند عدم الاتفاق من 

خلال المناق�سات، يقوم من�سق اللجنة بالاطلاع على الطلبات محل الخلاف لاختيار اأف�سل طلبين ويكون قراره نهائي.

المرحلة الثانية: التقييم المبدئي:

  وهي مرحلة التقييم المبدئي لاأف�سل طلبين معتمدين، بحيث تنتهي المرحلة باإعداد تقارير فر�س تح�سين متكاملة لكل مقيم 

على حدة مت�سمنة التالي: نقاط القوة وفر�س التح�سين والدرجات عن كل معيار رئي�سي، وفيما يلي خطوات تنفيذ المرحلة:

1.قراءة طلب التر�سيح كاملًا.

2. قراءة الطلب على م�ستوى المعايير وت�سليل الاأدلة والانجازات.

3. تقييم مدى قوة الانجاز اأو الدليل بناء على النقاط التالية: 

 المدى الفني )تاأثير الاإنجاز على الاأداء(.

 المدى الزمني )ا�ستمرارية تنفيذ اأو تاأثير الانجاز اأو المبادرة(

 المدى المكاني )نطاق تطبيق الانجاز اأو المبادرة: على م�ستوى الق�سم، الاإدارة، الدائرة، الاإمارة ....(

 ارتباط الانجاز بتحقيق اأهداف خطة الوحدة التنظيمية.

 اقتران الانجاز بالقيا�س والنتائج والتح�سينات.

4. كتابة تقرير فر�س التح�سين المبدئي مت�سمناً: فر�س التح�سين )نقاط ال�سعف(، ونقاط القوة على م�ستوى المعايير الرئي�سية، 

على اأن يتم تطبيق المعيارين التاليين عند تقييم الاإنجازات:
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عند احت�ساب مجموع النقاط للطلب، تجبر درجة الن�سف للاأعلى والتي قد يح�سل عليها الطلب بعد ح�ساب المتو�سط )مثال: 

92.5 درجة تجبر اإلى 93 درجة(.

المرحلة الرابعة: الإعداد للمقابلات وتنفيذها:

يعود نجاح التقييم اإلى الاإدارة الفعالة للمقابلات والا�ستعداد لها مقدماً ل�سمان نتائجها، ما يلي الت�سل�سل النموذجي للاإعداد 

لمرحلة المقابلات وتنفيذها:

 مراجعة تقرير فر�س التح�سين النهائي.

 مراجعة اأ�سئلة المقابلات وتوقع اأكثر عن �سيناريو عند مناق�ستها مع المر�سحين.

 التحلي بال�سوابط العامة لاأعمال التقييم والمذكورة �سابقاً في الدليل عند تنفيذ المقابلة.

 ت�سجيل الملاحظات المراد التو�سل اإليها من خلال النقا�س خلال المقابلة دون تجاهل اأو اإهمال التوا�سل مع المر�سح.

 بعد الانتهاء من المقابلة، تجتمع اللجنة لاعتماد التقرير النهائي ومجموع النقاط، وتحديد الفائز عن الفئة تمهيداً لعر�س 

النتائج على رئي�س اللجنة العليا لاإدارة الدورة الخام�سة لجوائز محاكم دبي للتميز 2010.

2/6. فئات التفوق الإداري )الفريق، المبادرة الإدارية، المشروع التقني، القسم المبدع(
1.2.6. توزيع النقاط على المعايير الرئي�سية:

عدد النقاطمعايير تقييم فئة الم�سروع المتميزم

20ت�سميم وتطوير الم�سروع 1

30تطبيق الم�سروع2

50النتائج والتاأثيرات الايجابية للم�سروع3

100اإجمالي النقاط

ضوابط احتساب مجموع النقاط لفئات التفوق الوظيفي:
1- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأقل عن ربع درجة المعيار )25% من الدرجة(، يتم احت�ساب المتو�سط لدرجات المقيمين.

مثال )1(: درجة المعيار )20(، اإذا كان الفرق اأقل من )5( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )2(: درجة المعيار )40(، اإذا كان الفرق اأقل من )10( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )3(: درجة المعيار )30(، اإذا كان الفرق اأقل من )8( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )4(: درجة المعيار )35(، اإذا كان الفرق اأقل من )9( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )5(: درجة المعيار )12(، اإذا كان الفرق اأقل من )3( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

2- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأكثر عن ربع درجة المعيار )25% من الدرجة(، يتم مناق�سة الاأ�سباب والمبررات 

بين اأع�ساء الفريق للتو�سل اإلى درجات متقاربة لا تتجاوز ربع درجة المعيار لاحت�ساب المتو�سط.

عدم  وعند  والمبررات،  الاأ�سباب  ا�ستعرا�س  مع  اللجنة  من�سق  على  الخلاف  محل  المعايير  عر�س  يتم  الاتفاق،  عدم  حال  في   -3

التو�سل لاتفاق، يتم اإعادة تقييم المعيار من قبل من�سق اللجنة، ويتم احت�ساب الدرجة كالتالي:

مثال )1(: درجة المعيار )20( درجة.

درجة المقيم الاأول: )17( درجة

 درجة المقيم الثاني: )11( درجة

الفرق بين درجتي المقيم الاأول والثاني اأكثر من)5( درجات، يتم عر�س المعيار محل الخلاف على من�سق اللجنة والذي يقوم 

باإعادة تقييم المعيار، ويتم احت�ساب الدرجة كما يلي، على اأن يكون تقييم رئي�س اللجنة نهائي.

درجة رئي�س اللجنة: )16( درجة.

اآلية احت�ساب الدرجة: 

متو�سط درجتي المقيمين الاأول والثاني:

ب.متو�سط نتيجة النقطة )اأ( ودرجة من�سق اللجنة:
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المرحلة الثانية: التقييم المبدئي:  

وهي مرحلة التقييم المبدئي لاأف�سل طلبين تم اعتمادهما من رئي�س اللجنة، وتت�سابه مراحل هذه المرحلة مع المرحلة ذاتها في 

تقييم فئات التفوق الوظيفي المذكورة �سابقا في الدليل، على اأن يتم التقييم بناء على مدى انطباق المعايير بالن�سبة للفئات الاأربع 

للفئات  الرئي�سية  المعايير  مع   )RADAR( المبدع، مع ملاحظة تماثل مراحل والق�سم  الم�سروع  الفريق،  المبادرة،  جميعها: 

الثلاث الاأولى: المبادرة، الم�سروع، الفريق ، وعلى اأن يتم تطبيق رادار على كل معيار من معايير الق�سم المبدع.

المرحلة الثالثة: توحيد تقارير فر�ص التح�سين:  

وهي مرحلة عقد الاجتماع التوافقي بين اأع�ساء لجنة التقييم للتو�سل اإلى تقرير فر�س تح�سين موحد، وتت�سابه مراحل هذه 

المرحلة مع المرحلة ذاتها في تقييم فئات التفوق الوظيفي المذكورة �سابقا في الدليل. 

ضوابط احتساب مجموع النقاط  لفئات التفوق الإداري:
1- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأقل من ربع درجة المعيار )25% من الدرجة(، يتم احت�ساب المتو�سط لدرجات 

المقيمين.

مثال )1(: درجة المعيار )10(، اإذا كان الفرق اأقل من )3( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )2(: درجة المعيار )20(، اإذا كان الفرق اأقل من )5( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )3(: درجة المعيار )30(، اإذا كان الفرق اأقل من )8( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )4(: درجة المعيار )50(، اإذا كان الفرق اأقل من )13( درجة، يتم احت�ساب المتو�سط.

2- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأكثر من ربع درجة المعيار )25% من الدرجة(، يتم مناق�سة الاأ�سباب والمبررات 

بين اأع�ساء الفريق للتو�سل اإلى درجات متقاربة لا تتجاوز ربع درجة المعيار لاحت�ساب المتو�سط.

عدم  وعند  والمبررات،  الاأ�سباب  ا�ستعرا�س  مع  اللجنة  من�سق  على  الخلاف  محل  المعايير  عر�س  يتم  الاتفاق،  عدم  حال  في   -3

التو�سل لاتفاق، يتم اإعادة تقييم المعيار من قبل من�سق اللجنة، ويتم احت�ساب الدرجة كالتالي:

مثال: درجة المعيار )30( درجة

 درجة المقيم الاأول: )27( درجة

درجة المقيم الثاني: )21( درجة

الفرق بين درجتي المقيم الاأول والثاني اأكثر من)5( درجات، يتم عر�س المعيار محل الخلاف على من�سق اللجنة والذي يقوم 

باإعادة تقييم المعيار، ويتم احت�ساب الدرجة كما يلي، على اأن يكون تقييم من�سق اللجنة نهائي.

درجة رئي�س اللجنة: )18( درجة.

عدد النقاطمعايير تقييم فئة المبادرة المتميزةم

20ت�سميم وتطوير المبادرة1

30تطبيق المبادرة 2

50النتائج والتاأثيرات الايجابية للمبادرة 3

100اإجمالي النقاط

عدد النقاطمعايير تقييم فئة الفريق المتميزم

10ت�سكيل الفريق1

20عمل الفرق 2

20الكفاءات ال�سلوكية 3

50الاإنجازات والنتائج4

100اإجمالي النقاط

عدد النقاطمعايير تقييم فئة الق�سم المبدعم

50م�ستوى الاإبداع1

50بيئة العمل ون�سر المعرفة2

100اإجمالي النقاط

2.2.6. اآلية تقييم الطلب:

تبداأ اأعمال التقييم المبدئي فور ا�ستلام طلبات التر�سيح من فريق الجوائز، وفيما يلي المنهجية المعتمدة لاأعمال التقييم:

المرحلة الأولى: مرحلة الت�سفية:  

وهي مرحلة ت�سفية الطلبات المقدمة لاختيار اأف�سل طلبين عن كل فئة، وتت�سابه مراحل هذه المرحلة مع المرحلة ذاتها في تقييم 

الاأربع  للفئات  بالن�سبة  المعايير  انطباق  بناء على مدى  التقييم  يتم  اأن  الدليل، على  �سابقا في  المذكورة  الوظيفي  التفوق  فئات 

للفئات  الرئي�سية  المعايير  مع   )RADAR( المبدع، مع ملاحظة تماثل مراحل والق�سم  الم�سروع  الفريق،  المبادرة،  جميعها: 

الثلاث الاأولى: المبادرة، الم�سروع، الفريق ، وعلى اأن يتم تطبيق رادار على كل معيار من معايير الق�سم المبدع.
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3/6. فئات التفوق الإداري )فئتي: المحكمة المتميزة ، الإدارة المتميزة(

1.3.6. توزيع النقاط على المعايير الرئي�سية:

نقاط فئة الاإدارة المتميزةنقاط فئة المحكمة المتميزةالمعايير الرئي�سيةم

130130القيادة1

5050ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية2

80100الموارد الب�سرية3

8060ال�سراكة والموارد4

160160العمليات 5

200-نتائج المتعاملين 6

100100نتائج الموارد الب�سرية 7

40-نتائج المجتمع8

200160نتائج الاأداء الرئي�سية 9

8001000اإجمالي النقاط

2.3.6. اآلية تقييم الطلب:

للاأداء  دبي  برنامج  في  والمعتمدة   )EFQM( ال�ساملة  للجودة  الاأوروبية  المنظمة  معايير  للتميز  دبي  محاكم  جوائز  تعتمد 

الحكومي المتميز )DGEP( كاأ�سا�س لاإعداد طلبات تر�سيح فئتي المحكمة المتميزة و الاإدارة المتميزة، ونظراً لخ�سو�سية المحاكم 

وطبيعة عملها، فقد تم الت�سرف من قبل فريق الجوائز في المعايير المذكورة بحيث تتنا�سب مع طبيعة عمل الوحدات التنظيمية 

بالدائرة.

اأما فيما يخ�س اآلية تقييم فئتي: المحكمة والاإدارة المتميزة فيعتمد برنامج الجوائز اآلية )RADAR( والمعتمدة من قبل الجهتين 

المذكورتين �سابقاً:

 )Results( النتائج: وتت�سمن: النمطية، تحقيق الاأهداف، المقارنة المرجعية، العلاقة ال�سببية، المجال.

 )Approach( المنهجية اأو الاآلية: وتت�سمن: المنطقية، الترابط والتكامل.

 )Deployment( التطبيق: ويت�سمن: التنفيذ، النظامية.

 )Assessment & Review( التقييم والمراجعة: وتت�سمن: القيا�س، التعلم، التح�سين.

 اآلية احت�ساب الدرجة: 

متو�سط درجتي المقيمين الاأول والثاني: 

متو�سط نتيجة النقطة )اأ( ودرجة من�سق اللجنة:

المتو�سط  ح�ساب  بعد  الطلب  عليها  يح�سل  قد  والتي  للاأعلى  الن�سف  درجة  تجبر  للطلب،  النقاط  مجموع  احت�ساب  عند   -4

)مثال: 92.5 درجة تجبر اإلى 93 درجة(.

المرحلة الرابعة: الإعداد للمقابلات وتنفيذها:

يعود نجاح التقييم اإلى الاإدارة الفعالة للمقابلات والا�ستعداد لها مقدماً ل�سمان نتائجها، ما يلي الت�سل�سل النموذجي للاإعداد 

لمرحلة المقابلات وتنفيذها:

 مراجعة تقرير فر�س التح�سين النهائي.

 مراجعة اأ�سئلة المقابلات وتوقع اأكثر عن �سيناريو عند مناق�ستها مع المر�سحين.

 التحلي بال�سوابط العامة لاأعمال التقييم والمذكورة �سابقاً في الدليل عند تنفيذ المقابلة.

 ت�سجيل الملاحظات المراد التو�سل اإليها من خلال النقا�س خلال المقابلة دون تجاهل اأو اإهمال التوا�سل مع المر�سح.

 بعد الانتهاء من المقابلة، تجتمع اللجنة لاعتماد التقرير النهائي ومجموع النقاط، وتحديد الفائز عن الفئة تمهيداً لعر�س 

النتائج على رئي�س اللجنة العليا لاإدارة الدورة الخام�سة لجوائز محاكم دبي للتميز 2010.
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تقييمهاالعنا�سر الفرعية العنا�سر

1. المنهجية

 )Approach(

)نظام اإداري موثق(

المتبعة  المنهجية  منطقية  مدى  المنطقية: 

وان�سجامها مع اأف�سل الممار�سات العالمية.

- المنطق في المنهجية المتبعة وا�سح ومحدد ومقنع.

ووا�سحة  محددة  واآليات  عمل  اإجراءات  للمنهجية   -

وموثقة.

- المنهجية تركز على تلبية احتياجات المتعاملين و الجهات 

المعنية.

المنهجية  دعم  مدى  والتكامل:  الترابط 

الموؤ�س�سة  واإ�ستراتيجية  �سيا�سة  مع  وتوافقها 

المنهجيات  مع  وتكاملها  ترابطها  ومدى 

الاأخرى.

- مدى دعم المنهجية ل�سيا�سة واإ�ستراتيجية الموؤ�س�سة.

- مدى ترابط المنهجية مع المنهجيات الاأخرى.

2. التطبيق

)Deployment(

�سمولي  ب�سكل  مطبقة  المنهجيات  التنفيذ: 

اأفقيا و عمودياً وعلى م�ستويات كافة الوحدات 

التنظيمية وفئات المعنيين.

وعمودياً، �سمن  اأفقياً  �سمولي،  ب�سكل  المنهجية  - تطبيق 

الم�ستويات  كافة  وعلى  الاإدارية  والوحدات  الاإدارات  كافة 

التنظيمية في الدائرة وفئات المعنيين.

النظامية: المنهجية مطبقة بطريقة نظامية 

واآليات التنفيذ مخطط لها وتتم ب�سكل �سليم 

ومنطقي وم�ستمر.

- المنهجية مطبقة بطريقة نظامية واآليات تنفيذ موثقة 

وبما  وم�ستمر  ومت�سق  �سليم  ب�سكل  وتتم  لها  ومخطط 

ي�سمن فاعلية تطبيق المنهجية.

3. التقييم والمراجعة

 Assessment &(

)Review

المنهجيات  فعالية  مدى  قيا�س  القيا�س: 

المتبعة وفعالية تطبيقها وقيا�س مدى تحقيق 

النتائج المرجوة.

والاأ�ساليب  المنهجيات  فعالية  لمدى  الدوري  القيا�س   -

في  المنهجيات  تطبيق  لفعالية  الدوري  والقيا�س  المتبعة 

الم�ستهدفة  النتائج  وتحقيق  المحددة  الاحتياجات  تلبية 

وملاءمة و�سائل القيا�س للنتائج المتحققة.

التعلم  ن�ساطات  ا�ستخدام  مدى  التعلم: 

الذاتي  التقييم  البينية،  المقارنة  المختلفة: 

الاإدارية،  المراجعة  اجتماعات  الخارجي،  اأو 

التح�سين  فر�س  على  للتعرف  التدقيق، 

الملائمة.

- ا�ستخدام ن�ساطات ومخرجات التعلم للتعرف على اأف�سل 

الممار�سات المتبعة وتحديد فر�س التح�سين الملائمة.

من  الم�ستنبطة  المخرجات  تحليل  التح�سين: 

من  الم�ستخل�سة  والمعلومات  القيا�س  و�سائل 

في  لا�ستخدامها  المختلفة  التعلم  ن�ساطات 

عمليات التح�سين والتطوير.

والقيا�س  التقييم  عمليات  مخرجات  تحليل  مدى   -

ون�ساطات التعلم للتعرف على مجالات التح�سين وتحديد 

اأولوياتها والتخطيط لها وتنفيذها.

تتلخ�س منهجية )RADAR( فيما يلي: عند تطبيق اأي م�سروع لابد اأن يمر بالمراحل اأعلاه، بحيث يبداأ تحليل النتائج مثل 

المقارنات المعيارية والا�ستطلاعات ونتائج الموؤ�سرات وغيرها من و�سائل القيا�س و�سولًا اإلى و�سع المنهجية المنا�سبة بحيث تت�سف 

بالترابط والتكامل مع روؤية ور�سالة الوحدة التنظيمية والدائرة وتترابط مع المنهجيات الاأخرى في الدائرة والتي تنظم العمل، 

ثم تاأتي مرحلة التطبيق والتي تتم عن طريق تنفيذ المنهجية كما تم التخطيط لها وب�سكل نظامي يغطي كل الفئات الم�ستهدفة، 

تطبيق  لكل مراحل  والنهائي  الدوري  بالقيا�س  تبداأ  والتي  والمراجعة،  التقييم  اأن تمر بمراحل  المنهجية لابد  ول�سمان نجاح 

اإهمال التعلم والذي يتم عن طريق المقارنة بالاأهداف والمقارنة البينية مع الجهات الاأخرى، ثم الا�ستفادة من  المنهجية، دون 

اأن�سطة القيا�س والتعلم في التح�سين الم�ستمر.

الـ  بناء على عنا�سر  الممكنات  اإلى: ممكنات ونتائج، ويتم تقييم  المتميزة  المتميزة والاإدارة  وتنق�سم معايير تقييم فئتي المحكمة 

)ADAR(، ويتم تقييم النتائج بناء على عنا�سر الـ )R(، وما يلي �سرح لاآليات التقييم تلك:

1.2.3.6.  معايير الممكنات: 

اأولً: )�سرح عنا�سر التقييم(:

ت�سبق الممكنات النتائج، لكنها ت�ساغ بما يتواءم مع الاأهداف )النتائج الم�ستقبلية( لل�سيا�سة والاإ�ستراتيجية المتوافقة مع الروؤية 

والتي تعتمد اأ�سا�ساً على النتائج ال�سابقة، وتتكون الممكنات من المعايير التالية: القيادة، ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية، الموارد الب�سرية، 

ال�سراكة والموارد، والعمليات ويتم تقييم كل معيار منها بناء على العنا�سر )ADAR( كما هو مو�سح في الجدول التالي:
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اأن مخرجات القيا�س بعملية المراجعة والتقييم الداخلية لمدى فعالية المنهجيات وتطبيقها هي نتائج قيا�سات داخلية ت�سبق تقديم 

الخدمات النهائية للجهات المعنية وبالتالي فهي نتائج يمكن التعامل معها كونها )نتائج �سابقة( لموؤ�سرات الاأداء المو�سوعة. 

اأن مرحلة التعلم بعملية المراجعة والتقييم الداخلية لمدى فعالية المنهجيات وتطبيقها تت�سمن مقارنات داخلية مع )الاأهداف 

المو�سوعة( ومقارنات بينية مع )نتائج اأداء لموؤ�س�سات متميزة( وبالتالي فيمكن التعامل معها كونها تقييم لمدى )تحقيق الاأهداف( 

وبنف�س الوقت )مقارنة معيارية( لنتائج موؤ�سرات الاأداء المو�سوعة مع تلك الموؤ�س�سات. 

اأن مرحلة التح�سين الم�ستمر بعملية المراجعة والتقييم الداخلية للمنهجيات واآليات تطبيقها بناء على تحليل مخرجات القيا�س 

والتعلم تت�سمن تحليلًا لربط النتائج بالن�ساطات الم�سببة لها وبالتالي فيمكن التعامل معها كونها تحليل )للعلاقة ال�سببية( 

لنتائج موؤ�سرات الاأداء المو�سوعة مع تلك الن�ساطات.

مثال )1(:

ال�سكاوى  نظامي  حول  بالدائرة  التنظيمية  الوحدات  لجميع  اأداء  تقارير  باإعداد  �سنوي(  )ربع  دوري  وب�سكل  الدائرة  تقوم 

والاقتراحات ، بالاإ�سافة اإلى نتائج الا�ستطلاعات ، وتقوم بتحليلها والا�ستفادة من نتائجها كاإحدى مدخلات تحديث الخطط 

الت�سغيلية للوحدات التنظيمية ، وتم بناء على هذه التقارير وتحليلها عام 2008 ا�ستحداث عدد )19( مبادرة موزعة في خطط 

الوحدات التنظيمية )مرفق 8( ،  كما تم اتخاذ عدد )28( اإجراء ت�سحيحي ووقائي فوري )مرفق 9(.

ثانياً: مثال عملي على اآلية تقييم معايير الممكنات:

1- مراجعة معايير تقييم الوحدة التنظيمية.

2- قراءة طلب التر�سيح كاملًا

في  مو�سح  هو  كما  المعيار،  �سمن  المندرجة  للاأن�سطة  ومطابقتها  و�سوحها  مدى  وتحديد  بالمعيار  الخا�سة  الجزئية  قراءة   -3

الجدول اأدناه:

  تحديد مدى و�سوح المعيار في طلب التر�سيح وتوافر الاأدلة والاأمثلة، وعلى ثلاث م�ستويات: نعم ، جزئيا ، لا.

  في حال الو�سوح الكلي اأو الجزئي يتم الانتقال اإلى علامات توافر العنا�سر )ADAR( ، بحيث يتم و�سع علامة لمدى و�سوح 

وانطباق العنا�سر، وهكذا .. حتى يتم الانتهاء من اأن�سطة المعيار كاملة.

المنهجية:
 تعرف المنهجية على اأنها طريقة موثقة تحدد اأ�سلوباً محدداً واإجراءات ت�سغيلية للعمل، وت�سمن الان�سجام والتوافق في كيفية 

اإنجاز العمليات وتقديم الخدمات الم�ستهدفة، وقد تكون المنهجية:

 نظام اإداري اأو تعليمات واإجراءات واآليات عمل وا�سحة وموثقة ومعتمدة من المدير اأو الم�سئول المفو�س  وتت�سمن ما يوؤدي اإلى 

تلبية احتياجات المتعاملين والمعنيين.

 قرار موثق من الم�سئول المفو�س �سريطة اأن يكون معززاً ومقروناًً باإجراءات محددة تلبي كافة خ�سائ�س المنهجية.

وتتميز المنهجية النموذجية بالمنطقية والترابط والتكامل كما هو مذكور اأعلاه في الجدول، وما يلي مثال تو�سيحي:

مثال )1(:

ت�سمنت خطة اإعداد الخطة الت�سغيلية للوحدة التنظيمية اآلية وا�سحة ، تت�سمن تحديث الخطة بناء على مدخلات وا�سحة 

منها نتائج ا�ستطلاعات الراأي الداخلية ونتائج ا�ستطلاعات الحكومة وتقارير نظامي ال�سكاوى ونتائج موؤ�سرات الاأداء ، وترجمة 

ويتم   ، المبادرات  تلك  اأثر  قيا�س  اآليات  اإلى تحديد  بالاإ�سافة   ، بدرا�سات جدوى  وم�ساريع مدعومة  مبادرات  اإلى  الفر�س  تلك 

دون الحاجة  نزاعات التركات ودياً  ت�سويات  ا�ستحداث مبادرة  ، ومثال ذلك  بالدائرة  العليا  الاإدارة  اعتمادها بعد عر�سها على 

لجل�سات التقا�سي والتي حققت ن�سبة )90%( من الق�سايا المحالة لل�سعبة التي ا�ستحدثت في عام 2007م لهذا الغر�س، وتح�سن 

معدل الت�سويات لي�سل اإلى معدل )63%(. )مرفق 3( 

2. التطبيق:
يمكن تو�سيح التطبيق على اأنه مدى تطبيق المنهجية على كل الفئات والمجالات والم�ستويات الم�ستهدفة كما هو مخطط لها ، وما 

يلي مثال تو�سيحي:

مثال )1(:

يتم ح�سر كافة التر�سيحات لجوائز محاكم دبي للتميز بالاإ�سافة اإلى الاحتياجات التدريبية �سمن خطة معتمدة من اإدارة جوائز 

محاكم دبي للتميز ، تم فيها تحديد الم�ستهدفين والبرنامج الزمني والفني لتنفيذ الخطة التدريبية لمر�سحي الجوائز ، وقد تم 

ن�سر الخطة وبرنامجها وتنفيذها لجميع الموظفين الم�سمولين بالخطة والذين بلغ عددهم )110( متدرباً ، وتم تق�سيمهم اإلى )11( 

مجموعة ، كما تم قيا�س مدى ر�سا المتدربين عن البرنامج التدريبي والتي بلغت ن�سبة الر�سا عنه )86%( ، وقد تم بناء على نتائج 

التقييم والملاحظات الواردة اتخاذ بع�س الاإجراءات الت�سحيحية والتي �سيتم اتخاذها خلال الدورة القادمة)مرفق 6(.

3. التقييم والمراجعة:
وتت�سمن: القيا�س والتعلم والتح�سين، ومن ال�سروري الاأخذ في الاعتبار ما يلي فيما يخ�س التقييم والمراجعة: 



100101
ة 

ي
�ص

لخا
ا

100% 75% 50% 25% 0% العن�صر 

ة 
ي
ج

ه
ن
لم
ا

ال�سلامة والمنطقية: 

 -المنطق في المنهجية 

المتبعه وا�سح ومحدد. 

-للمنهجية اجراءات عمل   

واآليات محددة ووا�سحة. 

- المنهجية تركز على 

احتياجات المتعاملين. 

الاإثباتات يوجد اإثباتات وا�سحة يوجد اإثبات بع�ض الاإثباتات لا يوجد اإثبات 

�سمولية 

الترابط/ التكامل: 

-مدى دعم المنهجية 

 لل�سيا�سة والاإ�ستراتيجية

-مدى ترابط المنهجية 

بالمنهجيات الاأخرى 

الاإثباتات يوجد اإثباتات وا�سحة يوجد اإثبات بع�ض الاإثباتات لا يوجد اإثبات 

�سمولية 
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التنفيذ: 

المنهجيات مطبقة ب�سكل 

�سمولي اأفقياً وعمودياً 

وعلى كافة م�ستويات 

الوحدات التنظيمية 

وفئات المعنيين 

التنفيذ يغطي 4/1 من المجالات ذات لا يوجد اإثبات على التنفيذ 

العلاقة 

التنفيذ يغطي 2/1 من المجالات ذات 

العلاقة 

التنفيذ يغطي التنفيذ يغطي 4/3 من المجالات ذات العلاقة 

كافة المجالات 

ذات العلاقة 

النظامية: 

المنهجية مطبقة بطريقة 

نظامية واآليات التنفيذ 

مخطط لها وتتم ب�سكل 

�سليم ومنطقي وم�ستمر 

الاإثباتات يوجد اإثباتات وا�سحة يوجد اإثبات بع�ض الاإثباتات لا يوجد اإثبات 

�سمولية 
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القيا�ض: 

•القيا�ض الدوري لمدى 
فعالية المنهجيات 

والاأ�ساليب المتبعة 

•القيا�ض الدوري لفعالية  
تطبيق المنهجيات •ملاءمة 

و�سائل القيا�ض

الاإثباتات يوجد اإثباتات وا�سحةيوجد اإثباتبع�ض الاإثباتاتلا يوجد اإثبات

�سمولية

التعلم: 

•ا�ستخدام ن�ساطات 
التعلم  للتعرف على اأف�سل  

الممار�سات المتبعة وتحديد 

فر�ض التح�سين   المحتملة

الاإثباتات يوجد اإثباتات وا�سحةيوجد اإثباتبع�ض الاإثباتاتلا يوجد اأثبات

�سمولية

2.2.3.6.  معايير النتائج: 

اأولً: )�سرح عنا�سر التقييم(:

وهي المعايير التالية: نتائج المتعاملين، نتائج الموارد الب�سرية، نتائج المجتمع، ونتائج الاأداء الرئي�سية ، مع ملاحظة عدم انطباق 

معياري نتائج المتعاملين و نتائج المجتمع على فئة المحكمة المتميزة ، ويتم تقييم كل معيار منها بناء على عنا�سر )R( كما هو 

علامات عنا�سر ADARو�سوح المعيارالمعيار الاأول/ القيادة

الموؤ�س�سية 1/1 وقيمها  الدائرة  ور�سالة  روؤية  القيادة  تبنت  كيف 

وحددت اأهداف الاإدارة

R&ADAلاجزئيانعم

ترجمة روؤية ور�سالة الدائرة اإلى اأهداف وا�سحة للاإدارة.1/1/1

اأهداف 2/1/1 تحقيق  ي�سمن  بما  للدائرة  الموؤ�س�سية  الثقافة  م�ساندة 

الاإدارة من خلال تقديم القدوة الح�سنة في الاأداء وال�سلوك.

وح�سد جهود 3/1/1 المعنيين  الدائرة لجميع  ور�سالة  بروؤية  التعريف 

والر�سالة،  الروؤية  هذه  تحقيق  اأجل  من  بالاإدارة  العاملين 

وت�سجيع ن�سر مبادئ ومتطلبات الجودة والتمييز في الاإدارة.

مراجعة م�ستوى الاأداء والمهارات القيادية ومدى تطويرها.4/1/1

الموؤتمرات 5/1/1 وفي  المتخ�س�سة  المهنية  المجموعات  في  الم�ساركة 

والندوات وخا�سة تلك المتعلقة بالتميز والجودة.

الم�ساركة ال�سخ�سية الفعالة في ت�سجيع عمليات التطوير والاإبداع 6/1/1

والتعلم الم�ستمر و�سمان الا�ستفادة من النتائج.

ت�سجيع روح التعاون والفريق على كافة الم�ستويات في الاإدارة.7/1/1

4- تتم كتابة نقاط القوة وفر�س التح�سين بناء على نتائج الجدول اأعلاه ، مع �سرورة تجنب الجزم عند كتابة فر�س التح�سين 

)نقاط ال�سعف(، بحيث يتم �سياغتها،كالتالي:

 مثال: 
والزيارة  المقابلة  خلال  من  التاأكد  يتم  حتى   ، الاإ�ستراتيجية(  الخطة  وتنفيذ  لاإعداد  منهجية  وجود  مدى  الوا�سح  الغير  )من 

الميدانية.

5- يتم احت�ساب درجة المعيار ا�ستناداً اإلى نموذج التقييم الكمي للمنهجيات ، بحيث يتم البدء من 50%  وال�سعود اأو النزول عن 

المتو�سط بناء على انطباق العنا�سر ومدى توافر الاأدلة.
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مثال :
تبين النتائج اأعلاه وجود نمطية ايجابية في نتائج الدائرة في ر�سا المتعاملين بحيث حققت الم�ستهدفات خلال ال�سنوات الثلاث 

الاأخيرة ، نتيجة للاإجراءات الت�سحيحية والوقائية التي يتم ا�ستحداثها وتنفيذها بناء على تحليل نتائج الا�ستطلاعات وغيرها 

من مدخلات القيا�س )مرفق 5( ، وقد تم تحديد الم�ستهدفات بناء على نتائج الاأداء المحققة ، كما تم عقد مقارنات معيارية مع 

الجهات المتميزة في الحكومة كما هو مو�سح في الجداول اأعلاه ، تم بناء عليها ا�ستحداث عدد )12( مبادرة في خطة الدائرة 2009 

)مرفق 8(.

ثانياً: مثال عملي على تقييم معايير النتائج:

1- مراجعة معايير تقييم الوحدة التنظيمية.

في  مو�سح  هو  كما  المعيار،  �سمن  المندرجة  للاأن�سطة  ومطابقتها  و�سوحها  مدى  وتحديد  بالمعيار  الخا�سة  الجزئية  قراءة   -2

الجدول اأدناه:

  تحديد مدى و�سوح المعيار في طلب التر�سيح وتوافر الاأدلة والاأمثلة، وعلى ثلاث م�ستويات: نعم ، جزئيا ، لا.

  في حال الو�سوح الكلي اأو الجزئي يتم الانتقال اإلى علامات توافر العنا�سر )R(، بحيث يتم و�سع علامة لمدى و�سوح وانطباق 

العنا�سر، وهكذا .. حتى يتم الانتهاء من اأن�سطة المعيار كاملة.

مو�سح في الجدول التالي:

ج
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تقييمهاتعريف العنا�سرالعنا�سر

1.النمطية

)Trend(

للنتائج  القيا�س  عمليات  من  المتحققة  للبيانات  عر�س 

على فترات زمنية متتالية وبما ي�سمح بالمقارنة ما بين 

خلال  تراجعها  اأو  تح�سنها  مدى  وتقدير  النتائج  هذه 

هذه الفترة.

تح�سن  تحقيق  عند  اإيجابياً  النتائج  نمط  يكون 

النتائج  في  ا�ستقرار  و/اأو  النتائج  في  م�ستمر 

الاإيجابية.

2. تحقيق الهدف

)Target(

الاأداء  موؤ�سر  اأو  الهدف   / للغاية  النتائج  تحقيق  مدى 

تطبيق  خلال  من  لتحقيقه  الموؤ�س�سة  ت�سعى  الذي 

منهجية معينة اأو عملية اأو اإجراء.

- مدى تحقيق النتائج للهدف اأو الموؤ�سر المو�سوع.

- مدى ملاءمة الهدف اأو الموؤ�سر المو�سوع وواقعيته 

وطموحه ، ومدى درجة التحدي فيه.

3. المقارنة المرجعية

)Comparison(

)Benchmarking(

نتائج  مع  المتحققة  للنتائج  البينية   / المعيارية  المقارنة 

مقابلة لاأف�سل الموؤ�س�سات في المجال مو�سوع المقارنة.

المقابلة  تلك  مع  النتائج  بين  ما  المقارنة  اإجراء   -

لموؤ�س�سات مماثلة ومتميزة محلياً وعالمياً.

بالن�سبة  الموؤ�س�سة  موقع  وتحديد  المقارنة  تحليل   -

لتلك الموؤ�س�سات.

4. العلاقة ال�سببية

)Causality(

النتائج  بين  ال�سببية  العلاقة  بت�سخي�س  الموؤ�س�سة  قيام 

المتحققة وبين المنهجيات والن�ساطات الم�سببة لها

مدى قيام الموؤ�س�سة بربط النتائج بالمنهجيات الم�سببة 

لها وتحديد الفر�س التح�سينية والتطويرية.

5.المجال

)Scope(

ذات  والجوانب  المجالات  لكافة  النتائج  تغطية  مدى 

العلاقة بالوزارة من خدمات ومنتجات و فئات معنية.

- النتائج تغطي كافة المجالات والمقايي�س و الموؤ�سرات  

ذات العلاقة بخدمات الوزارة / الموؤ�س�سة.

التنظيمية  الوحدات  كافة  اإلى  م�سنفة  النتائج   -

والخدمات والفئات والقطاعات الم�ستهدفة.
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4- يتم احت�ساب درجة المعيار ا�ستناداً اإلى نموذج التقييم الكمي للمنهجيات، بحيث يتم البدء من 50% وال�سعود اأو النزول عن 

المتو�سط بناء على مدى انطباق العنا�سر ومدى توافر الاأدلة.
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النمطية :
-تحسين 

مستمر في 
النتائج و/

أو  استقرار 
في النتائج 
الايجابية 

1/4 من النتائج ايجابية و/ أو مستقرة بشكل ايجابي لا يوجد نتائج 
على مدى 3 سنوات 

1/2 من النتائج ايجابية و/ أو مستقرة بشكل ايجابي 
على مدى 3 سنوات 

3/4 من النتائج ايجابية و/ أو مستقرة بشكل ايجابي 
على مدى 3 سنوات 

كافة النتائج ايجابية و/ أو 
مستقرة بشكل ايجابي على 

مدى 3 سنوات 

تحقيق الهدف:
-مدى تحقيق 

النتائج 
للأهداف 
الموضوعة

- مدى ملاءمة 
الهدف )واقعي 
وفيه تحدي( 

كافة الأهداف ملائمة ومحققة3/4 الأهداف ملائمة ومحققة 1/2 الأهداف ملائمة ومحققة1/4 الأهداف ملائمة ومحققةلا يوجد نتائج

المقارنة 
والقياس:

مدى عقد 
مقارنة معيارية 
للنتائج المقابلة  

لمؤسسات 
مماثلة 

ومتميزة.
- الوضع 
النسبي 

للمؤسسة 
وفق المقارنة 

المعيارية 

المقارنة والقياس موجودة المقارنة والقياس موجودة لدى 3/4 النتائج المقارنة والقياس موجودة لدى 1/2 النتائج المقارنة والقياس موجودة لدى 1/4 النتائجلا يوجد نتائج
لدى النتائج 

العلاقة 
السببية:

-مدى ارتباط 
النتائج 

بالمنهجيات 
المتبعة 

لتحقيقها 

العلاقة السببية موجودة لدى العلاقة السببية موجودة لدى 3/4 النتائجالعلاقة السببية موجودة لدى 1/2 النتائجالعلاقة السببية موجودة لدى 1/4 النتائج لا يوجد نتائج
كافة النتائج
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المجال:
-النتيجة 

تغطي كافة 
المجالات ذات 

العلاقة
- النتيجة 

مصنفة إلى 
كافة الفئات 

المعنيين 
والوحدات 

التنظيمية 
والقطاعات 
المستهدفة 

النتائج تغطي كافة المجالات النتائج تغطي 3/4 من المجالات ذات العلاقة النتائج تغطي 1/2 من المجالات ذات العلاقة النتائج تغطي 1/4 من المجالات ذات العلاقة لا يوجد نتائج
ذات العلاقة 

100 95 90 85 80 75 70 65 60 55 50 45 40 35 30 25 20 15 10 5 0 المجموع 

 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

المعيار ال�ساد�س/ نتائج المتعاملين

علامات عنا�سر )R(و�سوح المعيارمقايي�س راأي المتعاملين 1/6
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الانطباع العام: 1/1/6

- الات�سال

- المرونة

- المبادرة

- الا�ستجابة

- العدل والاهتمام و التفهم

الخدمات:2/1/6

- الجودة والنوعية 

- درجة الاعتمادية

- الاإبداع في الت�سميم

- مدى ملاءمة الخدمة

تقديم الخدمة:3/1/6

- �سلوك وكفاءة الموظفين

- الن�سيحة والدعم

- الاأدلة والوثائق المتعلقة بالخدمات

- معالجة �سكاوي المتعاملين

- تدريب المتعاملين على كيفية 

  الح�سول على الخدمة

- مدة الا�ستجابة

ال�سفافية:4/1/6

-�سهولة الو�سول للمعلومات

- �سفافية متطلبات واإجراءات الح�سول على الخدمة

3- تتم كتابة نقاط القوة وفر�س التح�سين بناء على نتائج الجدول اأعلاه، مع �سرورة تجنب الجزم عند كتابة فر�س التح�سين 

)نقاط ال�سعف(، بحيث يتم �سياغتها كالتالي: )من الغير الوا�سح مدى وجود اآليات لقيا�س ر�سا ال�سركاء الاإ�ستراتيجيين( ، 

حتى يتم التاأكد من خلال المقابلة والزيارة الميدانية.
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�سوابط احت�ساب مجموع النقاط لمعايير الممكنات والنتائج لفئتي المحكمة المتميزة وفئة الإدارة المتميزة:

1- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأقل من )15%( من درجة المعيار، يتم احت�ساب المتو�سط لدرجات المقيمين.

مثال )1(: درجة المعيار )130(، اإذا كان الفرق اأقل من )20( درجة، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )2(: درجة المعيار )50(، اإذا كان الفرق اأقل من )8( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )3(: درجة المعيار )100(، اإذا كان الفرق اأقل من )15( درجة، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )4(: درجة المعيار )60(، اإذا كان الفرق اأقل من )9( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )5(: درجة المعيار )160(، اإذا كان الفرق اأقل من )24( درجة، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )6(: درجة المعيار )200(، اإذا كان الفرق اأقل من )30( درجة، يتم احت�ساب المتو�سط.

مثال )7(: درجة المعيار )40(، اإذا كان الفرق اأقل من )6( درجات، يتم احت�ساب المتو�سط.

2- اإذا كان الفرق بين درجات اأع�ساء فريق التقييم اأكثر عن )15%( من درجة المعيار، يتم مناق�سة الاأ�سباب والمبررات بين اأع�ساء 

الفريق للتو�سل اإلى درجات متقاربة لا تتجاوز )15%( من درجة المعيار لاحت�ساب المتو�سط.

عدم  وعند  والمبررات،  الاأ�سباب  ا�ستعرا�س  مع  اللجنة  من�سق  على  الخلاف  محل  المعايير  عر�س  يتم  الاتفاق،  عدم  حال  في   -3

التو�سل لاتفاق، يتم اإعادة تقييم المعيار من قبل من�سق اللجنة، ويتم احت�ساب الدرجة كالتالي:

مثال: درجة المعيار )130( درجة.

درجة المقيم الاأول: )110( درجات

درجة المقيم الثاني: )84( درجة

الفرق بين درجتي المقيم الاأول والثاني اأكثر من)20( درجة، يتم عر�س المعيار محل الخلاف على من�سق اللجنة والذي يقوم 

باإعادة تقييم المعيار، ويتم احت�ساب الدرجة كما يلي، على اأن يكون تقييم من�سق اللجنة نهائي.

درجة رئي�س اللجنة: )92( درجة.

متو�سط درجتي المقيمين الأول والثاني: 

متو�سط نتيجة النقطة )اأ( ودرجة رئي�س اللجنة:

المتو�سط  ح�ساب  بعد  الطلب  عليها  يح�سل  قد  والتي  للاأعلى  الن�سف  درجة  تجبر  للطلب،  النقاط  مجموع  احت�ساب  عند   -4

)مثال: 92.5 درجة تجبر اإلى 93 درجة(.

5- ويتم احت�ساب الدرجات النهائية بناء على العمليات الح�سابية التالية:

اأولً: معايير الممكنات:

يتم احت�ساب درجة المعايير الرئي�سية من خلال متو�سط درجات المعايير الفرعية، ثم اإجراء العمليات الح�سابية التالية:

اأ- معيار )القيادة( = الدرجة × 1.0 

ب- معيار )ال�سيا�سة والاإ�ستراتيجية( = الدرجة × 0.8

ج- معيار )الموارد الب�سرية( = الدرجة × 0.9

د- معيار )ال�سراكة والموارد( = الدرجة × 0.9

و- معيار )العمليات( = الدرجة × 1.4

ثانياً: معايير النتائج:

يتم احت�ساب الدرجات من خلال العمليات الح�سابية التالية:

اأ- معيار نتائج المتعاملين: 

- مقايي�س راأي المتعاملين: الدرجة × 0.75

- موؤ�سرات اأداء المتعاملين: الدرجة × 0.25

- المجموع × 2.0

ب- معيار نتائج الموارد الب�سرية:

- مقايي�س راأي الموارد الب�سرية: الدرجة × 0.75

- موؤ�سرات اأداء الموارد الب�سرية: الدرجة × 0.25

- المجموع × 0.9

ج. معيار نتائج المجتمع:

- درجة المعيار × 0.6

د. معيار نتائج الاأداء الرئي�سية:

- مخرجات الاأداء الرئي�سية: الدرجة × 0.5

- موؤ�سرات اأداء المتعاملين: الدرجة × 0.5

- المجموع × 1.5

ثالثاً: الدرجة النهائية:

بعد تنفيذ العمليات الح�سابية اأعلاه، يتم ا�ستخراج الدرجة النهائية من خلال مجموع الدرجات.
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   الأهداف الذكية

يجب �سياغة كل هدف بطريقة وا�سحة ومحددة لا تترك مجالًا للت�ساوؤل حول ما يجب تحقيقه.محدد

يجب اأن يكون الهدف قابلًا للقيا�س من خلال اعتماد معايير الاأداء المعروفة وهي : قابل للقيا�س 

العملاء  مع  والتعامل  م�ستوى الخدمة  اأو  الدقة  اأو  الجودة  لمقايي�س  بالن�سبة  متعلق بما يمكن تحقيقه   : الأثر 

)الداخليين والخارجيين( اأو عن�سر الابتكار .

الكم : من ناحية حجم العمل الذي ينجزه الموظف اأو وحدة العمل.

اأو  المتراكم  العمل  اأو حجم  المو�سوعة  الزمنية  بالجداول  المهام مقارنة  لاأداء  الا�ستجابة  �سرعة  ناحية  من   : المدة 

المواعيد المحددة للاأداء.

فعالية التكلفة : من ناحية تحقيق وفر في الم�ساريف الحكومية اأو �سبط النفقات .

يجب اأن تكون الاأهداف المو�سوعة محل اتفاق بين الموظف ومديره .متفق عليه

الموظف ولكن في حدود واقعي الوظيفي لدى  والتطور  التحدي  روح  ت�ساعد على تحفيز  الاأهداف بطريقة  يجب و�سع 

الواقع والم�ستطاع تفادياً لحدوث الياأ�س والاإحباط بالن�سبة للموظف.

اأ�سا�س �سمن اإطار زمني المراجعة على  تواريخ  المثال يمكن تحديد  �سبيل  ، على  اإطار زمني محدد لا�ستكمال كل هدف  يجب و�سع 

�سهري اأو ربع �سنوي اأو ن�سف �سنوي.

   أهم المصطلحات المستخدمة :-

التفرد والتفوق الاإيجابي في الاأداء والممار�سات والخدمات المقدمة وهو يعتبر مرحلة متقدمة من الاإجادة في العمل التميز

والاأداء الكفء والفعال والمبنى على مفاهيم اإدارية رائدة تت�سمن التركيز على الاأداء والنتائج وخدمة المتعاملين 

الم�ستمر  والتح�سين  الب�سرية  الموارد  واإ�سراك  العمليات  وتطوير  والحقائق  بالمعلومات  والاإدارة  الفعالة  والقيادة 

والابتكار وبناء �سراكات ناجحة.

اإنجاز متميز غير تقليدي يهدف اإلى ا�ستحداث / تح�سين المنتجات اأو الخدمات اأو العمليات من خلال تبني فكرة الاإبداع 

اأو م�سروع اأو تقنية تعتبر جديدة في ذاتها اأو جديدة في تطبيقاتها مما يحقق الدائرة ال�سبق والريادة .

مجموعة الانجازات والنتائج النهائية التي يحققها الاأفراد اأو مجموعات العمل اأو الوحدات التنظيمية اأو الدائرة الاأداء

الحكومية.

   أسلوب الرادار
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- النمطية: يكون نمط النتائج اإيجابياً عند تحقيق تح�سن م�ستمر في النتائج و/اأو ا�ستقرار في النتائج الاإيجابية.

- تحقيق الأهداف: مدى ملاءمة الهدف اأو الموؤ�سر المو�سوع )محدد - قابل للقيا�س - متفق عليها - واقعي - �سمن اإطار زمني( 

.SMARAT
 - المقارنة: المقارنة المعيارية / البيئية للنتائج المتحققة مع نتائج مقابلة لاأف�سل الموؤ�س�سات في المجال مو�سوع المقارنة.

- العلاقة ال�سببية: مدى قيام الموؤ�س�سة بربط النتائج بالممنجيات الم�سببة لها وتحديد الفر�س التح�سينية والتطويرية.

- المجال: مدى تاغطية النتائج لكافة المجالات والجوانب ذات العلاقة بالدائرة اأو الموؤ�س�سة من خدمات ومنتجات وفئات معلبة.
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- ال�سلامة والمنطقية: مدى منطقية المنهجية لمتابعة اإجراءات عمل واآليات محددة ووا�سحة وموثقة ومقنعة تلبي احتياجات 

المتعاملين والجهات المعنية.

- الترابط والتكامل: مدى دعم المنهجية وتوافقها مع �سيا�سة وا�ستراتيجية الموؤ�س�سة ومدى ترابطها وتكاملها مع المنهجيات 

الاأخرى.
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t( وعمودياً �سمن كافة اأفقياً  ب�سكل �سمولي،  المنهجية  الموثقة �سمن  الفعلي للمنهجيات والاأ�ساليب  التطبيق  التنفيذ: مدى   -

الاإدارات والوحدات الاإدارية وعلى كافة الم�ستويات التنظيمية.

�سليم ومت�سق وم�ستمر وبما  ب�سكل  وتتم  لها  تنفيذ موثقة ومخطط  واآليات  المنهجية مطبقة بطريقة نظامية  - النظامية: 

ي�سمن فاعلية تطبيق المنهجية.
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- قيا�ص: قيا�س مدى فعالية المنهجيات المتبعة وفعالية تطبيقها وقيا�س مدى تحقيق النتائج المرجوة. 

اأو الخارجي، اجتماعات المراجعة الاإدارية،  مدى ا�ستخدام ن�ساطات التعلم المختلفة )المقارنة البيئية، التقييم الذاتي  - تعلم: 

التدقيق( للتعرف على فر�س التح�سين الملائمة.

- تح�سين: مدى تحليل مخرجات عمليات التقييم والقيا�س ون�ساطات  التعلم للتعرف على مجالات التح�سين وتحديد اأولوياتها 

والتخطيط لها وتنفيذها.
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والمعدات التقنيات الحديثة والاآليات  والاأدوات  الو�سائل  وتت�سمن  المختلفة  المجالات  في  البحوث  عن  الناتجة  العملية  التطبيقات 

والتجهيزات المتطورة التي ت�ساعد الدائرة الحكومية على اإنجاز مهامها باأ�سلوب فعال وكفء.

مجموعة عمليات جمع ون�سخ وتحليل وتنظيم وتخزين وا�سترجاع المعلومات اأو الوثائق ح�سب احتياجات جميع التوثيق

المعنيين.

نطاق �سامل متكامل من قيم واأخلاقيات واآداب وممار�سات العمل ال�سائد في الدائرة الحكومية المعنية.ثقافة الدائرة

تلبية الاحتياجات دائمة التغير لكافة الفئات المعنية من خلال تقديم خدمة عالية القيمة مع التاأكيد على الالتزام الجودة

بتحقيق ر�سا المتعاملين ب�سكل متوا�سل.

تحديد الاأعمال والن�ساطات المحددة لتحقيق الاأهداف الاإ�ستراتيجية بعيدة المدى وق�سيرة المدى، وتحتوي الخطة خطط العمل

على تفا�سيل الموارد المتاحة والجدول الزمني لتنفيذ الم�ساريع.

عبارة تمثل ت�سوراً للم�ستقبل بين طموح الدائرة الحكومية وما ت�سعى اأن تكون عليه م�ستقبلا.روؤية الدائرة

بيان تتم �سياغته بحيث ي�سمل الغر�س الاأ�سا�سي الذي اأن�سئت الدائرة الحكومية من اأجل تحقيقه، وما تتوقعه ر�سالة  الدائرة

منها جميع الفئات المعنية ، وت�سف الر�سالة مجمل عمل الدائرة ، ومن الملائم اأن تكون ق�سيرة ووا�سحة و�سهلة 

الحفظ.

تمثل المبداأ العام وت�سرفات و�سلوكيات موظفي الدائرة الحكومية والعادات والمعتقدات ال�سائدة بينهم التي ترتكز قيم الدائرة

عليها علاقات العمل وهي تعك�س وتعزز ثقافة موؤ�س�سية معينة.

تفكير ال�سيا�سات يوجه  الذي  العام  الم�سار  ال�سيا�سات  الحكومية،وتحدد  للدائرة  العام  والتوجه  الرئي�سية  القواعد  تمثل   

الم�سوؤولين اأثناء عملية اتخاذ القرارات في مختلف جوانب العمل في الدائرة الحكومية.

علاقة بين طرفين تقدم قيمة م�سافة للمتعاملين،وتحتاج الدائرة لبناء �سراكات مع المتعاملين والموردين والهيئات ال�سراكة

لهم  ممن  وغيرهم  المحلي  المجتمع  وفئات  الت�سريعية  وال�سلطات  الحكومية  والموؤ�س�سات  والدوائر  والهيئات  التعليمية 

علاقة بعمل الدائرة من اأجل تحقيق الاأهداف المخطط لها.

منح جميع المعنيين الفر�س الكافية للاإطلاع والتعرف على المعلومات والقرارات ذات العلاقة مت�سمنة مبررات ال�سفافية 

اتخاذها والجهات الم�سوؤولة عنها والنتائج المترتبة عليها.

�سل�سلة اإجراءات وخطوات تحدد لها مدخلات من الموارد المختلفة )مادية ، ب�سرية( ت�سمن تقديم خدمة اأو منتج العمليات

اأو اإنجاز عمل معين .

العمليات التي من خلالها يتم اإنجاز المهام والاأن�سطة والخدمات الاأكثر اأهمية وتاأثيراً على نتائج واأعمال الدائرة العمليات الرئي�سية

الحكومية.

ن�سبة الموارد المخطط لا�ستخدامها اإلى الموارد الم�ستخدمة فعلياً في تحقيق الانجازات اأو الاأداء خلال فترة زمنية الكفاءة

معينة.

معدل / ن�سبة الانجاز الذي تحققه الوحدة من الموارد اأو عن�سر الاإنتاج خلال فترة زمنية محددة.الاإنتاجية 

الاإجراءات اأنظمة العمل وتحدد  ت�سير  التي  الموثقة  وال�سيا�سات  والتعليمات  والاأوامر  والقرارات  والقوانين  اللوائح  مجموعة 

والمعايير والخطوات الواجب اتخاذها اتجاه عمل ما.

عملية تن�سيق واإي�سال ومراقبة التغير في الاأنظمة والممار�سات في الدائرة. اإدارة التغيير

الدائرة اإدارة العمليات وخدمات  واأن�سطة  مهام  باإنجاز  المرتبطة  العمليات  في  والتحكم  وتنفيذ  ت�سميم  في  المتبعة  المنهجية 

الحكومية.

المتاحة من مالية وممتلكات وب�سرية اإدارة الموارد  الموارد  المتبعة في تخطيط وتنظيم ورقابة وتوجيه وتاأمين جميع  المنهجية 

ومعلومات بهدف بلوغ غايات الدائرة الحكومية وتحقيق اأهدافها.

مجموعة الوثائق )الاإر�سادات( التي ي�ستر�سد بها الموظفون في اأدائهم لاأعمالهم وهي تت�سمن �سيا�سات واإجراءات اأدلة العمل

العمل.

معدل / ن�سبة الانجاز الذي تحققه الوحدة الواحدة من الموارد اأو عن�سر الاإنتاج خلال فترة زمنية محددة.الاإنتاجية

خطوات تنفيذية وو�سائل وا�سحة ت�ستخدم لتوجيه الدائرة الحكومية اإلى الم�ستوى الذي ترغب في الو�سول اإليه، الا�ستراتيجيات

وهي الاأ�ساليب الم�ستخدمة ل�سد الثغرات بين الو�سع القائم والاأداء الم�ستقبلي اأو المثالي المن�سود.

المادة الاأولية من الاأرقام اأو الحروف اأو الرموز اأو الحقائق التي ت�سف مو�سوعاً اأو فكرة اأو حالة.البيانات

اأ�سلوب اإداري لتحقيق التميز من خلال موا�سلة اإدخال تعديلات جزئية اأو �سغيرة على العمليات ومعايير الاأداء التح�سين الم�ستمر

للارتقاء بها اإلى م�ستويات اأف�سل.

فح�س الحقائق والبيانات التي يتم تجميعها داخل الدائرة الحكومية من اأجل اتخاذ قرارات ر�سيدة وفعالة من التحليل

اأجل تحقيق اأف�سل النتائج.

عملية منهجية ت�سمن ت�سور م�ستقبل من�سود للدائرة الحكومية من خلال تحديد روؤية ور�سالة ا�ستراتيجيات التخطيط الا�ستراتيجي

واأهداف محددة و�سبل تحقيقها انطلاقاً من الو�سع الراهن.

ا�ستحداث ما يلزم للا�ستجابة للمتطلبات الجديدة اأو اإدخال تح�سينات اأ�سا�سية على الو�سع القائم.التطوير

تح�سيل المعلومات واكت�ساب المعرفة وتطبيق الممار�سات المتعلقة بهذه المعلومات والمعارف التي توؤدي اإلى التح�سين التعلم الموؤ�س�سي

اأو التغيير نحو الاأف�سل ، وي�سمل ذلك المقارنات المعيارية والمراجعة والتقييم الداخلي و الخارجي ودرا�سات اأف�سل 

الممار�سات والاإطلاع على اأف�سل التجارب.



114115

درجة تقابل الاإنجاز اأو الاأداء مع الاأهداف المو�سوعة خلال فترة زمنية محددة، تقا�س الفعالية بمدى تحقيق هذه الفعالية

الاأهداف.

اإدراك ما ت�ستحقه الخدمة اأو العملية من جهد مبذول اأو ر�سوم مدفوعة.القيمة 

الهيئة العليا الم�سوؤولة عن توجيه الدائرة اأو الموؤ�س�سة الحكومية و�سيا�ستها ب�سورة عامة وقيادة مواردها الب�سرية القيادة 

نحو تحقيق روؤيتها ور�سالتها ، وت�سم المدير العام ونوابه وم�ساعديه ومديري الوحدات التنظيمية وغيرهم من 

الم�سرفين الذين يتحملون م�سوؤوليات قيادية.

 جميع من يت�سل اأو يتعامل مبا�سرة مع الدائرة الحكومية لتلقي خدمة اأو منتج.المتعاملون

كم مترابط من المعلومات يوؤدي لبناء وعي وفهم للحقائق في مجال معين واكت�ساب للمعلومات عن طريق التجربة المعرفة

اأو البحث. 

اإطار المعلومات اأو تف�سيرها في  اأو لا�ستعمال محدد  التي يتم تنظيمها ومعالجتها وتحليلها لتحقيق هدف معين  البيانات 

هيكلي معين بما ي�سمن فعالية �سنع القرارات.

المقارنة المعيارية / 

المرجعية

اأو موؤ�س�سات متميزة في مجالات محددة للتعرف على اأف�سل الممار�سات على الم�ستوى  المقارنة مع هيئات اأو دوائر 

المحلي اأو الاإقليمي اأو الدولي في نف�س نطاق العمل اأو خارجه بهدف الا�ستفادة والتعلم منها.

معلومات كمية اأو نوعية ت�سف المخرجات واأداء العمليات في الدائرة الحكومية.مقايي�س الاأداء

طريقة موثقة تحدد اأ�سلوباً محدداً للعمل ، وت�سمن الان�سجام والتوافق في كيفية القيام بعمل اأو مهمة ما.المنهجية

ت�سير اإلى الاإدارات اأو الاأق�سام اأو ال�سعب الفرعية المبينة على الهيكل التنظيمي للدائرة الحكومية.الوحدات التنظيمية

فئات الحوكمة جميع  مع  والعلاقات  والحقوق  الم�سوؤوليات  يحدد  وهو   ، الموؤ�س�سي  الم�ستوى  على  والتوجيه  للرقابة  نظام 

المعنيين بالهيئة / بالدائرة / بالموؤ�س�سة ويو�سح القواعد والاإجراءات اللازمة ل�سنع القرارات الر�سيدة المتعلقة 

بعمل الهيئة / الدائرة/ الموؤ�س�سة. وهو نظام يدعم العدالة وال�سفافية والم�ساءلة الموؤ�س�سية ويعزز الثقة والم�سداقية 

في بيئة العمل.



116117
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أولًا: فئات التميز الإداري
فئة الإدارة المتميزة

إدارة القضايا الشرعية

التجربة الإدارية المتميزة
تجربة أسبوع التوظيف في المحاكم

فريق العمل المتميز
فريق تطوير وتبسيط الإجراءات

المشروع التقني/الفني المتميز
قاعدة بيانات المعرفة القانونية

   الفائزون بجوائز محاكم دبي2006

ثالثاً: فئات التميز الوظيفي

الموظف المتميز في 
الوظائف المتخصصة

عبدال�سلام دروي�ص

الموظفة المتميزة 
في المجال الإداري

�سميرة ابراهيم

القاضي المتميز
القا�سي/ علي الذباحي

ثانياً: فئة التفوق الوظيفي الخاصة
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الموظفون الجدد
محمود �سم�سون

الموظفة المتميزة
رابعة الزرعوني

أولًا: فئات التميز الإداري
فئة الإدارة المتميزة

الإدارة الفنية

التجربة الإدارية المتميزة
تجربة تسوية التركات

فريق العمل المتميز
فريق القيادة بالإدارة الفنية

المشروع التقني/الفني المتميز
نظام الخدمات العامة

   الفائزون بجوائز محاكم دبي2007

الموظف المتميز
محمد العبيدلي

الموظف المتميز في 
المجال الميداني

عبدالرحيم غريب
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ثالثاً: فئات التميز الوظيفي

الموظف المتميز 
في الوظائف المتخصصة

خالد عبدالكريم

الموظف المتميز 
في المجال الإداري

مو�سى غانم

ثانياً: فئة التفوق الوظيفي الخاصة

القاضي المتميز
القا�سي/ د. جمال ال�سميطي

الموظف المتميز 
في المجال الميداني

يعقوب محمد اأحمد

الموظفون الجدد
فاطمة المناعي

الموظف المتميز
ابراهيم الحو�سني

الموظفة المتميزة
مريم ح�سن المري
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القاضي المتميز
القا�سي/ عبدالقادر مو�سى

القاضي المتميز
القا�سي/ محمد م�سعد ال�سريف

أولًا: فئات التميز الإداري
فئة الإدارة المتميزة

)إدارة القضايا المدنية(

التجربة الإدارية المتميزة
)نظام قاضي التحضير(

فريق العمل المتميز
)فريق تطوير العمل المؤسسي بإدارة خدمات القضايا(

القسم المبدع
)قسم شئون المحامين والخبراء والمترجمين(

ثانياً: فئة التفوق الوظيفي الخاصة   الفائزون بجوائز محاكم دبي2008   

ثالثاً: فئات التميز الوظيفي

الموظف المتميز في 
الوظائف المتخصصة

عبدالعزيز الحمادي

الموظف التميز 
في المجال الإداري

عبدالله النواب
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الموظف المتميز 
في المجال الميداني

ها�سم الها�سمي

الموظف المتميز
عمر محمد �سريف

فئة التحدي الخاصة
في�سل م�سعود

الموظف المبدع
عبدالله الكعبي

الموظفة المتميزة
عائ�سة الهاملي

الموظفون الجدد
خالد عي�سى البلو�سي

فئة الموظف الأكثر تميزاً
ها�سم الها�سمي
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أولًا: فئات التميز الإداري
فئة المحكمة المتميزة

المحكمة العمالية

فئة الإدارة المتميزة
إدارة الرقابة المالية

المبادرة الإدارية المتميزة
منتدى الكاتب العدل

فريق العمل المتميز
فريق نشر المعرفة

المشروع التقني/الفني المتميز
مشروع تطبيق نظام بطاقة الهوية الوطنية

القسم المبدع
قسم الخدمات العامة

فئة تعزيز الهوية الوطنية
إدارة الموارد البشرية

ثانياً: فئة التفوق الوظيفي الخاصة

ثالثاً: فئات التفوق الوظيفي

القاضي المتميز
القا�سي/ محمد ثروت عبدالمنعم

فئة التحدي
ال�سيد/جمال المقبالي

 القاضي المتميز
القا�سي/ د. اأحمد ح�سن المطوع

فئة التحدي
الآن�سة/هدى اأحمد �سالح 

   الفائزون بجوائز محاكم دبي2009   
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فئة الموظفون الجدد
ال�سيدة/ اأ�سماء عمر الماجد

 فئة الموظف المبدع
الآن�سة/ جميله را�سد الهاملي

الموظفة المتميزة
الآن�سة/ فاطمة �سلطان الجلاف

الموظف المتميز 
في المجال الميداني
ال�سيد/ توفيق محمد توفيق

الموظف المتميز في 
التخصصي المجال 

ال�سيد/ جا�سم حمد الزرعوني

الموظف المتميز 
في المجال المالي

ال�سيدة/ مريم عبدالله ال�سويدي

الموظف المتميز في 
المجال التقني/ الهندسي

ال�سيد/ خالد اأحمد محمد �سرحان

الموظف المتميز 
في المجال الإداري
ال�سيد/ حمد عبدالله علي



الريادة في عمل المحاكم

جميع الحقوق محفوظة لمحاكم دبي

لا يجوز ا�ستن�ساخ اأو تخزين اأوتحويل اأي جزء من هذا الكتاب اإلى اأي �سكل اأو و�سيط مادي اآخر، �سواء كان 

اإلكترونياً اأو مطبوعاً اأو م�سوراً اأوم�سجلًا اإلا باإذن خطي من محاكم دبي.






