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إدارة المواهب : الجزء الثان 

Part 2: Talent Management 
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تعريف إدارة المواهب•

عملية إدارة المواهب•

•  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

•  
المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيف 

أسس التخطيط•

الحساسةالمناصب •

المستقبليةكيفية تحديد المتطلبات •

ةأجندة الدورة التدريبي
Course Agenda
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الجدارات•

جاهزية المواهب•

تقييم الأداء•

تقييم الإمكانات•

والتطويرأدوات مركز القياس •

ةأجندة الدورة التدريبي
Course Agenda
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ما ه  عملية تطوير المواهب؟•

طرق تطوير المواهب•

نموذج التعلم•

عملية التدريب•

تقييم عملية التدريب•

ةأجندة الدورة التدريبي
Course Agenda
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ة الأولى المحاض 
Lecture 1

ما ه  إدارة المواهب؟
What Is Talent Management?

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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تعريف إدارة المواهب•

عملية إدارة المواهب•

•  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

•  
المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيف 

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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  تتضمنها•
معرفة ما ه  إدارة المواهب والأسس الت 

  كواحدة من أهم عمليات التخطيط لإدارة الكوادر •
يةمعرفة أسس عملية التعاقب الوظيف  البشر

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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بناء قدرات المنظمة 
ةمن خلال القوى العامل

ات تنمية المهارات المتسارعة ذ
الأشخاص)الإمكانات العالية 

(يذيونكبار التنف/التنفيذيون

  
التطوير المهت 

تعريف إدارة المواهب
Talent Management Definition
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استخدام مجموعة متكاملة إدارة المواهب ه  •

ظ تحدد وتحتفمن الأنشطة لضمان أن المنظمة

  بحاجة إلالمواهبأفضلوتحفز وتطور
يهاالت 

  المستقبل لتأمي   تدفق المواهب
.الآن وف 

الجاذبية

حتفاظال 

المشاركةالتحفي   

تطوير
المواهب

إدارة المواهب
Talent Management

التخطيط
للمسار 
  
الوظيف 
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البدائل المخصصة
ها من التطبيق اتوغي 

ليةالرافض للعممتثالال 
اف بالقيمة المهنية لإدال • ارة عي 

. المواهب

ولكنوتحديد الموهبة تعريف •
لكذبناءً على ات المتبعة الإجراء

.ةمحدود

إدراج إدارة المواهب كنشاط إداري 
مع قادة المواهب الماهرين 

.كمدربي   للمواهب

أ ز الموهبة جزء ل يتج
النشاط التجاري من

اتيج   ال  .سي 

منحت  نمو إدارة المواهب
Talent Management Growth Curve
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اء والإبقتحديد واختيار وتطوير 
فضل المواهبأعلى

بدائل عالية وتطويرد تحدي
للمناصب الحرجةالجودة

كات الناجحة ممارسة الشر
Successful Companies Practice
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يجسدون ويمثلون القيم 
.الأساسية للمؤسسةجداراتوال

ة من الأفراد الذين أظهر  وامجموعة صغي 
  
إنجازات متفوقة على الجانب الفت 

  تم تحقيقها ب)
شكل الأهداف الفنية الت 

(.بالغ وملحوظ

يؤخر خسارتهم أو غيابهم يعيق و 
بشدة نجاح المنظمة ونموها 

.المحتمل

ان الزملاء والأقر )قادرون على إلهام الآخرين 
، وما إلى ذلك زات لتحقيق إنجا( والمرؤوسي  

ا
ً
.بأداء أفضل أيض

أفضل
المواهب

أفضل المواهب ه  

كات الناجحة ممارسة الشر
Successful Companies Practice
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01

ستبدالجهود ال  02

  التعاقبتخطيط 
الوظيف  03

  
إدارة التعاقب الوظيف 

  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning
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  التعاقب الوظتخطيط 
يف    

البدائلإدارة التعاقب الوظيف 

حدث تفاعلى  يتحقق•
على المدى القصي  ويكون

( حل سري    ع)بحاجة إلى 
لضمان استمرارية العمليات

يل التوص"اختيار موظف •
اجة المتاح للح" والتشغيل

الفورية

01 03

د عملية استباقية لتحدي•
ةالمناصب الإدارية الحساس

3أو 2يهتم بالمستويات •
الإدارية العليا

ر تشعر بالقلق إزاء تطوي•
عدد قليل مختار

02

النظام الديناميك  •
مةيهتم بجميع مناصب المنظ
على جميع المستويات

يركز  على  بناء•
تخطيط مواهب شامل

لجميع المناصب الهامة عي  
ةجميع المستويات التنظيمي

  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning
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إدارة التعاقب 
  
  الت 

الوظيف 
ب تغط  كل مناص
المنظمة

ب تخطيط التعاق
  المواءم

ة الوظيف 
اتيجي ة مع السي 
والمدعومة
من الإدارة 
ومجلسها

الجهد الأول 
  تخطيط

ف 
التعاقب 
  
الوظيف 

ئل تخطيط البدا
كآلية رد فعل

  جهود 
التعاقب الوظيف 

مو
الن
ى 
تو
س
م

  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning
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01.

اتيجية التنظيميةمع ال  سي 

التكامل

02.

نامج   الي 
لجميع المستفيدون ف 

مشاركة الإدارة العلياوعلى وجه الخصوص

مسؤوليات محددة بشكل جيد

03.

مصمم خصيصًا ليناسب 
اتيجية وثقافة المنظمة اسي 

الجداراتإطار 

04.

صالحة وموثوقة

أدوات التقييم

05.

هذا يعالج فجوات الجاهزية المعروفة

ملبعضهخلفاءتطوير الموظفي   ال

06.

نامج يحقق نتائجه للتأكد من أن الي 

ممتد إلى جميع المستويات المنظمة

  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning
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يخفف من المخاطر.01

اتيجية ل.02   تحقيق الأهداف السي 
لمؤسسةيساهم ف 

منظمةيؤدي إلى الحتفاظ بالمعرفة ونقلها داخل ال.03

يفرض عائد استثمار أفضل لتنمية المواهب.04

  إذا تم بشكلال
حيحصتخطيط وإدارة التعاقب الوظيف 

  
التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning
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ون المدراء المباسرر التنفيذيلرئيساالخلفاء ية الموارد البشر

  
المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning Stakeholders
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المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning Stakeholders
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1
  والطلب المؤسس  •

تخطيط التعاقب الوظيف 

2
تحديد جاهزية المواهب•

3
تطوير المواهب•

4
تحسي   العملية•

  
المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning Stakeholders
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ة الثانية المحاض 
Lecture 2

  والطلب المؤسس  
تخطيط التعاقب الوظيف 

Career Succession Planning 

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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أسس التخطيط•

ةالمناصب الحساس•

كيفية تحديد المتطلبات المستقبلية•

الجدارات•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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•  
فهم أسس التخطيط للتعاقب الوظيف 

معرفة كيفية تحديد المناصب الحساسة•

فهم أهمية استخدام الجدارات•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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1
  والطلب المؤسس  •

تخطيط التعاقب الوظيف 

2
تحديد جاهزية المواهب•

3
تطوير المواهب•

4
تحسي   العملية•

  
عملية التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning Process
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  والطلب المؤس
س  تخطيط التعاقب الوظيف 

2الأساس رقم 

م 
رق
س 

سا
لأ
ا

1

المناصب 
الحساسة

الجدارات

الأسس

  
عملية التخطيط للتعاقب الوظيف 

Succession Planning Process



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

  
كتك ما ه  الأدوار ف    سرر

الت 
ر سيكون من الصعب شغلها، بالنظ

  السوق 
إلى المنافسة ف 

على المواهب، والوقت الذي 
ية؟يستغرقه تطوير المهارات الكاف

المناصب الحساسة
Critical Positions
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  كلمة 
؟"حرجة أو حساسة "ماذا تعت 

  
مطلوب بشكل عاجل وهام ومطلقتعت 

ور  يوض 

المناصب الحساسة
Critical Positions
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الأدوار الحرجة 

ً ه   ا خطي  ً   تمارس تأثي 
ا المناصب الت 

ة على الأنشطة التنظيمية سواء من الناحي
اتيجية أو كليهم االتشغيلية أو السي 

المناصب الحساسة
Critical Positions
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الأدوار الحرجة الضوء على عملياتسلطت
  يجب تنفيذها والنت

ائج العمل المهمة الت 
  يجب تحقيقها باستمرار

.الت 
وذ هتمام لأنها تمثل نقاط نفتستحق الو 

اتيجية تؤثر على النجاح ا .  لتنظيم  حيوية اسي 
ك شاغرة  ك العمل-عندما تي  أو عندما يي 

لن -دون إنجاز، لأي سبب من الأسباب 
ت تكون المنظمة قادرة على تلبية توقعا

العملاء أو تجاوزها، أو مواجهة المنافسة 
بنجاح، أو متابعة الجهود ذات الأهمية 

.لالحاسمة على المدى الطوي
راوثوليام جيه -

ما هو الدور الحرج؟

المناصب الحساسة
Critical Positions
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إعداد مخطط تنظيم  يسلط الضوء على جميع
الإدارات والأقسام

إدارة/ اذكر عدد الأشخاص المعيني   لكل قسم 

:  1اطرح السؤال 
الإدارة / كيف يساهم هذا القسم 

  تحقيق الأهداف التنظيمية والنجاح؟
ف 

-المدخلات)اجمع إجابة السؤال الأول بطريقة عملية 
(المخرجات-خطوات المعالجة 

:  2اطرح السؤال 
ا؟قائده/ كيف ستعمل هذه الوظيفة بدون مديرها 

:  كان الجواب على ذلك هوإذا  
، فاسأل   العملية بشكل كبي 

ذلك؟ ما هو السبب وراء : ستعان 
  ه  مهارة نادرة؟ مشاركة طويلة الأجل هل 

كة؟ف  الشر

المناصب الحساسة
Critical Positions
تحديد المناصب الحساسة
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الرئيس التنفيذي

الرئيس 
التنفيذي
للتسويق

يذى الرئيس التنف
المالى  

مدير
إدارة المعارف

مدير 
ستشاراتال 

مدير تكنولوجيا 
المعلومات

المحاسبون المحاسبة

الخزينة مكتب العمليات 
(الدعممكتب)المساندة 

ة دور حرج لأنها عملية طويل
والولءلبناء الثقة 

من عملائنا

قد ههذا الدور حرج مع أن
له ثبت أنه من السهل شغ

رتفاع العرضنظرًا ل
  السوق

.ف 
أقل أولويةإنها فلذلك، 

دور حرج لأن المنصب يفرض
مزيجًا صعبًا للغاية من 
  ن
ا ادرً الجدارات والتقنيات الت 
ما يتم العثور عليها

هذا الدور حرج لأنه 
ة  يحمل مجموعة كبي 
من المعرفة حول 

المنظمة

دور حرج لأنه له تأثي  
اتيج   مباسرر  اسي 

على العمليات اليومية

المناصب الحساسة
Critical Positions
تحديد المناصب الحساسة
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تيب لجتماعات جمع البيانات مع جميع كب ار القادة الي 
ين والمديرين المباسرر

:  اطرح أسئلة حول
ما ه  المجالت الأكير أهمية تحت مسؤوليتك؟

:تحقق أكير مع أسئلة مثل
  هذه 

المجالت ما ه  المناصب المهمة للغاية ف 
  إذا أصبحت شاغرة فجأة، هل ستواجه المنظ

مة الت 
ة؟ مشاكل كبي 

.اجمع ألقاب الأدوار وليس أسماء الموظفي   

ح إجاباتهم . ل تقود الإجابات اسمح للقادة بشر
  التفصيلى  وال

  الأساس المنطف 
رتباط والتحقيق ف 

اتيجية بال  التنظيميةسي 

المناصب الحساسة
Critical Positions

تحديد المناصب الحساسة
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:المسم الوظيف 

:القسم

:اسم شاغل الوظيفة الحالى  

ل /نعم  الأسئلة

 داخل المنظمة؟
ً
 عمليًا فعالً

ً
هل يقود هذا الدور مجالً

  الوصول إلى الأهداف وتحقيق النتا
وري لنجاح القسم ف  ئج؟هل هذا الدور ض 

هل يؤثر المنصب بشكل مباسرر على واحد أو أكير من قدرات المنظمة؟

  هذا الدور خطرًا ماليًا أو قانونيًا أو ب
العلاقات هل يمكن أن تشكل خسارة شخص ف 

كة؟أو العامة  ية أو أي مخاطر أخرى على الشر الموارد البشر

المناصب الحساسة
Critical Positions

تحديد المناصب الحساسة
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ل/ نعم  الأسئلة

ت؟أو علاقاهل يتطلب المنصب مهارات تقنية محددة أو معرفة تنظيمية

اكات الهام ة هل يؤثر هذا الدور بشكل مباسرر على أي من العلاقات أو الشر

للمنظمة؟

ة تنافسية بالشر  رًا لمي     هذا الدور ض 
كة؟هل ستسبب خسارة شخص ف 

هل الخطأ من قبل شاغلى  هذه الوظيفة مكلف للغاية؟

ض هل المنصب قادر على خلق ثروة للمؤسسة من خلال زيادة الإيرادات أو خف

التكلفة؟

المناصب الحساسة
Critical Positions

تحديد المناصب الحساسة
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جمع البيانات حول ما إذا كانت المنظمة قد شهدت 
لى  مؤخرًا أي أزمة ناتجة عن مغادرة غي  متوقعة لشاغ

؟ الوظائف الرئيسيي  

  تكون فيها الم
نظمةجمع البيانات حول الأوقات الت 

ناجحة بشكل خاص

:2اطرح السؤال 
  النجاح؟

  لعبت دورًا أساسيًا ف 
ما الأدوار الت 

:1اطرح السؤال 
  وقت الأزمة؟

  كانت شاغرة ف 
ما ه  الأدوار الت 

قم بتجميع الإجابات على هذه الأسئلة كدليل 
على المناصب الرئيسية

المناصب الحساسة
Critical Positions

تحديد المناصب الحساسة
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تدريب
ح
جا
الن
 
ف  
ة 
هم
سا
لم
ا

  وأهميته
درجة التعقيد الوظيف 

  عفا عليها ا
  من خلال التدخلات التكنولوجية أو الممارسات الت 

  قد تختف 
لزمنتراجع الأدوار الت 

منخفض

مرتفع

مرتفع

الحرجة والأساسية الأدوار
  المست

قبل المطلوبة الآن وف 
لدفع التغيي  وقيادته

  تؤثر بشكل م
باسرر الأدوار الت 

على أداء ونجاح المنظمة

  
الأدوار الت 

تقود المجالت 
للعملالراسخة

المناصب الحساسة
Critical Positions
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الأسباباذكر جميع 
  قد تجعل الوظيفة 

الت 
شاغرة

تحقق من السبب الذي 
يمكن تطبيقه على 
المركز الحرج

حدد التوقيت

  تجعل الوظيفة الشائعة المتوقعةالأسباب 
:شاغرةالت 

سن التقاعد. 1
إجازة الأمومة. 2
قية الحالية. 3 الي 

تشي    ح شاغل الوظيفة الحالى  . 4
  تجعل الوظيفة شاغرةغي  الأسباب

:المتوقعة الت 
ئ أو المرض الشديد. 1 مشكلة صحية مثل الموت المفاج 

كة أخرى. 2 شاغل الوظيفة الحالى  يغادر إلى سرر

المناصب الحساسة
Critical Positions
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ما ه  المعرفة 
  
يجب نقلها؟الت 

من لديه المعرفة؟ كيف سيتم جمعها؟

من سيجمعها؟
كيف سيتم نقلها
إلى الآخرين؟

؟ا أين سيتم توثيقه

متطلبات المناصب الحساسة
المعرفة بالمنظمة

المناصب الحساسة
Critical Positions



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

  
مراجعة الوصف الوظيف 
للوظيفة الحرجة

مراجعة خطط التنمية 
الفردية لشاغل الوظيفة 

الحالى  

مقابلة 

للمنصب الحالى  الشاغل 

ا مقابلة المدير المباسرر لهذ
المنصب الحساس

توثيق كل 

ةالفنية المطلوبالمهارات 

المناصب الحساسة
Critical Positions

متطلبات المناصب الحساسة
المعرفة بالمنظمة
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تحليل البيئة الداخلية

تحليل البيئة الخارجية

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟
How To Determine Future Requirements?
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تحليل 
Pestel

تحليل البيئة الخارجية

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟
How To Determine Future Requirements?
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:ستقصائيةتابع من خلال الأسئلة ال 

  السنواتما ه  ال •
  من المرجح أن تؤثر عليها ف 

القادمة؟ 5-1تجاهات خارج المنظمة الت 
التأثي  المحتمل لكل اتجاه على المنظمة؟/ ما ه  العواقب 

، ما ه  •   من الالمناصب /الوظائفبالنسبة لكل نتيجة أو تأثي 
  المنظمة الت 

مرجح أن تتأثر ؟ف 

 أهمية؟ هل ستتلاشر أهمية المناصب الرئيسية القديمة بينما تصبح المناصب الجديدة أكير •

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟
How To Determine Future Requirements?

تحليل البيئة الخارجية
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SWOCإجراء تحليل 
نقاط القوة

  تتمتع ب•
ها ما ه  المزايا الت 

منظمتك؟
ما الذي تفعله أفضل من أي •

شخص آخر؟

نقاط الضعف
ما الذي يمكنك تحسينه؟•
ما الذي يجب أن تتجنبه؟•
ما الذي من المحتمل أن يراه •

  مجال سوقك
الأشخاص ف 

كنقاط ضعف؟

الفرص
  يمك•

نك ما ه  الفرص الجيدة الت 
كتشافها؟ا 

ة للاما ه  ال • مام هتتجاهات المثي 
  تدركها؟

الت 

التحديات
ما ه  التحديات الرئيسية•

  يجب معالجتها؟
الت 

ما الذي يفعله منافسوك؟•
هل تتغي  معايي  أو مواصفات•

الجودة لعملك أو منتجاتك 
أو خدماتك؟

الداخلى  المنظمةتحليل

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟
How To Determine Future Requirements?
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ة؟تجاهات المستقبليهل المنظمة مستعدة حاليًا بشكل جيد للاستجابة لآثار ال •

  ت•
  يمكن أن تتخذها المنظمة لمواجهة التهديدات والفرص الت 

فرضها ما ه  خطوات العمل الت 
تجاهات المستقبلية؟ال 

؟نقاط الضعف مع تطور المستقبلوتقليلنقاط قوتهاتعظيمللمنظمةيمكنكيف•

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟
How To Determine Future Requirements?

الداخلى  المنظمةتحليل

:ستقصائيةتابع من خلال الأسئلة ال 
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ات واله  • اماتمجموعة من القدرات والمهارات والمعارف والخي  .لي  

  تمكن الشخص من التصرف أ•
و الأداء بنجاح والسمات الشخصية القابلة للقياس ذات الصلة الت 

  وظيفة أو موقف داخل المنظمة
.ف 

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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مثالتعري ف

خدام قابلة للاستالعلومات ه  الم
  منطقة معينة

ف 

ءه    
ماالقدرة على القيام بسر

ة صوت ممتازة• ني 
حيب وال• تقديريشعر العميل بالي 

كة وخدمات• هايفهم منتجات الشر
سةلديه معرفة بالسوق والمناف•

مزي    ج من القيم ه  ال
والمعتقدات، يؤدي إلى العمل 

والتصرف بطرق معينة

رعاية العملاء وإفادتهم•
  و 

الدعمالرغبة ف 
يسعى لتحسي   الشخصية•

المعرفة

الستعداد

المهارات

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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عقل واع  
خارج   

عقل باطن
داخلى  

تصرف

معرفة

مهارات

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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ع  
ل وا

عق
   
ج
خار

ن
ط
ل با

عق
خلى  

دا

قناعات 
؟رأيكما هو

المعتقدات
؟هتريد/ ما الذي تشعر به

القيم
ما الذي يدفعك إلى ذلك؟

الهوية
؟من أنت

سلوك
ما تفعله

قدرات
ما أنت قادر على فعله ة المدى• ذاكرة قصي 

الأفكار والخطط•
التحليل•

ذاكرة بعيدة الأمد•
العواطف والمشاعر•
العادات والعلاقات والأنماط وأنواع•

الإدمان
وي    ع وظائف جسدية غي  قابلة للتط•
الإبداع•
مراحل التطور•
العلاقة الروحية•
الرغبةالحدس•

 
ً
؟ا ما الذي يجعلك مستعد

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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عوامل خارجية

القدرة الرغبة

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?

أداء الموظفي   



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

ةمكتسبالموهبة القدرة أو ه  ال
  طبيعية الأو 

رد تمكن الفالت 
من أداء وظيفة أو مهمة معينة 

بنجاح

القدرة

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?

أداء الموظفي   

عوامل خارجية
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  أداء وظي
فة الدافع أو الرغبة ف 

.أو مهمة معينة بنجاح
صرف يتم تعريفه على أنه الت

سرور للتصرف بكلاد ستعدال أو 
بشغفو 

الرغبة

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?

أداء الموظفي   

عوامل خارجية
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أنواع
الجدارات

تعكس المعرفة المطلوبة لأداء دور معي   

الكفاءة الفنية

 KSAsتصف الجدارات السلوكية معيار
  تسهل تطبيق المعرفة الفنية على

السلوك الت 
بالوظيفةالمتعلق 

(السلوكية)الجدارات غي  الفنية 

أنواع الجدارات

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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؟جداراتا هو نموذج الم

  تحدد بشكل جماع  جداراتنموذج ال
هو مجموعة من الجدارات الت 

  وظيفة أو مهنة أو منظمة معينة
.متطلبات الأداء الفعال ف 

فة هو أحد العناض الأساسية لتخطيط الخلاجداراتنموذج ال

.لأنه يحدد الجدارات المطلوبة لكل وظيفة حاسمة محددة

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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المهارات 
الفنية

(تدريب)
متطور

/القسم 
المنصب
المحدد

الكيفية
How

مهارات

سلوكية

التدريب

المتطور

خاصة 
كة بالشر

  تحتاجها الوظيفة•
المهارات الفنية الت 

المحددالقسم /المنصب •
التظليل/التدريب يتطور من خلال •

  تحتاجها الوظيفة•
المهارات السلوكية الت 

كة• خاصة بالشر
يتطور من خلال التدريب•

الماهية
What

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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مهندس ميدان 

  تم تركيبها بال
فعل يختي  الآلت الت 

للتأكد من أدائها وسلامتها والعناية 
تاحة بصيانة المعدات والبنية التحتية الم

  الموقع
ف 

يد الشي    ع سائق الي 

ينظم أجزاء المشكلة أو الموقف، 
مقارنات منهجية للجوانب يويجر 

ت بة عليه، المختلفة له، وفهم الآثار المي 
  وتحديد الأولويات على أساس عقلا
ن 

وإيجاد علاقات سببية

  الطر 
يق يستخدم تطبيقات التنقل ف 

ومعرفة المنطقة لتوصيل الطرود
  الوقت المحدد

إلى العملاء ف 

قادر على السيطرة على قلقه عند 
م بال   أماكن خطرة وملي  

تعامل القيادة ف 
الحكيم مع مخاطر الطرق المهنية

ما ه  الجدارات؟
What’s Competencies?
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بتكارال 
اسم مجال 

:الختصاص

ء ذي قيمة حيث يدرك الموظفون ويحددون•  
افرصً خلق الأفكار وتطبيقها لإنشاء شر

الأفكار بطرق جديدة وكذلك تطبيق البحث والتفكي  الإبداع  لتطبيق 

والإبداعإظهار والمبادرة بالتفاؤل •

الوصف/ التعريف 

ح المقي 

ات  الجدارةمؤسرر المستويات

ء ذي قيمة حيث يدرك الموظفون•  
يخلق الأفكار ويطبقها لإنشاء شر

1مستوى 

يحدد فرص لتطبيق الأفكار بطرق جديدة وكذلك تطبيق البحث والتفكي  الإبداع  •

يتحلى بالتفاؤل والإبداع ويبادر بهما•

ينفتح على الأفكار الجديدة•

يتساءل عن النهج التقليدي ويبحث عن بدائل•

يدرك مت  تكون هناك حاجة إلى نهج جديد•

2مستوى 

  الخيارات المختلفة•
يدمج المعلومات الجديدة بشعة أثناء النظر ف 

يتحلى بالتفاؤل والموقف الإيجان   داخل الفريق•

يحدد الحلول البديلة بناءً على السوابق•

يحدد الحل الأمثل بعد تقييم مزايا وعيوب النهج البديلة•

مثال للجدارة
Competency Example
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ات الجدارة مؤسرر
  يفكر بها الآخرون•

  الأفكار المبتكرة الت 
يفكر ف 

3مستوى 
ف الناشئةيقيم ويتكيف مع الأفكار أو المواد أو العمليات استجابة للتعليقات أو الظرو •

وع باستخدام عملية إبداعية• يعمل مع زملاء العمل لتنسيق مشر

يحدد الهتمامات أو القيم أو المهارات لتحديد التعلم والأهداف الخاصة•

  النهج الحالية•
يحلل نقاط القوة والضعف ف 

للمشاكلينتج مجموعة من الحلول •

4مستوى 

يستخدم الحلول الحالية بطرق مبتكرة لحل المشكلات•

المحتملةيرى العواقب طويلة الأجل للحلول •

ة سابقة•   حل جديد ل توجد له خي 
يدمج ويجمع المفاهيم ذات الصلة ف 

  تطوير حلول إبداعية•
كة بي   الأقسام ف 

لمعالجة تنظيم وقيادة مجموعة العمل المشي 

المشكلات

مثال للجدارة
Competency Example
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للمؤسسةإنشاء نماذج وأساليب جديدة •

5مستوى 

  تحليل البدائل•
يطبق مناهج التفكي  الإبداع  ف 

اف بالمعايي  المهنية والتنظ• يميةيحدد الحلول المرنة والقابلة للتكيف مع العي 

•  
  تدعم البتكار ف 

اتيجيات والموارد الت   المنظمةاستكشاف أو اختيار أو تكييف السي 

يبتكر أساليب وإجراءات وأساليب جديدة لها تأثي  على مستوى المنظمة•

مثال للجدارة
Competency Example
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الجدارات القيادية

يم التخطيط والتنظ•
2

2الذكاء التجاري •

2قيادة الفرق •

نموذج الجدارات
Competency Profile

الجدارات الوظيفية
3التعلم المستمر  •
3تحليل  المعلومات •

الجدارات الأساسية
3التواصل •
كي   على الجودة •

3الي 
3المسائلة •
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اصب يزود المنظمات بالمعرفة والمهارات والقدرات والسمات الشخصية المستقبلية اللازمة للمن•
.الحساسة

  وضع خطط التنمية الفردية الخلف والستفادة من جهود التنمية•
عنصر أساش  ف 

  مجالت التنمية
.ف 

 الوضع الحالى  والنتائج المرج•
.وةأداة قياس لأداء الموظفي   تساعد على تحديد فجوة الأداء بي  

السمات للموظف من حيث المعرفة والمهارات والقدرات و يوضح الفرق بي   الأداء المتمي   والمتوسط•
.الشخصية

؟جداراتنستخدم نماذج اللماذا   
  تخطيط التعاقب الوظيف 

ف 

نموذج الجدارات
Competency Profile
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التأكد من تحديث التوصيفات الوظيفية للوظائف الحساسة 1

  على ال 
من أي تجاه المستقبلى  ويتضتأكد من أن قاموس الجدارات الخاص بك مبت 

اتيجية المنظمة على المدى الطويلاكفاءات ومهارات مستقبلية لتحقيق  سي 
2

  ذلك الوظائف الأساسية المطلوبةإنشاء مصفوفة كفاءات لكل منصب حرج
بما ف 

والجدارات الوظيفية والقيادية
3

نصائح ورؤية عملية

نموذج الجدارات
Competency Profile
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ة الثالثة المحاض 
Lecture 3

تحديد جاهزية المواهب
Identify Talent Preparedness

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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جاهزية المواهب•

تقييم الأداء•

تقييم الإمكانات•

أدوات مركز القياس والتطوير•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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P15-F05
issue 01

فهم أسس تحديد جاهزية المواهب•

box 9فهم نموذج •

معرفة ما ه  مراكز القياس والتطوير وكيفية استخدام أدواتها•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

1
  والطلب المؤسس•

تخطيط التعاقب الوظيف 

2
تحديد جاهزية المواهب•

3
تطوير المواهب•

4
تحسي   العملية•

تحديد جاهزية المواهب
Succession Planning Process
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تحديد جاهزية المواهب

2الأساس رقم 

م 
رق
س 

سا
لأ
ا

1

الأداء

الإمكانات

الأسس

جاهزية المواهب
Talent Preparedness
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ولى  أدوار وقد ل يزال الشخص غي  مستعد لت،المعادلةسوى جزء من تالوظيفة ليس•
  محددة وسيحتاج إلى التطوير لسد فجوات ال 

ستعداد الوظيف 

3

الأداء 

قدرة الموظف 
الوصول إلى النتائجعلى

2

حتماليةال 

  التقدم
مدى رغبة الموظف ف 

إلى مستويات أعلى

1

الجاهزية

تناسب شخص ما مع
الدور أو الوظيفة المحددة

جاهزية المواهب
Talent Preparedness
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2021 2020 حتمالية مستقبليةا2019

اتالإمكاننظرة مستقبلية على نظرة خلفية على الأداء

يوفر معلومات عن مدى ملاءمة •
  الدور الحالى  الموظف
ف 

تستند النتائج إلى أهداف محددة •
(قد تشمل الكفاءات)ومعروفة 

حتمال نمو الموظف ايوفر معلومات عن •
  الأدوار المستقبلية

القيادي ف 
ة تستند النتائج إلى نظرة شاملة لشخصي•

المرشحي   وقدراتهم وسلوكياتهم

مكانيةالأداء مقابل الإ 

جاهزية المواهب
Talent Preparedness
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BOX 9نموذج 

جاهزية المواهب
Talent Preparedness
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بهممربعات أداة فعالة لتقييم الموظفي   وتحديد إمكاناتهم وتطوير خطط لتعاق9يعتي  نموذج ال  
  المناصب القيادية والمهمة

.ف 
 بناءً على أداءهم الحالى  9وهو عبارة عن مصفوفة تتكون من 

مربعات، حيث يتم تصنيف الموظفي  
.وإمكاناتهم المستقبلية

:محاور التقييم
، ويعتمد على تقييمات الأداء والم:الأداء الحالى  •   دوره الحالى 

لاحظة يقيس مدى كفاءة الموظف ف 
.والإنجازات

  ال:الإمكانات المستقبلية•
مستقبل، وتعتمد تقيس قدرة الموظف على النمو والتطور وتولى  أدوار أكي  ف 
، والقدرة القيادية، والمبادرة، والستعداد للتعلم  

.على عوامل مثل الذكاء العاطف 

جاهزية المواهب
Talent Preparedness

BOX 9نموذج 

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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جاهزية المواهب
Talent Preparedness

:أقسام رئيسية3مربعات إلى 9ينقسم نموذج ال  
يتولوا أدوارًا أكي  يضم الموظفي   ذوي الأداء المتمي   والذين يحتاجون إلى تطوير إمكاناتهم ل:الأداء العالى  •

  المستقبل
.ف 
  مناصبهم يضم الموظفي   الذين يحتاجون إلى تحسي   أدائهم وتطوير مهاراتهم ل:الأداء المتوسط•

لبقاء ف 
.الحالى  أو التقدم إلى أدوار أفضل

  الأداء وقد يحتاجون إلى خطط:الأداء المنخفض•
تطوير يضم الموظفي   الذين يعانون من ضعف ف 

.مكثفة أو إعادة توزي    ع لمهامهم

BOX 9نموذج 

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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:اعد علىمربعات نظرة شاملة على قدرات الموظفي   واحتياجاتهم التطويرية، مما يس9يوفر نموذج ال  

  :تحديد الموظفي   ذوي الإمكانات العالية•
كي   على الموظفي   الموجودين ف 

الأداء " مربعات يمكن الي 
م ووضع خطط تطوير خاصة له" إمكانات عالية-الأداء المتوسط "و" إمكانات عالية-العالى  

.لإعدادهم للمناصب القيادية المستقبلية

  يحتاجها كل:تحديد الحتياجات التطويرية•
  تحديد المهارات الت 

موظف للتقدم يساعد النموذج ف 
 مهارات الأداء الحالى  أو تطوير مهارات قيا

ته المهنية، سواء كان ذلك تحسي     مسي 
.دية وإداريةف 

وظائف يمكن الستفادة من النموذج لتقييم مدى ملاءمة المرشحي   لل:اتخاذ قرارات التوظيف•
.الشاغرة واختيار الأفراد ذوي الإمكانات العالية للمناصب المهمة

جاهزية المواهب
Talent Preparedness

BOX 9نموذج 



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

تقييم
الأداء
الفعال

الماهية الكيفية

الأهداف الفنية
ات الأداء  ومؤسرر

KPIsالرئيسية 

يةالكفاءات السلوك

تقييم الأداء
Evaluating Performance
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حتمالية العالية هوالموظف ذو ال 

الموظف الذي من المتوقع أن يتقدم ويتطور•
.مستويات أعلى داخل المنظمةإلى

لأداء يحدث التنبؤ المحتمل بناءً على تقييمات ا•
حتياجات التدريباالحالية للموظف، و /السابقة

الكفاءة والتطوير، والتفضيلات المهنية، ومستويات
.الفعلية والمتوقعة

تقييم الإمكانات
Evaluating Potential
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  تمنهو مجموعة" التطوير/ مركز التقييم"
م تصميمهاتمارين المحاكاة الت 

.المنظمةالمطلوبة لنجاحالكفاءات الفرديةاس لقيوإجرائها

تقييم الإمكانات
Evaluating Potential



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

عملية التقييم المتعدد•
دالأفراعلى عدد منتنطوي

ة مجموعالذين يطلعون على
متنوعة من التمارين

مركز التقييم
ير
طو
الت
ز 
رك
ق فريتمت ملاحظته من قبل•م

نالمقيمي   المدربي   الذيمن
الأداء مقابليقيمون

ظيفة السلوكيات المتعلقة بالو 
ا
ً
المحددة مسبق

ائج من المحتمل أن ينتج عنه نت•
تشي  إلى النجاح أو الرسوب

عملية التقييم المتعدد•
دالأفراعلى عدد منوي تنط

ة مجموعالذين يطلعون على
متنوعة من التمارين

يق فر تمت ملاحظته من قبل•
نمن المقيمي   المدربي   الذي

الأداء مقابليقيمون
وظيفة السلوكيات المتعلقة بال
ا
ً
المحددة مسبق

كي   ينصب•
يدعلى تحدالي 

ويرالتط/احتياجات التدريب
ووضع خطة تطوير

تقييم الإمكانات
Evaluating Potential
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ة، تستخدم عأ ي  دوات عادلة ومختي 
مة الدرجات قائ. العديد من المشاركي   

وقع على الأدلة وليست قائمة على الت
والتصور

العدالة

بوضوحيتم تحديد معايي  التقييم

الموضوعية تم طريقة التسجيل القياسية، ي
التأكيد عليها والتحقق منها 

ةالمعاير / من خلال طرق التكامل 

تساقال 

دل موثوقية التقييمات تعا
ملية موثوقية عمثلى  أكير من 

إجراء المقابلات المنظمة

الموثوقية

التطوير؟/ لماذا مراكز التقييم 

تقييم الإمكانات
Evaluating Potential
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تحليل
معملية العرض والتقدي

لعب الأدوار
تدريب 
In Tray

مناقشة جماعية
مقابلة التوظيف 
القائمة على الكفاءة

إيجاد الحقائق

تمارين المحاكاة

أدوات مركز التطوير
Assessment Center Tools
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ومات المعلستنتاجات منستخلاص ال ايقيس قدرة الموظف على التحليل و : رقم  ستدلل الال 
.والبيانات الرقمية

  ال 
جات ستنتايقيس قدرة الموظف على تفسي  المعلومات اللفظية والوصول إلى ال : ستدلل اللفط 

.الصحيحة

  ال 
تحديد النتائج يقيس قدرة الموظف على تحليل المعلومات المجردة وتطبيق ذلك ل: ستدلل المنطف 

.والأنماط

  مك: ستبيان الشخصيةا
.ان العمليقيس سمات الشخصية وكيف يمكن أن تؤثر على السلوك ف 

ي الذي يمد الفرد بالطاقة ويدفعه إلى التصر : الدوافع والمحفزات ف بطرق مختلفة يقيس الحافز البشر
  العمل

.ف 

نت أدوات عي  الإني 

أدوات مركز التطوير
Assessment Center Tools
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درجة360التغذية الراجعة بطريقة 

المدير

القرين

المرؤسون

العميل 
الداخلى  

الذات 
(الموظف)

فون ه  أداة لتقييم التطوير ويتلف  فيها الموظ•
ملاحظات سرية ومجهولة الهوية من الأشخاص

.الذين يعملون من حولهم
ر وهذا يشمل عادة مدير الموظف، والأقران، والتقاري•

ة .المباسرر
  من خلال التعرف•

مهمة لأنها تزيد من الوع  الذان 
رانا على أي تناقض بي   كيف نرى أنفسنا وكيف ي•

.القيادةهذا الوع  هو المحرك الرئيس  لتطوير . الآخرون

أدوات مركز التطوير
Assessment Center Tools
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يالتحدالقوةالتقييمأداة

التقييممراكز

ىو المستلتقييمالأساليبمنواسعةمجموعةستخدمي

ةالجماعيوالمناقشاتالأدوارلعبمثلللموظفالحالى  

.الجماعيةالتقديميةوالعروض

ائمةالقالكفاءةمنأكير دقةللمؤسسةيوفرالتنوعهذا

المثالسبيلعلىالمقابلةعلى

كلأنومكلفللوقتمستهلكنشاطهو اتالشر

مالتقييمراكزلإجراءوكالت توظفماعادة

نتالإني  عي  ختباراتال 
شخصيةسماتحولرائعةرؤيةختباراتال هذهتقدم

وسلوكهالمعرفيةوقدراتهالموظف

باراتختال مقدم  منالعديدوهناكللغايةمكلفة

بارختال ختيارل الوقتبعضالأمرويستغرق

.اتختبار ال مصداقيةمنوالتحققلكالمناسب

360الراجعةالتغذية

درجة

فرصحددتو ،مختلفةنظروجهاتمنملاحظاتقدمت

والسلوكالأداءفجواتحددتو التطوير

اتستهلكعملية
ً
 وقت

ً
متابعةإلىوتحتاجطويل

مؤسسةالثقافةعلىالراجعةالتغذيةجودةوتعتمد

ي   الموظفوموضوعية

المختلفةالأدواتبي   مقارنة

أدوات مركز التطوير
Assessment Center Tools
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ة ال رابعةالمحاض 
Lecture 4

تطوير المواهب
Developing Talents

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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عملية تطوير المواهب•

طرق تطوير المواهب•

نموذج التعلم•

عملية التدريب•

تقييم عملية التدريب•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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فهم أهمية تطوير المواهب•

التطرق للطرق المختلفة والآليات المختلفة للتطوير•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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1
  والطلب المؤسس  •

تخطيط التعاقب الوظيف 

2
تحديد جاهزية المواهب•

3
تطوير المواهب•

4
تحسي   العملية•

تطوير المواهب
Talent Development
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س
س
لأ
ا

أدوات التطوير

تطوير المواهب
Talent Development
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تقييم الأداء•

تقييم الإمكانات•

نقاط مراكز التطوير•

مراجعة وتكييل المواهب•

:معتمد علىتطوير المواهب

تطوير المواهب
Talent Development
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تشخيص احتياجات التطوير

تحديد أهداف التعلم

اتيجيات التعلم  ب الأسالي)تحديد اسي 
(المواردو 

قق تحديد دليل الإنجاز وكيف سيتم التح
من صحته

تقييم نتائج مرحلة التعلم والتطوير

01

05

02

04

03

إعداد خطة التنمية الفردية

تطوير المواهب
Talent Development
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المواهبطوير ت

الجمع بي   التعليم الرسم  
ات الوظيفية والعلاقات والخي 
وتقييم الشخصية والقدرات 

لمساعدة الموظفي   
تهم على الستعداد لمستقبل حيا

المهنية

تطوير المواهب
Talent Development
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منطقة التطوير اطتطوير طبيعة النش

اختيار أدوات التطوير

تطوير المواهب
Talent Development
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تقسم تجربة التعلم 
إلىوالتطوير

70% 

تعلم أثناء العمل

  
التناوب الوظيف 

  
التظليل الوظيف 

20% 

تعلم من خلال الآخرين

التدريب 

الإرشاد 

10% 

تعلم رسم  

و   التعلم الإلكي 
ن 

الدورات
التدريبية

للتعلم والتطوير70:20:10نموذج 

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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ة واقعي   ويحصلون على خي 
  جو عمل حقيف 

ةيتعلم الموظفون ف 
  التعامل مع المهام والمشاكل خلال يوم العمل العادي

ف 

  
التظليل الوظيف    

التناوب الوظيف 

التدريب الإرشاد

"التعلم أثناء العمل"التدريب أثناء العمل

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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معرفة هو التعلم الذي يحدث خارج مكان العمل، ويتعلق باكتساب
ا عن بيئة العمل

ً
أو معلومات أو مهارات محددة بعيد

  الفصول الدراسية
التدريب ف    

ون  التعلم الإلكي 

التدريب خارج العمل

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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01ملالتدريب أثناء الع
  
توضيح التدريب هو طريقة مثبتة للتعامل مع عوائق الأداء والمساعدة ف 

في   قد يتم توفي  التدريب من قبل مدرب. طرق التحسي   والتطوير
ي   محي 

ايد بمن  اره النهج عتباخارج المنظمة، ولكن يتم التأكيد عليه بشكل مي  
الأكير فائدة من قبل المدير المباسرر 

  التناوب الو 
02ظيف 

اضات وتوسع الفهميمكن للأدوار التناوبية  أن تتحدى ال مكن أن تكون ي. في 
هل، رؤية الأشياء من منظور آخر، وربما رؤية شخص انتقده من قبل عن ج

تجربة تعليمية قوية

  
03التظليل الوظيف  التظليلبنتدابات أو التحويلات، يسمح للفرد طريق أقل خطورة من ال هو 

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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05

المهام متعددة
06الوظائف

  قد تعمل ب
ها المنظمة يساعد إنشاء فرق بي   الوظائف لفحص الطرق الت 

رات بشكل أكير فعالية على كش الحواجز وتعريض الأشخاص للإدا
  مشاركة المواهب على نطاق 

أوسعالمختلفة والمساهمة ف 

يةالدورات التدريب
  والتعلم الإلكي  

ون 

 أو تنسيق يتبع تنسيق الفصل الدراش  يالتعلم الرسم  المخصص، الذ
  
  الذان 

ون  للتعلم مثل غالبًا ما يكون مصحوبًا بإثبات. التعلم الإلكي 
ختبارات المعرفةا

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods

04 الإرشاد  الصداقة /
  تطوير موظف

ة ومنتج يساعد ف  ةالمرشد هو موظف كبي  ذو خي  . أقل خي 
أو القيم تتطور معظم علاقات الإرشاد بشكل غي  رسم  نتيجة للمصالح

كة المشي 
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(الكوتشينج)التوجيه (نجالمينتور )التوجيه والإرشاد التدريبالعنصر

الهدف الرئيس  
ة تزويد المتدربي   بالمعرف
والمهارات الجديدة

يق تقديم المشورة والدعم لتحق
لة أهداف شخصية أو مهنية طوي

الأجل

تحقيق تحفي   وتحفي   الفرد على
أقصى إمكاناته الشخصية 

والمهنية

العلاقة
رسمية إلى حد ما، غالبًا بي   

المدرب والمتدرب

غي  رسمية إلى حد ما، علاقة 
ام  قائمة على الثقة والحي 

(  تورالمين)المتبادل بي   الموجه 
شد)والمتوجه  (المسي 

اكة بي   المدرب تعاونية، سرر
(المكوچ)والمتدرب ( الكوتش)

المحتوى
ا بناءً على احت

ً
ياجات محدد مسبق

المتدربي   
عات يعتمد على احتياجات وتطل

شد)المتوجه  (المسي 

يركز على تحديد الأهداف 
، والخطوات اللازمة لتحقيقها 

(  المكوچ)ومساعدة المتدرب 
على إيجاد حلول بنفسه

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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اتخبي  ينقل المعرفة والمهار الموجه/دور المدرب
ة يقدم مستشار وموجه ذو خي 

الدعم والإرشاد

درب مسهل للعملية، يساعد المت
اته على استكشاف قدر ( المكوچ)

وإيجاد إجابات بنفسه

مدة العلاقة
ة إلى متوسطة، غالبً  ا لبضع قصي 

جلسات أو ورش عمل
طويلة الأمد، يمكن أن تستمر 

لشهور أو حت  سنوات
لعدة جلساتعادة متوسطة، 

مثال
دورة تدريبية على استخدام 

برنامج جديد
موظف جديد يتعلم من موظف
  نفس المجال

ة ف   خي 
أكير

  يعمل مع مدرب 
لعب رياض 

دافه لتطوير مهاراته وتحقيق أه
الرياضية

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods

(الكوتشينج)التوجيه (نجالمينتور )التوجيه والإرشاد التدريبالعنصر
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 ADDIEتدريبنموذج 
  عملية تصميم وتطوير التدريب وه  

:هو اختصار لخمسة مراحل أساسية ف 
Analysisالتحليل 

  هذه المرحلة يتم تحديد احتياجات المتدربي   وأهداف التدريب
.  ف 

  خدمة العملاء على التعامل مع الش
ض أننا نريد تدريب موظف    مرحلة . كاوىعلى سبيل المثال، لنفي 

ف 
  
  يواجهونها ف 

 التعامل التحليل، نجري مقابلات مع الموظفي   والمديرين لتحديد الصعوبات الت 
.لاتمع الشكاوى ونحدد الأهداف المرجوة من التدريب، مثل تحسي   مهارات التواصل وحل المشك

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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Designالتصميم 
.بعد تحديد الحتياجات والأهداف، يتم تصميم محتوى التدريب

  مثال خدمة العملاء، نقوم بتصميم محتوى يتضمن مهارات التعاطف والستماع الفع
ال، بالإضافة ف 

.إلى أساليب حل المشكلات الشائعة
Developmentالتطوير 

  هذه المرحلة يتم تطوير مواد التدريب، مثل العروض التقديمية، أو مقاطع الفيديو 
، أو تمارين ف 

حًا لخطوات التعا. المحاكاة مل مع الشكاوى، على سبيل المثال، يمكن تطوير عرض تقديم  يتضمن سرر
، وتمارين لعب الأدوار  لممارسة ومقاطع فيديو توضح أمثلة لمواقف التعامل مع العملاء الغاضبي  

.مهارات حل المشكلات

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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Implementationالتنفيذ 
.بعد تطوير المواد، يتم تنفيذ التدريب مع المتدربي   

ا للخطة الموضوعة
ً
  مثال خدمة العملاء، يتم تقديم التدريب للموظفي   وفق

.ف 
Evaluationالتقييم 

ة، يتم تقييم فعالية التدريب   المرحلة الأخي 
.ف 

  التعامل
مع الشكاوىبالنسبة لتدريب خدمة العملاء، نقوم بتقييم ما إذا تحسنت مهارات الموظفي   ف 

.وما إذا ارتفع رضا العملاء

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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على تدريب كتابة التقارير الفنية ADDIEتطبيق نموذج
  كتابة التقارير الفنية

ض أننا نريد تدريب مهندسي   على تحسي   مهاراتهم ف  إليك تطبيق نموذج          . لنفي 
ADDIE على هذا المثال:

:تحديد احتياجات المتدربي    Analysisالتحليل 1.
  كتاب

  يواجهونها ف 
ة التقارير، نجري مقابلات مع المهندسي   والمديرين لتحديد الصعوبات الت 

.على سبيل المثال، ضعف التنظيم، قلة الدقة، صعوبة إيصال المعلومات بشكل واضح
رةتحسي   قد: بناءً على الحتياجات، نحدد أهداف التدريب مثل": تحديد أهداف التدريب"

  الكتابة الفني
، تعزيز مهاراتهم ف   

ة الدقيقة والواضحة، المهندسي   على تنظيم تقاريرهم بشكل منطف 
.تزويدهم بالقدرة على إيصال المعلومات الفنية بطريقة سهلة الفهم

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

:محتوى التدريبتصميم Designالتصميم . 2
:سيغط  محتوى التدريب مواضيع مثل

  وأقسامه•
.هيكل التقرير الفت 

.أساليب الكتابة الفنية الفعالة•
.استخدام المصطلحات والمفاهيم الفنية بشكل صحيح•
.  أمثلة على تقارير فنية جيدة•

.يمكن استخدام خليط من الأساليب التعليمية لتعزيز التفاعل: أساليب التدريب
ة، عروض تقديمية توضيحية، مناقشات جماعية، تمارين عملية على: مثل ات قصي   كتابة محاض 

ة .تقارير فنية قصي 

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

:تطوير مواد التدريبDevelopmentالتطوير . 3
ائح ت: بناءً على محتوى التدريب المحدد، يتم تطوير مواد مثل• وضح هيكل عرض تقديم  يتضمن سرر

  وأساليب الكتابة الفنية
.التقرير الفت 

  سيتم تغطيتها، ونماذج من الت•
حًا تفصيليًا للموضوعات الت  قارير الفنية الجيدة دليل تدريب يضم سرر

.والرديئة للمقارنة والتحليل
ة• .أوراق عمل تحتوي على تمارين عملية لكتابة تقارير فنية قصي 
: تقديم التدريبImplementationالتنفيذ . 4
اك المتدربي   من خلال ا• ا للخطة الموضوعة، مع الحرص على إسرر

ً
لمناقشات يتم تنفيذ التدريب وفق

.  والتمارين العملية
  المجال الهندش  •

ة ف  .يجب أن يكون المدرب على دراية بمبادئ الكتابة الفنية ولديه خي 

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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:تقيييم المتدربي   Evaluationالتقييم . 5
:  ة من خلالبعد التدريب، يتم تقييم مدى استيعاب المتدربي   للمعلومات والمهارات الجديد•

ة اختبار تحريري لقياس قدرتهم على تطبيق قواعد الكتابة الفنية، ومراجعة التق ارير الفنية القصي 
  كتبوها خلال التمارين العملية

.  الت 
  ا: تقييم تأثي  التدريب•

ة من التدريب، يتم متابعة أداء المهندسي   ف  لعمل ومراقبة جودة بعد في 
  يكتبونها، وإجراء مقابلات مع المديرين لمعرفة مدى تحسن مهارات ا

لمهندسي   التقارير الت 
  كتابة التقارير

.ف 

طرق تطوير المواهب
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تقييم عملية التدريب

طرق تطوير المواهب
Talent Development Methods
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:  المستوى الأول
ه يقيس هذا المستوى مدى رضا المتدربي   عن التدريب، ويمكن قياس Reactionرد فعل المتدربي   

  محتوى التدريب وطريقة المن 
.عرضخلال استبيانات بسيطة تسأل المتدربي   عن آرائهم ف 

  
:  المستوى الثان 

  يقيس هذا المستوى مدى استيعاب المتدربي   للمعلومات والمهار Learningاستيعاب المتدربي   
ات الت 

  التدريب، ويمكن قياسه من خلال اختبارات أو أسئلة تقيس مدى فهم الم
.تدربي   للموضوعتم تقديمها ف 

:المستوى الثالث
والمهاراتيقيس هذا المستوى مدى تطبيق المتدربي   للمعلومات Behaviorسلوك المتدربي   

  
  التدريب على وظائفهم، ويمكن قياسه من خلال ملاحظة أداء المتدربي   تعلموها الت 

  العمل ف 
ف 

.من خلال تقارير الأداءأو 

طرق تطوير المواهب
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تقييم عملية التدريب
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: المستوى الرابع
لمثال، تحسن يقيس هذا المستوى مدى تأثي  التدريب على نتائج العمل، على سبيل ا Resultsنتائج العمل

.إنتاجية الموظفي   أو انخفاض عدد الشكاوى
لقياس رضا على سبيل المثال، بالنسبة لتدريب خدمة العملاء، يمكن استخدام استبيان بعد التدريب

  )، واختبار لتقييم استيعابهم للمعلومات (المستوى الأول)المتدربي   
، وملاحظة أداء (المستوى الثان 

ا، يمكن تح(المستوى الثالث)الموظفي   بعد التدريب لقياس سلوكياتهم الجديدة  ليل بيانات رضا ، وأخي 
(.المستوى الرابع)العملاء لتقييم تأثي  التدريب على نتائج العمل 

طرق تطوير المواهب
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تقييم عملية التدريب
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ة  خامسةالالمحاض 
Lecture 5

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies

نس–جميع الحقوق محفوظة  إعمل بي  
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  يساعد إنشاء فرق بي   الوظائف لفحص الطرق"
الت 

كش قد تعمل بها المنظمة بشكل أكير فعالية على
الحواجز وتعريض الأشخاص للإدارات المختلفة 
  مشاركة المواهب على نطاق أوسع

".والمساهمة ف 

جبوريس- جرويسي 
بجامعة هارفاردأستاذ كلية إدارة الأعمال

اء رأي الخي 

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies
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  قوة •
ية حتياطال المقاعد هناك ضعف ف 

لمجموعة المواهب الداخلية
نحن بحاجة إلى مجموعة مهارات مختلفة•

جذريًا
ات تنظيمية  • ةكبهناك حاجة إلى تغيي  ي 

اء المواهب سرر

ناعة يتطلب المنصب معرفة أو شبكة أو ص•
فريدة للمنظمة

يتطلب المنصب مجموعة مهارات خاصة•
اا ما يتم العثور عليها خارجيً نادرً 

ظيف تكلفة التطوير أقل من تكلفة التو •
الخارج   

بناء المواهب

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies
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استبدال سري    ع، أسرع من التطوير
المقارنات المعيارية الخارجية 

ت إيجابيات وسلبيا
اء المواهب سرر

قية من داخل نقل مصال  ادر ستبقاء والي 
المعرفة الضمنية المعروفة

حروب الثقافة
فقدان استمرارية المعرفة
تكلفة مبدئية عالية 

إيجابيات وسلبيات
بناء المواهب

 
ً
ا متواصلة وقد يفرضيتطلب جهود

الجهل بالممارسات الخارجية

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies
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33%

اء سرر

بناء

67%

اء مقابل البناء؟ ما هو المزي    ج المثالى  من الشر

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies
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اءتحفي   الموظفي   الخلف

ذات الإمكانات حتفاظ بالمواهبال 
(الموظفي   الخلفاء)العالية

التطويرتشجيع ثقافة 

اتهم تشجيع الخلفاء على بناء كفاء
قية المستقبلي ةتحسبًا للي 

قد يتوقف الموظفي   
خاء، سي  الخلفاء عن العمل الجاد وال 

لختيارهم بالفعالعلمهم أنه تم 

قد يتعرض الموظفون الجيدون 
الآخرون للإحباط لعدم وجودهم 
مام بي   هذا التجمع، ويفقدون الهت

  مكان آخر
ويبحثون عن فرص ف 

ات الممي   القيود

اتيجية التعامل مع المواهب اسي 
Talent Development Strategies
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1
  والطلب المؤسس  •

تخطيط التعاقب الوظيف 

2
تحديد جاهزية المواهب•

3
تطوير المواهب•

4
تحسي   العملية•

تحسي   العملية
Process Improvement
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حتياطية قوة المقاعد ال 
  ا. قدرة المنظمة على ملء الشواغر من الداخلحتياطية ه  قوة المقاعد ال 

ختباريعت 
  الهو حتياطيةقوة المقاعد ال 

مناصب تحديد مدى قدرة المنظمة على ملء الشواغر ف 
.  الرئيسية من الداخل

  وجهود الإ 
  تقيس بها نجاح تخطيط التعاقب الوظيف 

.دارةإنها الطريقة الت 

تحسي   العملية
Process Improvement
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الرؤية الصيغة مؤسرر الأداء الرئيس  

يفضل أن يكون كل منصب حساس له 
  غ

ضون خليفة جاهز الآن ؛ خليفة جاهزة ف 
  غضون 1-2

5-3سنوات وخليفة جاهزة ف 
سنوات

عدد الخلفاء المحتملي   داخل المنظمة 
إجمالى  عدد المناصب الحساسة

يةقوة المقاعد الحتياط

كلما انخفض كلما كان أفضل

ة الذين عدد الموظفي   المحتملي   بدرجة العالي
غادروا المنظمة

إجمالى  عدد جميع الموظفي   الخلفاء 
المحددينالمحتملي   

الموظفي   الخلفاء 
المحتملي   
التناوب 

  
  إدارة التعاقب الوظيف 

مقاييس النجاح ف 
Success Parameters
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الرؤية الصيغة مؤسرر الأداء الرئيس  

كلما كان أكير كان 
أفضل

عدد الخلفاء المحتملي   الذين تمت ترقيتهم
إجمالى  عدد جميع الموظفي   الخلفاء المحتملي   المحددين

خدام النسبة المئوية لست
الموظفي   ذوي 
الحتمالت العالية

ه  % 67
النسبة المثالية

  تم شغلها من داخل المنظمة
عدد المناصب الرئيسية الت 

الحساسةإجمالى  عدد المناصب 
  
نسبة التعاقب الوظيف 

الناجحة

ة الزمنية بي   الإعلان عن الوظيفة الشاغرة وقبول الوظ
يفةالفي 

وقت شغل المناصب 
الحساسة

ه  النسبة % 33
المثالية

  تم شغلها خارج المنظمة
عدد المناصب الرئيسية الت 

إجمالى  عدد المناصب الحساسة
ا ةنسبة المواهب المشي 

  
  إدارة التعاقب الوظيف 

مقاييس النجاح ف 
Success Parameters
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  عملية تخطي
ط التعاقب تلعب التكنولوجيا دورًا أساسيًا ف 

  
. الوظيف 

ل العملية من الناحية المثالية، تعمل التكنولوجيا على تسهي
 من أن تصب( جعلها أقصر أو أبسط أو أكير مرونة)

ً
ح محور بدلً

.العملية

دور التكنولوجيا
Technology Role
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(AI)الذكاء الصطناع  
مستمدة من بيانات الإدخال)تحديد الخلفاء المحتملي   من خلال تقديم رؤية 

.خلتحليلات مفصلة حول الأداء والإنتاجية ونتائج التقييمات، إل( السابقة

مكتبات الكفاءات الآلية
  جزء صغي  من الوقت م

قارنة يسمح للمؤسسات ببناء إطار كفاءات مخصص ف 
.ستخدامها على الفوركما أنها تمكن من وضع الكفاءات ل . بالعمل اليدوي

اضيةالتقييمات ال في 
  نفس المكان، مما يوفر ا

لوقت حيث ل يجب أن يكون المقيمون والمشاركون ف 
ها من قبل المقيمي   يتم تسجيل بعض التمارين تلقائيًا ويتم مراجعة بعض. والتكلفة

.الذين يوثقون الأدلة ويقارنون النتائج

دور التكنولوجيا
Technology Role



P15-F05 issue 01
P15-F05

issue 01 نس–جميع الحقوق محفوظة إعمل بي  

إدارة الأداء
الموارد التخلص من عبء العديد من المهام الإدارية واليدوية الروتينية، مما يمكن

اتيج   من العملية وتمكي   المد كي   على الجزء السي 
ية من الي  ير المباسرر البشر

من متابعتها فعليًا

منصات اكتساب المواهب وأنظمة تتبع المتقدمي   للوظائف

، يتعي   على المنظمات جعل الم جموعات لمواكبة سوق العمل المتنقل والجتماع 
ا تتعقب الأنظم. المتكررة للإجراءات المتعلقة بالتوظيف أوتوماتيكية

ً
ة أيض

  تدخلها المنظما
.تالمرشحي   للوظائف بناءً على أسئلة التطبيق الت 

دمج عناض إدارة المواهب

اتيجيات إدارة المواهب هو عدم ال اكما ذكرنا أن السبب الأول لفشل  تساق سي 
ميع والعمليات الفرعية المقسمة، تمكنت التكنولوجيا بالفعل من دمج ج

اتيجية، مما أدى إلى إنشاء عمليات يومية فعالةعناض ال  .سي 

دور التكنولوجيا
Technology Role
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  تتضمنها•
معرفة ما ه  إدارة المواهب والأسس الت 

ية•   كواحدة من أهم عمليات التخطيط لإدارة الكوادر البشر
معرفة أسس عملية التعاقب الوظيف 

•  
فهم أسس التخطيط للتعاقب الوظيف 

معرفة كيفية تحديد المناصب الحساسة•

الجداراتفهم أهمية استخدام •

  هذه تم 
:الدورة التدريبيةتناول النقاط التالية ف 

يةملخص الدورة التدريب
Course Recap
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المواهبفهم أسس تحديد جاهزية •

9boxنموذج فهم •

معرفة ما ه  مراكز القياس والتطوير وكيفية استخدام أدواتها•

فهم أهمية تطوير المواهب•

للتطويرالتطرق للطرق المختلفة والآليات المختلفة •

يةملخص الدورة التدريب
Course Recap

  هذه تم 
:الدورة التدريبيةتناول النقاط التالية ف 
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