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الوظيفي  التعاقب  مفهوم تخطيط 
PLANNING SUCCESSION

قيامهاعدمبسببوالخسارةالأسهمانخفاضمنالحقةمرحلةفيعانتوالتيالناجحة،العالميةالمرطباتشركاتإحدىالحالةهذهتتناول 
الوظيفيالتعاقببتخطيط

استمراريةيدعممباشرقرارأياتخاذتستطعلمالشركةأنلدرجةمفاجئنحوعلىللشركةالتنفيذيالرئيستوفيالزمان،منعقدنحوقبل
للشركة؛الولاءرأظهلطالماالذيالحاليالماليللمديرينبغيبأنهالشركةإدارةمجلسشعرالوفاة،حالةمعالتعاملمحاولتهموأثناءأعمالها،

مدىلقياسقدراتهو مهاراتهتقييميتملمولكنالجديد،التنفيذيالرئيسمنصبيتولىأنالتنفيذيالرئيسمنومقرباماليامحنكاوكان
.لهواضحةتطويريةخطةهناكتكنلمالسببولهذاالدور،بهذاللقياماستعداده

 الجديدالتنفيذيالرئيسكان
 
 كانكماالمالية،الأمور فيبارعا

 
 مديرا

 
الرئيسكفاءاتإلىتقريفكانأنهإلاالسابقة،وظيفتهفيمتميزاماليا

.للتلوثالمنتجاتبعضتعرضنتيجةالخطيرةالإخفاقاتبعضوواجهالتقنية،بالدرايةيتمتعيكنلم.التنفيذي

 
 
.ونصفعامينبعدإقالتهالإدارةمجلسقرر الشركةأسهموتدهور الأسبابلهذهنظرا

 الكبرى،العالميةالشركاتمنالعديدأنإلىالبحوثوتشير
 
.الأخطاءنفسرفتواقتالمشكلةنفسواجهتقد،فورتشنمجلةلتصنيفطبقا

 
 
خسائرمنمعاناتهابعدلاإالقصوى الأهميةالوظيفيالتعاقبتخطيطتوليولاالبديل،إيجادفيمتأخربشكلالتفكيرفيالجهاتتبدأماغالبا

.موظفيهاأفضلمنبعضوفقدانالتجاريةلعالمتهاالماليةالقيمةوتضاؤل ضخمة



SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 

70% of companies say they do some form of succession planning, yet

62% say they have too few internal candidates to meet their organizational needs.



الوظيفي  التعاقب  مفهوم تخطيط 
PLANNING SUCCESSION

:أحـد محـاور تخطيـط المـوارد البشـرية وهـي

تقييــم فـي الدائـرة وتحديـد و ( الأدوار الحرجة أو الحاسمة)عمليـة منظمـة تعنـى بتحديـد الوظائـف الحيويـة
ضمــان اســتمرارية الموظفيــن المحتمليــن لشــغلها والعمــل علــى تطويرهــم وتزويدهــم بالكفايــات المناســبة ل

. الأداء المؤسســي للدائــرة بالمســتوى المطلــوب

:هو عملية
تحديد احتياجات رأس المال البشري على المدى البعيد •
.تكوين مجموعة من  المواهب الداخلية لتلبية تلك الاحتياجات المستقبلية•

:يتم استخدام تخطيط التعاقب
لتوقع الاحتياجات المستقبلية للمنظمة•
.ية المنظمةالمساعدة في إيجاد وتقييم وتطوير رأس المال البشري اللازم لتحقيق استراتيج•



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

ً
ا
التي تعتبر حيوية يجب أن يكون التركيز على الأدوار. ليست كل الأدوار ذات صلة ببعضها. يتعلق تخطيط التعاقب بأدوار محددة:أول

 يستهان بقدراته ، مثلا يمكن استبدال مندوب مبيعات مبتدئ بسهولة ومع ذلك لا. وذات أهمية عالية لتنافسية المنظمة واستمراريتها

 لفترة اطول من اللازم نظرا لحساسيةكمنصب نائب الرئيس للمبيعات لكن منصب 
 
العواقب للأثار هو دور لا يمكن  أن يظل شاغرا

.  الناتجة عنها



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

أنهيعني.تأخرةماوقاتفيوليسمستمربشكليتموهذاالرئيسيةالمواهبوتطويرًاختيارحول يدور التعريفمن:ثانيا

إعدادهمأويرهمتطو بهدفالمنشاةداخلالمواهبمنوالأذكىالأفضلاختياريتموالواضحة،المحددةالأدوارلتلكبالنسبة

يتمبحيثلمنشاةافيالداخليينالمرشحينمعالتعاقبتخطيطيحدثوالاغلبالأحيانمعظمفي.مستقبلاقياديةلمناصب

الرئيسليصبحللمبيعاتالرئيسنائبإعداديتمبينماللمبيعات،الرئيسنائبمنصبلشغلمثلاالمبيعاتمديرإعداد

دور توليبلقوتدريبهمالمنشاةخارجمنمرشحينإحضاريمكناخرى،حالاتفيولكن.اخرمنصبفياوالجديدالتنفيذي

.محددةولأهدافمحددةلوظائفيطبقالاجراءهذاتجدغالباالمنشاة،داخلجديد



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

للمنشاةنىيتسحتى:العمللمتابعةالصحيحبشكلهالاساس يالغرضهوهذاالستمراريةضمانهوالتعريفمن:الأخيرالجزء

حدثنتعندما.وقتأيفيالعملفيوالبدءالدور هذالتوليومؤهلجاهزآخرموظفهناكيكون ،ماموظفمغادرةحالةفيضمان

الرئيسيةالمواهبتطويرعن

“change the name of the process from succession planning to succession development”. 

.يؤكد على أن التركيز لا ينبغي أن يكون على التخطيط فقط ، ولكن على تطوير المواهب ليصبحوا قادة



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

خـالالتنظيمـيالهيـكلفـيلـهمخطـطغيـرأومتوقـعغيـرفـراغأيتعبئـةعلـىيركـزحيـثالأجلقصيـرتخطيـط:الوظيفـيالإحلال

.قصيـرةزمنيـةفتـرة

موظــفلــكللبســجفيهــايحتفــظمسـتمربشـكلومراجعتهـاتحديثهـايتـمالموظفيـنمعلومـاتبيانـاتقاعـدة:المهـاراتمخـزون

الدائــرة،مــنضأشــغلهاالتــيوالوظائــفوالمهــارات،والتدريــب،.العمليــة،والخبــراتوالتخصصــات،العلميــةالمؤهلاتمتضمنــا

الســنويةوالتقاريــرالمهنيــة،والشــهادات



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

أوعملــهارســةمممــنتمكنــهوالتــيالموظــففــيتوافرهــاالواجــبوالســلوكياتوالمهــاراتالمعــارفمجموعــة:الوظيفيــةالكفايــات

.وظيفتــهمهــامبــأداءالقيــام

.لكفايـاتاهـذهمـنالموظــفيمتلكــهالــذيالفعلــيوالمســتوى للكفايــاتالمطلــوبالمســتوى بيــنالفــرق :الكفايــاتفجــوة

تقييـمنتائـجعلـىالمبنـييـةالتدريبالاحتياجاتلتحليـلوفقـا  تعـدالموظـفلكفايـاتوتطويريـةتدريبيـةخطـة ّ:الفرديـةالتطويـرخطـة

.وغيرهـاالمهنيـةالمسـاراتالوظيفـي،التعاقـبالفـردي،الأداء



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

واهدافهــاوتحقيــقاجلهــا،مـنانشـئتالتـيمهمتهـاتنفيـذعلـىالدائـرةقـدرةفـيكبيـراثـرلهـاالتـيالوظائـفهـي:الحيويـةالوظائـف

.والفنيـةوالأساسيةوالإشــرافيةالقياديــةالوظائــفتشــملوالاستراتيجيةبرامجهــا

الموظفكبطاقةعلـىالكفايـةغيـابأوامتـاكأثـرعلـىبنـاءتحـددوالتـيللوظيفـةالهامـةالكفايـاتهـي:الحرجـةالكفايـات

.فايةالكألداءالمطلوبوالمستوى الكفاية،لممارسةتكرارمنالمهامأداءيتطلبهماالوظيفة،مهامأداءالإلكترونية



الوظيفي  لتعاقب  ا مفهوم تخطيط 
PL A N N I N G S U C C E S SI ON

:الوظيفيوالإحلالالوظيفيالتعاقببينالفرق 

خـلالالتنظيمـييـكلالهفـيلـهمخطـطغيـرأومتوقـعغيـرفـراغأيتعبئـةعلـىتركـزحيـثالأجلقصيـرةاسـتراتيجيةالوظيفـيالإحلالاسـتراتيجيةتعتبـر

ماوعـادةفقـطالقياديـةـفللوظائالبدلاءتحديـديتـمعليـهوبنـاءثابـتهيـكلانـهعلـىالدائـرةفـيالتنظيمـيالهيـكلمـعتتعامـلأنهـاكمـاقصيـرة،زمنيـةفتـرة

.الحـدهـذاعنـدقـفوتتو القياديـةالوظيفـةلتولـيالبديـلجاهزيـةمـدىتحديـديتـمحيـثالتنظيمـيالهيـكلعلـىالمعتمـدالإحلالمخطـطخـالمـنذلـكيتم

الحيويـةالوظائـفشـغاللإ واضحـةمنهجيـةوفـقالبشـريةالمواردوتأهيلتطويـرعلـىتعتمـدالأجلطويلـةاسـتراتيجيةفهـيالوظيفـيالتعاقـباسـتراتيجيةامـا

الوظائــفتلــكفــيالعمــلاســتدامةيضمــنوبمــابالموظفيــن،والاحتفاظتحفيــزواستراتيجياتالأداءوادارةالتدريبيـةالعمليـةبـإدارةبربطـه



الأهداف

1
تحقيق النمو على المدى الطويل•

2
استمرارية الأداء المؤسس ي•

3
الجاهزية عند الحاجة•

4
تحفيز الموظفين •

5
دراسة مستوى الموارد البشرية المتاحة•

6
كفاءة البدلاء•



الأهداف

 
 
 منهجيا

 
 لتحديد وإعداد التخطيط للتعاقب الوظيفي هو مفتاح النمو على المدى الطويل للجهة، كونه يعتمد أسلوبا

هة، حيث يساعد البدلاء من الكفاءات البشرية، وكذلك تقييم الكفاءات المطلوبة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للج

.المستهدفةالتخطيط للتعاقب الوظيفي على وضع الموارد البشرية المناسبة في الوقت المناسب لشغل الوظائف



الأهداف

ة والتخصصية إلى قدرات وكفاءات الموظفين البدلاء المحتملين للانتقال إلى الوظائف القيادي” كفاءة البدلاء ”تشير 

، والتوجهات بالموظفين، وإعادة الهيكلة: المستهدفة في الجهة، حيث تواجه الجهات بشكل مستمر تغييرات مرتبطة

ي حال قرر ترك الاستراتيجية للجهة، والتي ينبغي وفقها مراعاة انه وبغض النظر عن الدرجة الوظيفية للموظف إلا انه ف

.العمل فانه ينبغي أن يتوفر البديل المناسب لتفادي تأثر سير العمل في الجهة



الأهداف

خر يمكن أن ان عملية تحديد المخاطر التشغيلية المرتبطة بفقدان موظف له دور حيوي ومستهدف في الجهة لسبب أو ل 

 على إنتاجية وفعالية الاداء في الجهة، وعليه من المهم اتخاذ الخطوات والإجراءات اللازمة لتق
 
ليل المخاطر حيث تسبب تأثيرا

يعتبر تخطيط التعاقب الوظيفي الخطوة الأهم في هذا الصدد



الأهداف

 من حيث الجاه
 
زية ومدى توفر التخطيط للتعاقب الوظيفي يعطي صورة عامة عن وضع الموارد البشرية المتاحة حاليا

.الكفاءات والقدرات



التعاقب الوظيفي عوامل نجاح عملية تخطيط 

 .

دًالكفاءاتًضمنًأصحابًالختصاصًممنًيساهمونًفيًعمليةًتخطيطًالتعاقبًالوظيفي،ًوهذاًيستدعيًتضافرًجهودهمًجميعاًلتحدي: المشاركةًالفعالةًلأصحابًالختصاص

.  الإطارًالزمنيًالمناسب

ًبمؤشراتًالأداءًالرئيسيةًالخاصةًبتخطيطًالتعاقبًال: تحديدًمعاييرًالنجاح
ا
ًوثيقا

ا
وظيفي،ًوأنًتكونًالتأكدًمنًأنًعملياتًإدارةًنخبةًالكفاءاتًترتبطًارتباطا

.  مقاييسًالنجاحًمحددةًبشكلًواضح

ًأوًسياسةًمستقلة،ًوإنماًمنًالمهمًضمانًتكاملهًمعًجميعًس:  تكاملًالأنظمةًوالبياناتًوالسياسات
ا
ياساتًوأنظمةًالمواردًلًيعتبرًالتخطيطًللتعاقبًالوظيفيًإطارا

إلخ...البشريةًالأخرىًمثلًنظامًإدارةًالأداء،ًونظامًالتدريبًوالتطويرً

قيامًبالأدوارًًالمطلوبةًمماممنًيملكونًالإمكاناتًالعاليةًلتمكينهمًمنًالقيادةًفيًالجهةًعوضاًعنًالبحثًلحقاًعنًالكفاءاتًالمناسبةًللالتركيزًعلىًتطويرًكفاءاتًكلًالمرشحينً

هةوحيويةًفيًالجسيةيتسببًفيًاهدارًالوقتًوالمواردًالمتاحةًويؤثرًعلىًعمليةًالتخطيطًالمنظمًالختيارًالكفاءاتًوالمواهبًوالحفاظًعليهاًلأداءًادوارًاسا



التعاقب الوظيفي عوامل نجاح عملية تخطيط 

 .
بنىًعلىًمرًالزمنًويسمحًلهاًبالتطورًفيًالجهة،ًضمنًإطارًواضحًلالنضوجًالمرحليًلجميعًالكفاءاتًوالقدراتًً

ُ
.  لحوكمةحيثًانهاًعمليةًمستدامةًينبغيًأنًت

لبيةًاحتياجاتًالتيًقدًتحتاجهاًالجهةًضمنًمجموعةًنخبةًالكفاءاتًالتيًيتمًاستهدافهاًلتضمانًالتنوعًفيًالقدراتًوالكفاءاتًالتخصصيةًوالنوعًالجتماعيً

الجهات

.،ًحيثًينبغيًأنًتغطيًنخبةًالكفاءاتًالوظائفًالمستهدفةًالرئيسيةًللجهةًمستقبلاالقدرةًعلىًاستشرافًالحاجةًالمستقبليةًللجهةًمنًالكفاءات



التعاقب الوظيفي عوامل فشل عملية تخطيط 

 .

.عدم وجود استراتيجية واضحة للمنظمة

.عدم وجود منهج واضح لعملية تخطيط التعاقب الوظيفي

.تحديد المرشح بطرق عشوائية وغير ممنهجة وبمعايير غير  ملائمة

.ضعف برامج التطوير والتوجيه

مغادرة المرشح أو بقاء شاغل الوظيفة لوقت أطول 



التعاقب الوظيفي عوامل فشل عملية تخطيط 

 .

.غياب المصداقية والشفافية

عدم وجود دعم من الإدارة العليا للمنظمة وعدم تعاون الأطراف المعنية/ضعف

لتنفيذ عملية تخطيط التعاقب الوظيفياملناسبضغط العمل وعدم وجود الوقت 

.قلة الموارد المالية والبشرية

.الظروف الاقتصادية



التعاقب الوظيفي مراحل تخطيط 

تقييم ومراجعة 

استراتيجيات 

التعاقب الوظيفي

دمج وإشراك 

الموارد البشرية 

المستهدفة

تقييم وتطوير 

الموارد البشرية 

المستهدفة

تحديد الموارد 

البشرية 

المستهدفة

تحديد الوظائف 

الحرجة



الحرجة لوظائف  ا د  تحدي

 من عناصر استقرار الجهة، إذ أن الفراغ الوظيفي المفاجئ يؤ 
 
 مهما

 
دي إلى فوض ى إن تحديد احتياجات التعاقب الوظيفي يشكل عنصرا

 ويعتبر تحديد الوظائف الم. مؤقتة في العمل وينتج عنه تقليص الإنتاج وبالتالي تقليص المردود والإحباط النفس ي
 
ستهدفة إجراء  محوريا

لوظائف خاصة قد تكون هذه ا. لتخطيط التعاقب الوظيفي، فالمنصب المستهدف له تأثير مباشر على قدرة الجهة على تحقيق أهدافها
ل هذه لا بد من تحديد هذه الوظائف في كل جهة وبدقة حيث أن عدم شغ. بالإدارة العليا، أو الإدارية، أو متخصصة أو ذات طبيعة داعمة
.  الوظيفة يمكن أن يؤثر على مستوى الفاعلية والكفاءة في الجهة

، لضمان (قلالتقاعد، والوفاة، والإقالة، والاستقالة، والترقية، والن)إن الغرض من تحديد الوظائف المستهدفة هو ملء الشواغر في حالة 
نباط مؤشرات يمكن استمرارية العمل بذات الكفاءة والفاعلية، ويستند تقدير احتياجات التعاقب الوظيفي على دراسة خبرات الماض ي واست

استخدامها في المستقبل

Critical Position: A position that has been designated as critical because its responsibilities include non-deferrable services 

that must be performed despite an emergency closure or curtailment

حرجة لأن مسؤولياتها تشمل  مهام و خدمات غير قابلة للتأجيل والتي يجب  تصنيفها على أنهايتم الوظيفة التي  :الوظائف الحرجة 
.القيام بها حتى في  حالة الإغلاق أو التقليص الطارئ 

مفهوم الوظائف الحرجة.



SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 

Step 1. What’s needed for future success? 

• What are the positions that are mission critical to your 

organization’s future? 

• What are the competencies needed to be successful in these 

roles? 

• That is, what are the knowledge, skills, attitudes, and other 

abilities that are needed for success in the position. 

• “What should be” for success



SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 
III. COMPETENCIES Competency Definition for an Accountant

Knowledge - Professional 

Professional knowledge and skill in accounting and ability to keep current with developments and trends. Knowledge and ability to 

use applicable information technology and systems to meet work needs. 

Financial Monitoring and Analysis 

Ability to monitor and collect data and to assess the accuracy and integrity of data. Ability to analyze data. Ability to ensure 

compliance with applicable standards, rules, regulations, and systems of internal control. Ability to interpret and evaluate results, 

prepare documentation, and create financial reports and/or presentations. 

Decision Making and Problem Solving 

Ability to use effective approaches for choosing a course of action or developing appropriate solutions and/or reaching conclusions. 

Ability to take action consistent with available facts, constraints, and anticipated consequences. 

Communication and Interpersonal Skills 

Ability to communicate information to individuals or groups and deliver presentations suited to the characteristics and needs of the 

audience. Ability to clearly and concisely convey information orally or in writing to individuals or groups to ensure that they 

understand the information and the message. Ability to listen and respond appropriately to others. Ability to establish effective 

working relationships that foster organizational success. 

Supervision 

Ability to recruit, select, counsel, discipline, establish performance standards, and evaluate performance of employees to retain a 

diverse workforce. Ability to administer and ensure compliance with human resources policies and procedures. Ability to monitor 

and assess work, provide feedback, and provide technical supervision. Ability to develop knowledge, skills, and abilities of employees 

and plan for and support employees in career development opportunities. 



الحرجة لوظائف   ا د  تحدي

:1السناريوً

منًالمناصبًالقيادية Nالبحثًعنًخلفاءًمستويات

حسبًالتسلسلًالهرميًً

:2السناريوً

القيادية البحثًعنًخلفاءًلجميعًالمستويات

N

N-1

N-2 N-2

N-1

N-2



هدفة المست لوظائف  ا د  تحدي

حسبًالسماتًالوظيفية

السنوات المتبقية 

للتقاعد

التسرب الوظيفي فوق 

المتوسط
توفر البديل

الوقت لملء الشاغر
الخبرة التراكمية متوسط

الخبرة منخفض

تأثير عالي على استمراريه 

الاعمال



هدفة المست لوظائف  ا د  تحدي

:منهجية تحليل الوظائف المستهدفة2-

لكلي لكل معيار هو لتحليل الوظائف المستهدفة، يتم تحديد وزن نسبي لثالثة أسئلة تحت كل معيار بحيث يكون المجموع ا
:كجزء من التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة وهي% 100

الأوزان الأسئلة

الأهمية المؤسسية

35 كيف تؤثر الوظيفة في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للجهة وتأثيرها المباشر في فعالية تحقيق رؤية المملكة؟ 

35 ما مدى أهمية الوظيفة لإنجاز الأعمال الرئيسية اليومية للجهة وما هي درجة التواصل مع المتعاملين الخارجيين والداخليين؟ 

30 تشريعي؟ /هل الوظيفة إلزامية على الجهة بقرار سيادي

100 المجموع



هدفة المست لوظائف  ا د  ة: تحدي ف د ه ت س لم ا ف  ئ ا وظ ل ا ل  ي ل ح ت ة  ي ج ه ن م :

الأوزان الأسئلة

صعوبات متعلقة بالموارد

34 نطاق محدودية توافر المواهب اللازمة لشغل هذه الوظيفة؟ : ماهي درجة أو مستوى عدم التوافر للموارد على سبيل المثال

33 ما هي درجة الصعوبة في الاحتفاظ بالمواهب أو جذبها لهذه الوظائف في حال توافر المواهب؟

33 ما مدى صعوبة نقل المعرفة أو ترقية مهارات المرشح لهذه الوظيفة؟

100 المجموع



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:  تحديد الموارد البشرية المستهدفة-1

ي، حيث تتضمن عملية تتناول مبادئ التخطيط للتعاقب الوظيفي تحديد وتطوير الموظفين المحتملين ذوي الأداء المتميز ودعم تقدمهم الوظيف
تشمل العملية تحديد . التخطيط للتعاقب الوظيفي تقييم الموظفين ذوي الأداء المتميز على أساس الوظائف المستهدفة والنمو المتوقع للجهة

.  تقبليةموظف أو أكثر على مستوى الجاهزية لتولي الأدوار والمسؤوليات، وكذلك فرص التعلم والتطوير و إعداد الموظف للأدوار المس

المصدر النشاط

نظام إدارة الأداء لموظفين تحديد الموظفين ذوي الأداء المتميز

(إلخ...القدرات والكفاءات القيادية، القدرة الذهنية)قياس قدرات الموظفين  وتشمل  إجراء التقييمات للموظفين ذوي الأداء المتميز 



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:مميزات وخصائص الموارد البشرية المستهدفة

.الطموح، والمهارة، والمرونة: تضم الموارد البشرية المستهدفة مجموعة متميزة من الأفراد يشتركون في صفات أساسية هي

الطموح

المهارةالمرونة

الشخص الطموح وذو المهارة الأكثر قابلية للنجاح 



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

: من خلال ( الإمكانيات العالية) يتم تحديد الموارد البشرية المستهدفة 

اجتماع الإدارة . 1

الإمكانيات. 2

مستوى الأداء. 3



ماذا نعني بالكفاءات أو المواهب؟ 

الجدارة 
Competence

الالتزام 
Commitment

المساهمة 
Contribution

الكفاءة



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

: من خلال ( الإمكانيات العالية) يتم تحديد الموارد البشرية المستهدفة 

عقد اجتماع الإدارة

   BOX-9بناء مصفوفة

تضيق نطاق المواهب ليشمل 

أصحاب الأداء العالي

مؤشر الجاهزية 

In

R1

R2

R3

R4

شاغل المنصب

جاهز الن

سنوات2-1جاهز خلال 

سنوات3-2جاهز خلال 

سنوات5-3جاهز خلال 



SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 

Assess your talent

 Inventory of your talent pool. 

 Who are “high potential” people? “HiPo”

 Who are the “high performers”? “HiPer”

  

  How do you do that?  



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:تحليل الموارد البشرية المستهدفة–خريطة التعاقب الوظيفي 

:  ي التاليخانات أداة لتقييم المساهمة الحالية للموظف في الجهة، ومستوى أدائه المتوقع مستقبلا وفق الرسم التوضيح9تعتبر المصفوفة المكونة من 

يمثل الأداء الحالي بمستويات مختلفة لأداء الموظف من الأداء المتميز إلى المتوقع فما دون، ( : المحور الأفقي س)

يمثل النمو المتوقع مستقبلا وفق الطاقات الكامنة لدى الموظف (: المحور الرأس ي ص)

خطةفيبوالأنسالأقوى المرشحون اليمينجهةمنالأعلىالربعفييتركز
فيخانات9منالمكونةالمصفوفةاستخداميتم.الوظيفيللتعاقبالجهة
اراتالمهمجموعةلتقييمكوسيلةالوظيفيللتعاقبالتخطيطإطار

جدول اليوفرحيثالثاني،الصفأو/والمستقبلقادةوتحديدبالجهة،
 
 
 مؤشرا

 
 مرئيا

 
فيأعلىناصبمتبوءأوللتطويرالقابلينللموظفينواضحا

.عملهمجهات



OVERVIEW OF THE PERFORMANCE/POTENTIAL GRID - 
THE NINE-BOX GRID

Why 

1. It’s a simple and cost-effective way to assess any population on two important 

dimensions

2. It’s a great catalyst for robust dialogue 

3. Used in a group setting, it promotes good open debate. The multiple perspectives 

provide for a much more accurate assessment 

4. The process can facilitate a shared sense of ownership for the organizations talent 

pool

5. It’s a great way to identify development needs and transition to development planning



Valued Specialist

Continue in current role

Emerging Potential STAR – Top Talent

Emerging Specialist / 

Consistent Contributor

Improve in current role  

 Valued

Contributor

Rising Star      

Underperformer - 

Questionable fit

New role or end 

employment in 3 – 6 

months

Misspent talent / At-risk

Improve in current role

New to Role/Unrated 

Anticipate high 

performance and potential

Low     High

Potential for future success in more senior role
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future role / 
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SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 

What are the Gaps?

• What are the gaps between what’s needed for each job 

and the current competencies of the team member.  

• What’s needed to move the talent to the next level? 

• Create the development plans for your HiPo and Hi Per 

staff members. 

 



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:  يوضح الجدول التالي قائمة ببعض المميزات الرئيسية للمصنفين في كلٍ من الخانات التسع



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:  المقابلات الشخصية بواسطة فريق إدارة نخبة الكفاءات

مقابلات شخصية فردية الفريقعقدبمجرد إنجاز الجهة لمراجعة الموظفين ذوي الأداء المتميز وتحديد الوظيفة الملائمة بناء على الأداء الموضح بمصفوفة الأداء المتوقع ي
 من نخبة الكفاءات، وفي حال اختيار ( غير رسمية)مع الموظفين، بحيث يكون الاجتماع بطريقة 

 
 من نخبة تتيح معرفة ما يتوقعه الموظف عندما يصبح جزءا

 
ه ليكون جزءا

 لإنجاز نتائج أفضل مما سبق تحقيقها
 
 إضافيا

 
.الكفاءات لابد أن يبذل الموظف جهدا



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

منهجية التصنيف الرباعي للمهارات -3

.  يمة المهارة والتفرديتم تصنيف الأدوار في الجهة في إطار تحليل الوظائف المستهدفة تحت أربعة أجزاء تحدد ق) من خلال تحليل الوظائف المستهدفة

Criticalالأساسيونً

skilled-semi or Skilled :Professionalsالمهنيونً 

Doersالتنفيذيونً 

Specialistالمتخصصونً



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

ة في مواجهة إنّ قيمة المهارات هي تلك التي تحسّن كفاءة وفعالية الجهة، وتحسن فرصة الجه
مارسات ويتم تحديد القيمة من خلال عدد من الم. التحديات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية

إلخ.... مثل تقليل التكلفة، وتحسين الهوية المؤسسية

تها ومصادرها إنّ تفرد المهارات تعني تلك المهارات المحددة التي تحتاجها الجهات لاستثمار وق

من خلال عدد من الممارسات مثل  .المالية في تطويرها وتدريبها وذلك لزيادة ولائها والاحتفاظ بها
.إلخ.... تقليل التكلفة، وتحسين الهوية المؤسسية



تحديد الموارد البشرية المستهدفة-ب

:مصفوفة تحديد الوظائف المستهدفة للتعاقب الوظيفي4

كما . ي المصفوفة على حدةفب مصفوفة تحديد الوظائف المستهدفة للتعاقب الوظيفي عبارة عن تمثيل للبيانات الخاصة بالوظائف المستهدفة، حيث يمكن الاطلاع على كل منص
 تصنيف 

 
.ائف المستهدفة لهذه الجهةفي الرسم تمثل الوظائف التي سيتم حصرها ضمن المنطقة الحمراء الوظ. للوظائف المستهدفة بالنسبة للجهة“ مستوى المهارات”تشمل أيضا

مصفوفة «ي تحديد إن دقة البيانات لتحليل الوظائف المستهدفة هو أمر بالغ الأهمية ف. كما ستكون جميع الوظائف المشار إليها في الشكل أدناه  وظائف مستهدفة لهذه الجهة
وتشمل هذه . من الوظائف هي وظائف مستهدفة 15-%20الوظائف المستهدفة لتخطيط التعاقب الوظيفي، حيث تشير أفضل الممارسات العالمية إلى أنه في أية جهة تعتبر تقريبا 

.الوظائف مناصب الإدارة العليا، فضلا عن الوظائف ذات المهارات العالية التي تعتبر حيوية بالنسبة للأعمال



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

منصبهوليهتخلالالمؤسسةأسهمقيمةارتفعت.التقاعدفيالمؤسساتمنلعددالتنفيذيوالرئيسالإدارةمجلسرئيس-(س)فكر
 40بنسبة

 
 ضعفا

 
.قريباالحاليةوظيفتهتركفييرغببأنهعلما

23تضمقائمةالإدارةسلمجلوقدمالمثالي،التنفيذيللرئيسوالمميزاتوالمهاراتالأساسيةبالمواصفاتقائمةالتنفيذيالرئيسهذاأعد
يماتالتقيهذهوبعدالتنفيذي،الرئيسلمنصبمحتملينمرشحينعنللبحثسنوات4لمدةوتقييماترسميةفعالياتنظممرشحا
الهدف.الأفرادلتطويرالقليلةالأخيرةالسنواتفيوقتهمن50%قض ىحيثاختيارهوفقجادينمرشحين8إلىالقائمةتقلصت

اختار.أفضلهمدائمافيعر وكانوتدريبهم،وتطويرهمالأفرادأفضلتوظيفكانالوظيفيمسارهخلالتبناهالذيالرئيس يالاستراتيجي
 العديدةالتقييماتبعدالإدارةمجلس

 
 موظفا

 
بعضتغييرإلىتحتاجالجهةبأننظرةلديهالتنفيذيالرئيسليكون عاما44عمرهمتميزا

نظيرهعنتمامامختلفعملهأسلوبكان.الجهةلصالحجانباالشخصيةاهتماماتهلوضعالشجاعةلديهوكانتالأساسية،الطرق 
المنصبهذايهتولمنالجديدالتنفيذيالرئيسجعل.الإبداععلىالحالييركزفيماالاستحواذعلىالسابقيركزكانحيثالسابق،
هذاكانلقد.لقادماالجيلفيوالتفكيرللاستيقاظللمؤسساتنداءهذاكانالعالم،فيالأعمالمستوى على.للمؤسسةتاريخيةكخطوة

 
 
ولمالإخلاص،منلسنواتكمكافأةالعلياالوظيفةهذهالجديدالتنفيذيالرئيسمُنحلقد.الأولىالحالةفيالشركةيساعدقددرسا
فيالمبكرالتدخلفيساهمقدهذاربما.التنفيذيللرئيسالأوسعالدور علىالمحددةمهاراتهتطبيقكيفيةبشأنالكافيالاهتماميُمنح

أنفيالمشكلةليست.الوظيفيمسارهفيبهالاحتفاظفيذلكساعدكانوربماالمهاراتهذهلتدويرفرصةومنحهمحدوديتهكشف
قدفإنهاوإلاتطويريةاستراتيجياتخلالمنمعالجتهايجبوالتيالمهاراتفيكبيرةفجوةوجودفيبلكبيرتأثيرلهكانالراحلالرئيس
.أكبربشكلالواعدينالبدلاءحتىانجراففيتتسبب



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

المهاراتفيبيرةكفجوةوجودفيبلكبيرًتأثيرًلهكانالراحلالرئيسأنفيالمشكلةليست
حتىانجرافيفتتسببقدفإنهاوإلًتطويريةاستراتيجياتخلالمنمعالجتهايجبوالتي

.أكبربشكلالواعدينالبدلء



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

تعريف نخبة الكفاءات 
فيأكبروأدواراتمسؤوليلتوليتطويرهميتمالذينالكامنةوالطاقاتوالقدراتالمتميزالأداءذوي الموظفينمنمجموعةبأنهاالكفاءاتنخبةتعرف
 الجهةتحدد.معينمجال

 
التخصصفيطلوبالمالمستوى لإنجازموظفكلتطويريمكنلذاأفضل،أداءلتحقيقالمطلوبةالرئيسيةالتخصصاتفعليا

ليسالحكوماتلتزمتحيثعليه،والمحافظةالوطنيةللكفاءاتمتجددمصدربناءالعالمحول الحكوماتتواجههاالتيالكبيرةالتحدياتمن.المستهدف
ورؤى للجهاتاتيجيةالاستر الأهدافلتحقيقالجهاتوإنعاشجديدةقدراتببناءأيضابلالجديدة،المتطلباتلتلبيةالأعمالاحتياجاتبتلبيةفقط

الموظفينوأداءفيالوظيالتعاقبخططتنفيذومتابعةالوطنية،الكفاءاتدور وتفصيلكنموذجوملموسةواضحةبخطواتالقياميستدعىمماالدول،
الموظفون يُصبحيفي،الوظللتعاقبللتخطيطإطارومتابعةبإعدادجهةكلتلتزم.الهامةالفئةبهذهالحكوماترفداستمرارلضمانالمتميزين،ولاسيما

 للجهة،الكفاءاتنخبةضمنوالمستهدفون العالي،الأداءأصحابمنالمرشحون 
 
.الوطنيةالكفاءاتنخبةبياناتقاعدةمنجزءا



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

: تقييم نخبة الكفاءات-2

بها،المعمول ارساتالممأفضلوفقالبشري الرأسمالوتطويرالكفاءاتتمكينيدعمبماالموظفين،قدراتلقياسآليةتوفير
الأداءذوي منلديهاالعاملينالموظفينقدراتمستوى تقييممنالجهاتلتمكينالتقييمأدواتمنمتنوعةحزمةبطرح
(Psychometric Center Assessments)التقييممراكزمثلاباستخداموذلكوالمتميزةالعاليةوالإمكاناتوالقدراتالمتميز

يتيحبمارة،مستمبصورةوتغذيتهاومراجعتهاالمتخصصةوالكوادرالكفاءاتحول متكاملةبياناتقاعدةبناءيتيحبما
.إلخ....التعيينالتطوير،الترقية،:مثلمتعددةلأغراضاستخدامها

:  ويعتمد نجاح آلية قياس القدرات على

الغاية منها / وضوح الغرض 

تحديد الفئة المستهدفة

ارتباط محتوى القياس بالوظائف المستهدفة



التقييمات

العاليةالإمكانياتلذوي hoganتقييم
 معتمدةإحصائيةأداة:Hogan Development Surveyالوظيفيللتطور هوجانستبيانإ

 
ستخدمعلميا

ُ
الشخصيةالسماتلتقييمت

 11علىالاستبيانيحتوي .فعالةعملفرق وبناءللموظفينوالقيادية
 
 33والمختلفة،الشخصياتيصفمعيارا

 
 معيارا

 
لمساعدةفرعيا

.وتعزيزهاالقوةونقاطومعالجتها،القصور أوجهعلىالتعرفعلىالقادة



التقييمات



التقييمات



التقييمات



SUCCESSION PLANNING - Are you ready for this? 

Develop the Talent.

• Build new skills 

• Development plans for targeted staff members

• Transfer the knowledge 

 



HOW DO WE GET THAT KNOWLEDGE?



TYPES OF KNOWLEDGE

• Explicit knowledge - Knowledge that has been articulated, captured, 
or codified –“Written down”.

• Implicit knowledge - Knowledge that can be articulated or captured 
but has not been codified. 

• Tacit Knowledge is inside of peoples’ heads or in the “Brains of 
Employees”. It has not been captured, so it has not been formalized 
or organized. This knowledge can not be easily accessed by other 
employees.



HOW DO WE TRANSFER THE KNOWLEDGE?

Identify 

Knowledge

Type

Explicit  

Knowledge

•Formal

•Structured

•Unstructured

KTM

•Desk Manuals

•Procedures

•Documentation 
Transfer

•Training

•Meetings

•Cross Train

Knowledge 

Retained

Transfer

Face-to-face

Individual and 

group

KTM

•Job Shadow

•Interview

•Mentor

•Story-telling

Tacit Knowledge

•Informal

•Unstructured

•Personal

Implicit 

Knowledge

•Unstructured

KTM

Capture and 

Codify



What’s 
needed 

for future 
success? 

Assess 
your 
talent

What are 
the gaps?

Develop 
the talent

Bench Strength 

Ready



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

:  خطة تطوير المرشحين للتعاقب الوظيفي-3

التعاقبتطويرطةختساعد.المستقبليةوتطلعاتهللموظفالحاليالدور معتتماش ىبحيثالوظيفيللتطويرمُصممةالوظيفيالتعاقبتطويرخطط
يحددوالذيجوة،الفتحليلنموذجتعبئةعلىالبشريةالمواردإدارةتركزأنأهميةمعمستقبلامنهيتوقعوماالموظفمنجزاتعلىالحفاظفيالوظيفي
:الوظيفيبللتعاقالمرشحينتطويرلخطةالرئيسيةالملامحيليفيما.سدهاإلىالوظيفيالتعاقبتطويرخطةتسعىالتيالكفاءاتفيالفجوة

:فيما يلي الملامح الرئيسية لخطة تطوير المرشحين للتعاقب الوظيفي

:  بيانات الموظف الأساسية

: .........................................................  الاسم

..............................الدرجة: ........................................... المسمى الوظيفي

: ....................................  الرئيس المباشر:  .................................... الإدارة

: ....................................................النضج و الجاهزية للتعاقب الوظيفي

.................................................................................رمز الكفاءة الحالية

......................................................الإطار الزمني لمراجعة التقدم المحرز 



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)تقييم وتطوير  (نخبة 

:  الأداءتقییم

:  ......................................الأداء السنوي لخر عامينلتقییمالنتيجة النهائية 

: .......................................................................................الكفاءات السلوكية

:  المؤهلات العلمية

:   ....................................................................المؤهل الدراس ي المعتمد

:   ....................................................................  الشهادات التخصصية

:  .................................................................  البرامج التدريبية المعتمدة

: ..............................................................مستوى اجادة اللغة العربية

: ..........................................................مستوى اجادة اللغة الإنجليزية

: ..........................................................الاعتمادات والبرامج التطويرية 



المستهدفة -ج لبشرية  ا الموارد  الكفاءات)إشراك ودمج  (نخبة 

إشراك ودمج نخبة الكفاءات.1

ؤوليات المرتبطة يأتي إشراك الموظفين ذوي الكفاءات والمواهب كمرحلة لتطوير أدائهم بغية استدامة الموارد البشرية لأداء الأدوار والمس
هم وبين بقية موظفي كما تركز عملية الإشراك والدمج على الاحتفاظ بالكفاءات وتطوير مهاراتهم وتعزيز الروابط بين. باختصاصات الجهة

ركز على الأهداف ويجب التأكيد على وضع استراتيجية لدمج نخبة الكفاءات للمحافظة على الاستدامة في العمل والتميز بحيث ت. الجهة
.  طويلة المدى للجهة

:  إن عملية إشراك الكفاءات ووضع خطط واضحة لتعاقبها الوظيفي تؤدي إلى

تحسين الإنتاجية الفردية والمؤسسية 

الاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاءات والقدرات المتميزة

. تسهيل نقل المعرفة ولاسيما المتخصصة منها

مو الوظيفي خلق بيئة عمل جاذبة ومحتفظة بالموظفين ذوي الأداء المتميز وتوفير فرص للتطوير المهني والن

استمرارية تزويد الجهات بالكفاءات اللازمة للقيام بالأعمال التشغيلية 

تطوير منهجية شفافة لذوي الأداء العالي في الجهة


	Slide 1
	Slide 2
	Slide 3: مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 4
	Slide 5: مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 6:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 7:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 8:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 9:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 10:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 11:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 12:  مفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي  Planning Succession
	Slide 13: الأهداف
	Slide 14: الأهداف
	Slide 15: الأهداف
	Slide 16: الأهداف
	Slide 17: الأهداف
	Slide 18: عوامل نجاح عملية تخطيط التعاقب الوظيفي
	Slide 19: عوامل نجاح عملية تخطيط التعاقب الوظيفي
	Slide 20: عوامل فشل عملية تخطيط التعاقب الوظيفي
	Slide 21: عوامل فشل عملية تخطيط التعاقب الوظيفي
	Slide 22: مراحل تخطيط التعاقب الوظيفي
	Slide 23: تحديد الوظائف الحرجة
	Slide 24
	Slide 25
	Slide 26: تحديد الوظائف  الحرجة
	Slide 27: تحديد الوظائف المستهدفة
	Slide 28: تحديد الوظائف المستهدفة
	Slide 29: تحديد الوظائف المستهدفة: منهجية تحليل الوظائف المستهدفة:
	Slide 30: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 31: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 32: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 33: ماذا نعني بالكفاءات أو المواهب؟ 
	Slide 34: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 35
	Slide 36: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 37: Overview of the Performance/Potential Grid -  The Nine-Box Grid
	Slide 38
	Slide 39
	Slide 40: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 41: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 42: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 43: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 44: ب- تحديد الموارد البشرية المستهدفة
	Slide 45: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 46: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 47: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 48: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 49: التقييمات
	Slide 50: التقييمات
	Slide 51: التقييمات
	Slide 52: التقييمات
	Slide 53
	Slide 54: How do we get that knowledge?
	Slide 55: Types of Knowledge
	Slide 56: How do we transfer the knowledge?
	Slide 57
	Slide 58: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 59: ج- تقييم وتطوير الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)
	Slide 60: ج- إشراك ودمج الموارد البشرية المستهدفة (نخبة الكفاءات)

