
تطوير رأس المال البشرى - 
الجزء الثاني

تعريف إدارة المواهب
دارة المواهب هي استخدام مجموعة متكاملة من الأنشطة لضمان 
أن المنظمة تحدد وتحتفظ وتحفز وتطور أفضل المواهب التي 

بحاجة إليها الآن وفي المستقبل لتأمين تدفق المواهب

منحنى نمو إدارة المواهب

ممارسة الشركات الناجحة

أفضل المواهب هي

التخطيط للتعاقب الوظيفي

المنتفعون من التخطيط للتعاقب الوظيفي

ما هي الجدارات؟

هي مجموعة من القدرات والمهارات والمعارف والخبرات 
 والالتزامات

والسمات الشخصية القابلة للقياس ذات الصلة التي تمكن الشخص 
من التصرف أو الأداء بنجاح في وظيفة أو موقف داخل المنظمة

هي القدرة أو الموهبة المكتسبة أو الطبيعية التي تمكن الفرد من أداء 
وظيفة أو مهمة معينة بنجاح

الدافع أو الرغبة في أداء وظيفة أو مهمة معينة بنجاح. يتم تعريفه 
على أنه التصرف أو الاستعداد للتصرف بكل سرور وبشغف

تحديد جاهزية المواهب

box نموذج 9 

يعتبر نموذج الـ 9 مربعات أداة فعالة لتقييم الموظفين وتحديد 
إمكاناتهم وتطوير خطط لتعاقبهم في المناصب القيادية والمهمة.وهو 

عبارة عن مصفوفة تتكون من 9 مربعات، حيث يتم تصنيف 
.الموظفين بناءً على أداءهم الحالي وإمكاناتهم المستقبلية

:محاور التقييم
الأداء الحالي: يقيس مدى كفاءة الموظف في دوره الحالي، ويعتمد 

.على تقييمات الأداء والملاحظة والإنجازات
الإمكانات المستقبلية: تقيس قدرة الموظف على النمو والتطور 
وتولي أدوار أكبر في المستقبل، وتعتمد على عوامل مثل الذكاء 

.العاطفي، والقدرة القيادية، والمبادرة، والاستعداد للتعلم

:ينقسم نموذج الـ 9 مربعات إلى 3 أقسام رئيسية
الأداء العالي: يضم الموظفين ذوي الأداء المتميز والذين يحتاجون 

ا أكبر في المستقبل .إلى تطوير إمكاناتهم ليتولوا أدوارً
الأداء المتوسط: يضم الموظفين الذين يحتاجون إلى تحسين أدائهم 
وتطوير مهاراتهم للبقاء في مناصبهم الحالي أو التقدم إلى أدوار 

.أفضل
الأداء المنخفض: يضم الموظفين الذين يعانون من ضعف في الأداء 
.وقد يحتاجون إلى خطط تطوير مكثفة أو إعادة توزيع لمهامهم

يوفر نموذج الـ 9 مربعات نظرة شاملة على قدرات الموظفين 
:واحتياجاتهم التطويرية، مما يساعد على

تحديد الموظفين ذوي الإمكانات العالية: يمكن التركيز على 
الموظفين الموجودين في مربعات "الأداء العالي - إمكانات عالية" 
و"الأداء المتوسط - إمكانات عالية" ووضع خطط تطوير خاصة 

.لهم لإعدادهم للمناصب القيادية المستقبلية
تحديد الاحتياجات التطويرية: يساعد النموذج في تحديد المهارات 
التي يحتاجها كل موظف للتقدم في مسيرته المهنية، سواء كان ذلك 
.تحسين مهارات الأداء الحالي أو تطوير مهارات قيادية وإدارية
اتخاذ قرارات التوظيف: يمكن الاستفادة من النموذج لتقييم مدى 

ملاءمة المرشحين للوظائف الشاغرة واختيار الأفراد ذوي 
.الإمكانات العالية للمناصب المهمة

أدوات مركز التطوير

التغذية الراجعة بطريقة 360 درجة

 مقارنة بين الأدوات المختلفة

تقييم عملية التدريب

يقيس هذا المستوى مدى   Resultsلمستوى الرابع: نتائج العمل
تأثير التدريب على نتائج العمل، على سبيل المثال، تحسن إنتاجية 

.الموظفين أو انخفاض عدد الشكاوى
على سبيل المثال، بالنسبة لتدريب خدمة العملاء، يمكن استخدام 
استبيان بعد التدريب لقياس رضا المتدربين )المستوى الأول(، 

واختبار لتقييم استيعابهم للمعلومات )المستوى الثاني(، وملاحظة 
أداء الموظفين بعد التدريب لقياس سلوكياتهم الجديدة )المستوى 
الثالث(، وأخيرا، يمكن تحليل بيانات رضا العملاء لتقييم تأثير 

.التدريب على نتائج العمل )المستوى الرابع(
يقيس هذا المستوى   Reactionلمستوى الأول: رد فعل المتدربين

مدى رضا المتدربين عن التدريب، ويمكن قياسه من خلال 
استبيانات بسيطة تسأل المتدربين عن آرائهم في محتوى التدريب 

.وطريقة العرض
يقيس هذا  Learning المستوى الثاني: استيعاب المتدربين

المستوى مدى استيعاب المتدربين للمعلومات والمهارات التي تم 
تقديمها في التدريب، ويمكن قياسه من خلال اختبارات أو أسئلة 

.تقيس مدى فهم المتدربين للموضوع
يقيس هذا المستوى  Behavior المستوى الثالث:سلوك المتدربين

مدى تطبيق المتدربين للمعلومات والمهارات التي تعلموها في 
التدريب على وظائفهم، ويمكن قياسه من خلال ملاحظة أداء 

 المتدربين في العمل
أو من خلال تقارير الأداء 

استراتيجية التعامل مع المواهب

يساعد إنشاء فرق بين الوظائف لفحص الطرق التي قد تعمل بها "
المنظمة بشكل أكثر فعالية على كسر الحواجز وتعريض الأشخاص 

للإدارات المختلفة والمساهمة في مشاركة المواهب على نطاق 
".أوسع

تحسين العملية

 قوة المقاعد الاحتياطية
قوة المقاعد الاحتياطية هي قدرة المنظمة على ملء الشواغر من 
الداخل. يعني اختبار قوة المقاعد الاحتياطية هو تحديد مدى قدرة 
 .المنظمة على ملء الشواغر في المناصب الرئيسية من الداخل

إنها الطريقة التي تقيس بها نجاح تخطيط التعاقب الوظيفي وجهود 
.الإدارة

مقاييس النجاح في إدارة التعاقب الوظيفي

دور التكنولوجيا

ا أساسيًا في عملية تخطيط التعاقب الوظيفي.  تلعب التكنولوجيا دورً
من الناحية المثالية، تعمل التكنولوجيا على تسهيل العملية )جعلها 
.أقصر أو أبسط أو أكثر مرونة( بدلًا من أن تصبح محور العملية

تطوير المواهب

تطوير المواهب معتمد على
تقييم الأداء

تقييم الإمكانات
نقاط مراكز التطوير

مراجعة وتكييل المواهب

إعداد خطة التنمية الفردية

طرق تطوير المواهب

"التدريب أثناء العمل "التعلم أثناء العمل

التدريب خارج العمل

بعد تحديد الاحتياجات والأهداف، يتم تصميم Design التصميم
محتوى التدريب.في مثال خدمة العملاء، نقوم بتصميم محتوى 

يتضمن مهارات التعاطف والاستماع الفعال، بالإضافة إلى أساليب 
.حل المشكلات الشائعة

في هذه المرحلة يتم تطوير مواد Development التطوير
التدريب، مثل العروض التقديمية، أو مقاطع الفيديو، أو تمارين 
المحاكاة. على سبيل المثال، يمكن تطوير عرض تقديمي يتضمن 
ا لخطوات التعامل مع الشكاوى، ومقاطع فيديو توضح أمثلة  شرحً

لمواقف التعامل مع العملاء الغاضبين، وتمارين لعب الأدوار 
.لممارسة مهارات حل المشكلات

هو اختصار لخمسة مراحل أساسية في  ADDIEموذج تدريب
:عملية تصميم وتطوير التدريب وهي

في هذه المرحلة يتم تحديد احتياجات المتدربين  Analysis التحليل
وأهداف التدريب. على سبيل المثال، لنفترض أننا نريد تدريب 
موظفي خدمة العملاء على التعامل مع الشكاوى. في مرحلة 

التحليل، نجري مقابلات مع الموظفين والمديرين لتحديد الصعوبات 
التي يواجهونها في التعامل مع الشكاوى ونحدد الأهداف المرجوة 
.من التدريب، مثل تحسين مهارات التواصل وحل المشكلات

بعد تطوير المواد، يتم تنفيذ التدريب Implementation التنفيذ
مع المتدربين.في مثال خدمة العملاء، يتم تقديم التدريب للموظفين 

.وفقًا للخطة الموضوعة
في المرحلة الأخيرة، يتم تقييم فعالية   Evaluation التقييم

التدريب بالنسبة لتدريب خدمة العملاء، نقوم بتقييم ما إذا تحسنت 
مهارات الموظفين في التعامل مع الشكاوىوما إذا ارتفع رضا العملاء

مركز التقييم/ التطوير" هو مجموعة من تمارين المحاكاة التي تم "تقييم الإمكانات
.تصميمها وإجرائها لقياس الكفاءات الفردية المطلوبة لنجاح المنظمة

تقييم الأداء

ما هو نموذج الجدارات؟

لماذا نستخدم نماذج الجدارات في تخطيط التعاقب الوظيفي؟

يزود المنظمات بالمعرفة والمهارات والقدرات والسمات الشخصية 
.المستقبلية اللازمة للمناصب الحساسة

عنصر أساسي في وضع خطط التنمية الفردية الخلف والاستفادة من 
.جهود التنمية في مجالات التنمية

أداة قياس لأداء الموظفين تساعد على تحديد فجوة الأداء بين 
.الوضع الحالي والنتائج المرجوة

يوضح الفرق بين الأداء المتميز والمتوسط للموظف من حيث 
.المعرفة والمهارات والقدرات والسمات الشخصية

نصائح ورؤية عملية

أنواع الجدارات

كيف تحدد المتطلبات المستقبلية؟

تحليل البيئة الخارجية

ما هي الاتجاهات خارج المنظمة التي من المرجح أن تؤثر عليها 
في السنوات 1- 5 القادمة؟ ما هي العواقب / التأثير المحتمل لكل 

اتجاه على المنظمة؟
بالنسبة لكل نتيجة أو تأثير، ما هي الوظائف / المناصب في 

المنظمة التي من المرجح أن تتأثر ؟
هل ستتلاشى أهمية المناصب الرئيسية القديمة بينما تصبح 

 المناصب الجديدة أكثر أهمية؟

هل المنظمة مستعدة حاليًا بشكل جيد للاستجابة لآثار الاتجاهات 
المستقبلية؟

ما هي خطوات العمل التي يمكن أن تتخذها المنظمة لمواجهة 
التهديدات والفرص التي تفرضها الاتجاهات المستقبلية؟

كيف يمكن للمنظمة تعظيم نقاط قوتها وتقليل نقاط الضعف مع 
تطور المستقبل؟

المناصب الحساسة

ا على الأنشطة التنظيمية الأدوار الحرجة ا خطيرً هي المناصب التي تمارس تأثيرً
سواء من الناحية التشغيلية أو الاستراتيجية أو كليهما

ما هو الدور الحرج؟

تسلط الأدوار الحرجة الضوء على عمليات العمل المهمة التي يجب 
.تنفيذها والنتائج التي يجب تحقيقها باستمرار

وتستحق الاهتمام لأنها تمثل نقاط نفوذ حيوية استراتيجية تؤثر على 
النجاح التنظيمي. عندما تترك شاغرة - أو عندما يترك العمل دون 
إنجاز، لأي سبب من الأسباب - لن تكون المنظمة قادرة على تلبية 
توقعات العملاء أو تجاوزها، أو مواجهة المنافسة بنجاح، أو متابعة 
الجهود ذات الأهمية الحاسمة على المدى الطويل.- وليام جيه راوث

تحديد المناصب الحساسة

الأسباب المتوقعة الشائعة التي تجعل الوظيفة شاغرة
سن التقاعد .1

إجازة الأمومة .2
الترقية الحالية .3

تسريح شاغل الوظيفة الحالي .4
:الأسباب غير المتوقعة التي تجعل الوظيفة شاغرة

مشكلة صحية مثل الموت المفاجئ أو المرض الشديد .1
شاغل الوظيفة الحالي يغادر إلى شركة أخرى .2


