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مراحل إعداد الإطار 
العام لتخطيط 

التعاقب الوظيفي في 
الحكومة الاتحادية

ل بها في وتحليل افضل الممارسات المعمو تم الاطلاع 

: قطاعات وجهات مختلفة شملت
الأوراق المالية والسلع هيئة 1.
(  PWC)كوبرز برايس ووتر هاوس 2.
(   Philips)فيليبس3.
(  BCG)الاستشارية بوسطن مجموعة 4.
(Deloitte)ديلويت5.
( Dell)ديل 6.
( Boeing)بوينغ 7.

تم التشاور مع الوزارات و الجهات 

من خلال 2016نوفمبر 17الاتحادية بتاريخ 

موسعةعقد ورشة عمل 

ات تم اطلاق مسح للتشاور مع جميع قياد

وإدارات الموارد البشرية في الوزارات 

والجهات الاتحادية في شهري أكتوبر 

خلال نظام بياناتي من 2016ونوفمبر 

المختصينمرئيات لاستطلاع 

مع مكتب رئاسة مجلستم التشاور 

ومن ثم تم رفع مذكرة الموقرالوزراء 

افقة لمجلس الوزراء الموقر في  مو

2017ديسمبر 

12

34
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ب مع الكفاءات ما يتناسهي عملية منظمة تهدف إلى استمرارية القيادة في الوظائف الرئيسية المستهدفة في الجهات من خلال تطوير كفاءات الأفراد الحالية ب

 والحفاظ عليها وذلك لدعم الجهات في أداء اختصاصاتها وأدوارها الأساسية بفاعلية ونجاح
ً
.المطلوبة مستقبلا

مفهوم 
تخطيط التعاقب »

«الوظيفي

أهداف 
تخطيط التعاقب »

«الوظيفي

تحقيق النمو على المدى
حيث يساعد الطويل، 

التخطيط للتعاقب 
ارد المو الوظيفي على وضع 

الوقت فيةالمناسبالبشرية 
الوظائفالمناسب لشغل 

.المستهدفة

فين توفير البدلاء من الموظ
ذوي القدرات والكفاءات 

لوظائف لبالانتقال 
القيادية والتخصصية 
المستهدفة في الجهة

.ياستمرارية الأداء المؤسس 

ية ضمان استمرارية وفاعل
الأداء المؤسس ي من خلال
تحديد الموظفين ذوي 

الأدوار الحيوية 
والمستهدفة وتقليل 
المخاطر المرتبطة 

 فقدانهم ب
ً
.مستقبلا

رات الكفاءات والقدتوفير 
لدى الجهة من حيث 

الراهن الوضع تحليل 
 
ً
للموارد البشرية حاليا

ها الحاجة لعند وجهوزيتها 
 
ً
.مستقبلا

الموظفين حيثتحفيز 
الجهة يعكس اهتمام 

رعايتهم الاتحادية ب
للأداءوإعدادهم وتأهيلهم 

.بشكل أفضل
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نطاق تغطية الإطار 
العام للتعاقب 

لوظيفيا

ى إلى الدرجة الأول( ومن في حكمه)التعاقب الوظيفي على الدرجات الوظيفية من درجة وكيل وزارة لتخطيط يشمل نطاق تطبيق الاطار العام 
ل أن يتم التركيز على تطوير الموارد البشرية اللازمة لشغحيث ينبغي وذلك وفق جدول الدرجات والرواتب المعتمد في الحكومة الاتحادية، 

 من الدرجة الرابعة إلى الخاصة أ، 
ً
.اللازم من الكفاءات لتفعيل خطة التعاقب الوظيفي في الجهةلضمان توفر العدد هذه الدرجات بدءا

وكيل وزارة
مدير عام

/مساعدوكيل وزارة
تنفيذيمدير 

1درجة ال

2درجة ال

"ب"ة خاصال

"أ"ة خاصال

الوظيفيةالدرجات 

مدير عام /وكيل وزارة

/مساعدوكيل وزارة
تنفيذيمدير 

مدير إدارة

نائب مدير إدارة

رئيس قسم

رئيس وحدة

أمثلة على المسميات الوظيفية 

تنفيذي رئيس ي3درجة ال
نطاق تغطية 

فةالمستهدالموارد 

نطاق تغطية 
الوظائف /الدرجات

المستهدفة

تنفيذي4درجة ال
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العام الإطار 
لتخطيط التعاقب 

الوظيفي 

ية الموارد البشر 
والوظائف 
المستهدفة

خطة تطوير التعاقب الوظيفي•

استراتيجيات التطوير والمتابعة•

افق • سالةبين الاستراتيجية والرؤية والر التو

(OD review)التطوير المؤسس ي •

Success Metricsمقاييس النجاح •

إطار إدارة الكفاءات•

المراجعة الدورية

التحديد

يذ
نف

لت
ا

الكفاءات السلوكية والتخصصية•

تحليل )للقوى العاملة التخطيط الاستراتيجي •

(الوظائف المستهدفة

ئفالوظاومساراتالوظيفيةالأوصافالأداء،تقييم•

الحكومةموظفيقدراتقياسآلية•

المرجعية

والمتابعةالتطوير 

Talent Poolالكفاءات مسؤولية فريق إدارة نخبة •

الأدوار والمسؤولياتتوضيح •

نضج التعاقب الوظيفي في الجهةإجراء تقييم ل•

إدارة المخاطر /تحديد القيود•

ئة ودمجها في بيالكفاءاتاستراتيجية إشراك •

العمل

والدمجالإشراك

الحوكمة
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نموذج نضج 
تخطيط التعاقب 

الوظيفي

.تتم عملية الاستبدال فور توفر شاغر  في الجهة
تتوفر قائمة المرشحين ذو أداء متميز ولكن لا توجد أي جهود لتطويرهم وتنميتهم وجهالمالاستبدال 

تحليل الوظائف المستهدفة يتم 

يتم تحديد الموارد المستهدفة، كما يتم متابعة الأداء

يتم تقييم الموارد المستهدفة للتعرف على إمكانياتهم

الكفاءاتيتم إعداد قائمة نخبة 

التعاقب التقليدي

/المتكاملالتعاقب

المدمج

يتم ربط استراتيجية الجهة مع استراتيجية إدارة المواهب

يتم توفير استراتيجيات لدمج وإشراك الكفاءات

إلخ ...شاريعالم/استبدال/يتم استخدام نخبة الكفاءات في عمليات التعيين

الحوكمةتعزيز دور لجنة إدارة الكفاءات لغرض 

المتابعة الدورية على الموارد والوظائف المستهدفة

إعداد وتجميع بيانات شاملة عن نخبة الكفاءات

التعاقب المتقدم

الحكومة/الجهة/النقل داخل الإدارة

ة الموارد تعزيز الشفافية بين الموظف ومدير ه المباشر وإدار 

للتمكن من نقل )إدارة المواهب ولجنة البشرية

(الكفاءات بشفافية

ينطبق ما 
سبق 

بالإضافة 
إلى

ينطبق ما 
سبق 

بالإضافة 
إلى

ينطبق ما 
سبق 

بالإضافة 
إلى

 
 
الأقل نضجا

 
 
الأكثر نضجا

ي يعتبر تخطيط التعاقب الوظيف
ات عمليه جديدة نسبيا لمعظم الجه

ج الاتحادية، وعليه فإن نموذج نض
أربعة يحدد تخطيط التعاقب 

هةمستويات من النضج تمر بها الج
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تحديات مستوى 
نضج تخطيط 

التعاقب الوظيفي 

:النضجالتالية للوصول إلى المستوى التالي من والخطوات مستوى يحدد الجدول التالي التحديات الخاصة بكل 

مستوى النضج الحالي 

هةللتعاقب الوظيفي في الج
تحقيق الانتقالكيفية التحديات للانتقال إلى المستوى التالي

الزمني اللازم الإطار 

التاليللانتقال إلى المستوى 

الموجهالاستبدال 

Adhoc Replacements

(Adhoc Rep)

دعم القيادة ومساندتها•
ودعم القيادة في الجهةضمان مساندة •

ة مع استراتيجيات الموارد البشرية ذات الصلالترابط والتكامل •

.المتميزالأداء ذوي التواصل مع الموظفين •

لحالي يستدعي الأمر تقييم الوضع ا

ومن ثم تحدد الإجراءات 

وضع التحسينية اللازمة لتعديل ال

الحالي تمهيدا للانتقال الى 

المستوى التالي من النضج 

والجهوزية

التعاقب التقليدي

Conventional Succession Planning

(CSP)

إدارة فريقمثل تشكيل " )إدارة التعاقب الوظيفي"المساءلة في •

(إلخالكفاءات وتحديد مجموعة نخبة الكفاءات 

الموارد إدارةيتجاوز للتعاقب الوظيفي المسؤولية لتوسيع نطاق •

البشرية

ءات الكفادمج استراتيجيات الموارد البشرية واستراتيجيات إدارة •

بفعالية

كن في حالة إذا لم ت)وضع الأنظمة التي تهدف إلى تكامل البيانات •

(  داءالأ ونظام إدارة المستهدفة موجودة بالفعل مثل تحليل الوظائف 

سنوات1-2

المدمج/المتكاملالتعاقب

Integrated Succession Planning

(ISP)

الكفاءاتستمر لعملية إدارة المالتكامل•

بة التحديث بانتظام لاستراتيجية التعاقب الوظيفي لمواك•

استراتيجية الجهة

لوحة القياسضمنتخطيط التعاقب والمسار الوظيفي إدراج •

الخاصة بالقيادة ومؤشرات قياس الأداء للقيادة التنفيذية

ع التركيز م" تخطيط التعاقب الوظيفي"تعريف المستوى التالي من •

بشفافيةالكفاءات على تنقل 

اعداد قائمة بدلاء من الكفاءات البشرية•

ضمان استمرارية امتلاك القيادة العليا لرؤية خاصة بالتعاقب •

الوظيفي

ؤسسية استمرار تحديث الاستراتيجية والعمليات لتحقيق الأهداف الم•

تطبيق أسلوب شامل ومتكامل لجمع وتحليل البيانات •

ة غرس الكفاءات القيادية في عمليات التطوير وتحسين الثقاف•

الجهةالمؤسسية المتعلقة بالأداء داخل 

سنوات2-4

التعاقب المتقدم 

Advanced Succession Planning

جاح اهتمام القيادة بتخطيط التعاقب الوظيفي بعد النضعف •

المبدئي

العمل ات احتياجلتوفير استمرار تحديث الاستراتيجية والعمليات •

المؤسس ي

سنوات فأكثر4الكفاءاتالحفاظ على إطار التعاقب الوظيفي لضمان تنقل •
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دورة تخطيط 
الوظيفيالتعاقب 

جهة لفريق التنفيذي في اليعتبر تقييم استراتيجيات تخطيط التعاقب الوظيفي أمرا بالغ الأهمية بغية توفير تغذية راجعة عن العملية ونتائجها ل
تنفيذيجب وضع مستهدفات ومؤشرات لقياس مستوى نجاح عملية التعاقب الوظيفي قبل البدء بال. وذلك بغية التحسين المستمر

تحديد 

الوظائف 
المستهدفة

تحديد 

الموارد 
البشرية 

المستهدفة

وير تطتقييم و 

الموارد 
البشرية 

المستهدفة

إشراك دمج و 

الموارد 
البشرية 

المستهدفة

مراجعة 

استراتيجيات
التعاقب 

الوظيفي

الوظيفيلتعاقب اتخطيط دورة 
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تحديد الوظائف 
المستهدفة

منهجية تحليل الوظائف المستهدفة1.

الأسئلة الأوزان

الأهمية المؤسسية
فعاليةفيباشر الموتأثيرهاالاتحاديةللجهةالاستراتيجيةالأهدافتحقيقفيالوظيفةتؤثر كيف

الإمارات؟دولةحكومةرؤيةتحقيق
35

تواصلالدرجةهيوماالاتحاديةللجهةاليوميةالرئيسيةالأعماللإنجاز الوظيفةأهميةمدىما

والداخليين؟الخارجيينالمتعاملينمع
35

دولي؟/تشريعي/سياديبقرار الجهةعلىإلزاميةالوظيفةهل 30

المجموع 100

صعوبات متعلقة بالموارد
افر عدممستوى أو درجةماهي افر محدوديةنطاق:المثالسبيلعلىللمواردالتو اهبالمو تو

الوظيفة؟هذهلشغلاللازمة
34

افر حالفيالوظائفلهذهجذبهاأو بالمواهبالاحتفاظفيالصعوبةدرجةهيما واهب؟المتو 33

الوظيفة؟لهذهالمرشحمهاراتترقيةأو المعرفةنقلصعوبةمدىما 33

المجموع 100

القيمة على المدى الطويل

يعنيمامتخصصيةأو شخصيةخدماتتتطلبأو إداريةأمتقنيةطبيعةذاتالوظيفةهذههل

دورها؟يضمحلولنالطويلالمدىعلىتتأثر لنأنها
35 

القريب؟يفشكلبأيأتمتتهاتتمولنالوظيفةتتضمنهاالتيالمهاراتتميز أو تفردمدىما 35

فيلفعاليةواالكفاءةتحسينلغرضالمستقبلفيأخرى وظيفةمعالوظيفةدمجصعوبةمدىما

الجهة؟
30

المجموع 100

ثلاث معايير رئيسية كخطوة أولى منه، حيث يشتمل على ( CJA)خلال التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة والذي يشتمل على تحليل الوظائف المستهدفة 
(  كوميةلتخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة الصادر عن الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحالاسترشادي لنظام ايرجى الرجوع الى الدليل )لتحديد مدى أهمية الوظائف 

التفاصيلالموضوع#

1
أو متطلبات الوظيفة الأساسية

الأولية

لشغلبةالمطلو الأوليةأو الأساسيةالمتطلباتالتقرير يعرض

.أدنىكحدالوظيفة

2
تفاصيل الموظف الشاغل 

 
 
للوظيفة حاليا

للوظيفة يعرض التقرير البيانات التفصيلية للموظف الشاغل

 
 
.حاليا

التعاقب الوظيفي المتوقع2

ظيفة التي يعرض التقرير بيانات التعاقب الوظيفي المتوقع للو 

بحث يحتوي التقرير على عدد من الحقول لل. يتم البحث عنها

رية من كما يمكن التقرير موظفي الموارد البش. وحصر النتائج

.ر سهولةالوصول لمتطلبات التعاقب الوظيفي بشكل أدق وأكث
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الوظائف / تابع
المستهدفة

"التصنيف الرباعي للمهارات"منهجية .2

.ديتم تصنيف الأدوار في الجهة في إطار تحليل الوظائف المستهدفة تحت أربعة أجزاء تحدد قيمة المهارة والتفر 

المحترفون / المهنيون 
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تحديد / تابع
الوظائف 
المستهدفة

للتعاقب الوظيفيالوظائف المستهدفة مصفوفة تحديد . 3

المستهدفةمهمة للغاية في تحديد مصفوفة الموارد نظام إدارة الأداء والتخطيط الاستراتيجي جودة مخرجات   *

فة
هد

ست
الم
ف 

ظائ
لو

ل ا
لي
ح
ة ت

ج
تي
ن

التصنيف الرباعي للمهارات

مجال التركيز
 ي
اس
س
أ

لي
أو

مي
زا
إل

التنفيذيون  المحترفون / المهنيون المتخصصون  الأساسيون 

وع
تن
م

(1)الوظيفة 

(2)الوظيفة 

(3)الوظيفة 
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تحديد الموارد 
ةالبشرية المستهدف

المستهدفةمهمة للغاية في تحديد مصفوفة الموارد نظام إدارة الأداء ومراكز قياس القدرات جودة مخرجات   *

المواردمصفوفة 

ة 
من
كا
 ال
ت
يا
كان

لإم
ا

Po
te

nt
ia

l  
 

الفعلي الأداء

غامض بارز  قائد مستقبلي

متمركز انتقالي مساهم

منتقد مانع عامل

فع
رت
م

ط
س
تو

م

يحتاج للتحسين متوسطاستثنائي

ض
خف

من

التركيزمجال 
(Focus Area)

Future LeaderEmergeEnigma

Placeholder Transitional Contributors

Detractors Blockers Workers

الخصائصالإطار الزمنيالتصنيف

قائد مستقبلي

Future Leader

جاهز 

ال الانتق/للاستبدال

لدور أكبر خلال سنة

واحدة

المهاممنمتنوعةمجموعةفيباستمرار المتميزالأداء•

افعيمتلكالمشكلات،يحل،التقليديالإطار خارجوالتفكير الربط• دو

ذاتية

الأخرى ةالاستراتيجيوالمبادراتالوظيفيالتعاقبلتخطيطجاهز مرشح•

واعد /بارز 

Emerge

جاهز 

ال الانتق/للاستبدال

لدور أكبر خلال سنة 

سنتين /واحدة

الأداء الجيد في الدور الحالي يحتاج فرصة للنمو والتطوير•

اليفي الاستعداد للمستوى التةمساعدلتقديم مهام أكبر ليتطلب •

يلبي كافة الأهداف•

مساهم

Contributor
 /جاهز خلال سنتين

ثلاث سنوات

م المزيد في الوظيفة الحالة مع احتمالية تقديواضحة بصورة يتميز الأداء •

لتحديات أكبرالحاجة •

زيادة القدراتلأهمية توجيه وتركيز الجهود •
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تقييم وتطوير الموارد 
البشرية المستهدفة

(نخبة الكفاءات)

(Talent Pool):تعريف نخبة الكفاءات 1.

الأداء المتميز من الموظفين ذوي مجموعة 

والقدرات والامكانات الكامنة 

(potentialHigh performance & High)

وار الذين يتم تطويرهم لتولي مسؤوليات وأد

.  أكبر في مجال معين

لتطوير الكفاءات" 70:20:10) "يُستخدم نموذج 
ة كأحد استراتيجيات تطوير نخب(  والقدرات

الكفاءات، ويشير هذا النموذج إلى  تطوير 
دريب الكفاءات بشكل عام من خلال التوجيه والت
"  ذج ووصف مصادر التعلم المثلى، و يعتبر نمو 

 عا" 70:20:10
ً
 ذو قيمة كبيرة بصفته إطارا

ً
ما

ير من للجهات لتعظيم أثر وفعالية برامج التطو 
.  خلال أنشطة ومدخلات أخرى 

:تطوير نخبة الكفاءاتاستراتيجيات . 2

على التدريب 
رأس العمل

(70%)

المشاركة في مجموعة عمل أو فريق عمل•
تولي مسؤوليات أو مشاريع جديدة•
الإعارة/جهة اتحادية أخرى لالانتداب خارج الجهة •
الظل الوظيفي•
الجهةوى المشاركة في المشاريع أو المهام المعتمدة على مست•
التدوير الوظيفي•
التمثيل •
التعلم من خلال استخدام تقنيات جديدة•
التطوع في الخدمة المجتمعية•

التعلم من 
خلال 
الآخرين 

(20%)

العمل المشترك 
حلقات التوجيه والإرشاد المهني•
تقديم التغذية الراجعة•
جلسات التوجيه حول تعزيز نقاط القوة•

الاطلاع 
والتعليم 
والتدريب 
الموجه

(10%)

الدراسة الأكاديمية•
:  مثال)تمرالمسبرامج التعليم المهني برامج التطوير المهني •

م ، دبلوم الابتكار، دبلو الاماراتبرنامج قيادات حكومة 
واهب في البرامج المعنية بتطوير المكذلك الذكاء الصناعي و 

(مختلف المستويات ضمن الجهات الاتحادية
الإلكترونيالتعليم •
برامج التدريب الداخلية •
العضويات المهنية •
المؤتمرات والندوات•
قراءة الكتب•
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تقييم وتطوير الموارد 
البشرية المستهدفة

(نخبة الكفاءات)

:  تم إعداد المستويات الثلاثة لتعكس تنوع وشمولية التعلم بين الموظفين في نخبة الكفاءات حيث يشترط

.  مطابقة المعرفة والخبرة السابقة المتوقعة للموظفين مع طرق التعلم الملائمة* 
. إمداد كل نخبة بنوع التعلم والخبرة الملائمة لمستواهم الأعلى* 

التعليم الاطلاعالخبرة

الأنشطة المستهدفةالتعليم المستهدفةالموارد 

40%

30%70%

20%

الاطلاع

40%

"ب"و "أ"ة خاص

2و 1ات  الدرج 2

1

4و   3الدرجة  3

الظل الوظيفي•

التدوير الوظيفي•

التمثيل•

40% 20%

40%

الخبرة

التعليم

وى المشاريع والمهام المعتمدة على مست•

الجهة

الإعارة/الانتداب •

الدراسة الأكاديمية•

والإرشادالتوجيه •

التدريب الخارجي•
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تقييم وتطوير الموارد 
البشرية المستهدفة 

(نخبة الكفاءات)

نخبة الكفاءاتتقييم 

تحديد الاحتياجات الحالية 

والمستقبلية

تقدم التطويرمتابعة 

التعاقب الإشراف على أنشطة 

الوظيفي

الشركاءاستبيان 

الموجهة لنخبة الاستبيانات 

الكفاءات

:لوحة متابعة التعاقب الوظيفي. 3
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دمج وإشراك نخبة 
الكفاءات

إن عملية إشراك الكفاءات ووضع خطط واضحة 

:  لتعاقبها الوظيفي تؤدي إلى

تحسين الإنتاجية الفردية والمؤسسية

لمتميزة الاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاءات والقدرات ا

اتسهيل نقل المعرفة ولاسيما المتخصصة منه  .

 الأداء خلق بيئة عمل جاذبة ومحتفظة بالموظفين ذوي

و الوظيفيالمتميز وتوفير فرص للتطوير المهني والنم

ام استمرارية رفد الجهات بالكفاءات اللازمة للقي

بالأعمال التشغيلية

جهةتطوير منهجية شفافة لذوي الأداء العالي في ال

:يحيةمع المبادرات التوضودمج الكفاءات النطاقات الرئيسية لإشراك 

د الإرشابرامج

التوجيهو 

المكافآت 

افز والحو

توطيد 

ن العلاقات بي

الكفاءات

مبادرات 

ومشاريع 

بة مستهدفة لنخ

الكفاءات

التعاون على

مستوى 

الجهات

المشاريع 

الخاصة

الارشاد والتوجيه •

المؤسس ي

الإعارة•

مشاريع /مهام•

مشتركة مع القطاع

الخاص

ة المشاريع المرتبط•

بالأجندة الوطنية

اللقاءات الدورية•
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قياس نجاح 
استراتيجيات 

التعاقب الوظيفي

إطار العمل

سنوات مع الخطة الاستراتيجية3المراجعة كل •

طار تخطيط التعاقب الوظيفيالارتباط الاستراتيجي مع إضمان •

في الجهةالتوافق مع الاحتياجات المستقبلية للأعمال•

الوظائف المستهدفة

المراجعة كل سنة مع دورة الميزانية•

التغييرات حسب الهيكل التنظيميمواءمة •

إدراج التغييرات في احتياجات الأعمال المستقبلية•

المستهدفةالموارد 

المراجعة كل سنة مع دورة إدارة الأداء•

والإمكاناتالبدلاء مراعاة وضع •

البدلاء/المرشحون الشاغرة مقابل الوظائف والوظائف مقابل البدلاء تقييم وضع •
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مؤشرات قياس 
تخطيط التعاقب 

الوظيفي

طريقة حساب المؤشرمؤشر الأداء الرئيس ي

يفيمؤشر قياس شمولية نظام تخطيط التعاقب الوظ1
المستهدفة في نخبة الكفاءاتعدد الموارد 

_________________________________________

الوظائف المستهدفةإجمالي 

يفي فعالية نظام تخطيط التعاقب الوظمؤشر قياس 2
حاليا" جاهزون"بدلاء ة التي لديهاالوظائف المستهدفعدد 

_________________________________________

الوظائف المستهدفةإجمالي 

( %ذو الأداء العالي) للكفاءات معدل الدوران 3
الجهةالتي تركت المستهدفةعدد الموارد 

_________________________________________

المستهدفة في نخبة الكفاءاتعدد الموارد 

في نخبة الكفاءاتللاستثمار النسبة المئوية 4
ترقيتها، أو نقلهاتم التيالمستهدفة عدد الموارد 

_________________________________________

المستهدفة ضمن نخبة الكفاءاتعدد الموارد 

وظيفي مؤشر قياس الالتزام بنظام تخطيط التعاقب ال5

قعات ضمن نظام إدارة التي تمت ترقيتها أو نقلها والمحققة لنتيجة تقييم يلبي التو المستهدفة عدد الموارد 

قيامها بأدوارها الجديدة في خطة التعاقب الوظيفيالأداء لموظفي الحكومة الاتحادية بعد 

_________________________________________

ترقيتها أو نقلهاتم التي المستهدفة إجمالي الموارد 
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الأدوار والمسؤوليات
فريق ادارة نخبة الكفاءات في الجهة1.

Talent Management Team- TMT) )

استعراض الممارسات الحالية للتعاقب الوظيفي للجهة .

 والموارد المستهدفة إلخالوظائف المستهدفة تحديد وضع الجهة في الوقت الحاضر من حيث تحديد.

تحليل الوظائف المستهدفة والموارد البشرية المتاحة وتحديد الفجوات

برامج تفعيل عملية التعاقب الوظيفي و وضع خطط لاختيار و تأهيل  الأشخاص لشغل الوظائف من خلال ال

.التطويرية الحكومية أو تلك التي تقوم بها الجهة لتطوير موظفيها
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الأدوار والمسؤوليات

إدارة الموارد البشرية. 2

الوظيفيالتعاقبتخطيطإطارتطبيقفيالمتميزةالكفاءاتنخبةإدارةفريقالبشريةالمواردإدارةدعم.

الكفاءاتنخبةفريقالىالمستهدفةالوظائفتحليلوتقاريرنتائجتفاصيلميتقد.

الاتحاديةالجهةمستوى علىالمستهدفةللوظائفالمعتمدةالنهائيةالقائمةعلىبناءالفجواتتحليلنموذجوإدارةتطبيقتقوم

متتاليينلعاميينفأكثر(3)أداءتقييمنتيجةعلىيحصلموظفوأيالأداءادارةنظامنتائجخلالمنبالجهةالمتميزالأداءذوي منالموظفينكافةديحدت

.المتميزالأداءذوي منللمرشحيناللازمةالتقييماتجميعاجراءو ومتميزعالأداءذوأنهعلىتصنيفهيمكن

المدخلاتو ة،الفجو تحليلنموذجخلالمنالتخصصاتفيالفجوةرصدطريقعن.الكفاءاتبنخبةموظفلكلالوظيفيالتعاقبتطويرخطةإعداد

.والاعتمادللمراجعةالكفاءاتنخبةإدارةفريقلالخططوتحويلالوظيفي،التعاقبخطةلتطويرينالمباشر ؤساءالر من

لجنةباخطاراموالقيالجهةفيالكفاءاتنخبةإدارةفريققبلمنهااعتمادبعد،ينالمباشر رؤساءالمنبدعمالوظيفيالتعاقبتطويرخطةتنفيذ

.دوريبشكلالمحرز بالتقدمالكفاءاتنخبةإدارة

الكفاءاتلنخبةالدمجمبادراتتنفيذ

التعاقبلتخطيطمالعابالاطارالخاصةالرئيسيةالأداءبمؤشراتمتعلقةدوريةتقاريررفعوالحكوميةالبشريةللمواردالاتحاديةالهيئةمعالتنسيق

.الخصوصهذافيالهيئةتحددهماوفقالوظيفي
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الأدوار والمسؤوليات

الهيئة الاتحادية للموارد . 5الرؤساء المباشرون. 3
البشرية الحكومية

ة الموارد البشرية المستهدف. 4
ضمن التعاقب الوظيفي

 دعم إدارة الموارد البشرية وفريق
ق إدارة نخبة الكفاءات أثناء تطبي
من إطار تخطيط التعاقب الوظيفي
خلال تقديم مدخلات لتطوير 

نخبة التعاقب الوظيفي لكل موظف ب
الكفاءات

 دعم الموظف الذي يتم اختياره
دف، ضمن فريقه كمورد بشري مسته

وكذلك دعم عملية تطبيق الخطة
.المعتمدة وفق الأصول 

 الالتزام بجدية بخطة التعاقب
للموظفالوظيفي المعدة 

 التطويري المعدالبرنامج حضور
الجهةللموظف من قبل 

 الالتزام بمراعاة جميع الواجبات
بالموظفالمنوطة 

 طة التطويرية لخالمقترحات تقديم
التعاقب الوظيفي

لقيتعفيماالاتحاديةالجهاتدعم

العامللاطارالأمثلبالتطبيق

الوظيفيالتعاقبلتخطيط

ةالرئيسيالأداءمؤشراتمتابعة

مالعاالاطاربتطبيقالمتعلقة

عمالوظيفيالتعاقبلتخطيط

تقاريررفعوالاتحاديةالجهات

ابهذالموقرالوزراءلمجلسدورية

.الخصوص



مع خالص الشكر



المرفقات
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الموارد تحديد / تابع
الخصائصالإطار الزمنيالتصنيفةالبشرية المستهدف

قائد مستقبلي

Future Leader

ر الانتقال لدو /جاهز للاستبدال

أكبر خلال سنة واحدة

المهاممنمتنوعةمجموعةفيباستمرار المتميزالأداء•

افعيمتلكالمشكلات،يحل،التقليديالإطار خارجوالتفكير الربط• ذاتيةدو

الأخرى الاستراتيجيةوالمبادراتالوظيفيالتعاقبلتخطيطجاهز مرشح•

واعد /بارز 

Emerge

ر الانتقال لدو /جاهز للاستبدال

سنتين /أكبر خلال سنة واحدة

الأداء الجيد في الدور الحالي يحتاج فرصة للنمو والتطوير•

في الاستعداد للمستوى التاليةمساعدلتقديم مهام أكبر ليتطلب •

يلبي كافة الأهداف•

مساهم

Contributor
ثلاث سنوات /جاهز خلال سنتين

في الوظيفة الحالة مع احتمالية تقديم المزيد واضحة بصورة يتميز الأداء •

لتحديات أكبرالحاجة •

زيادة القدراتلأهمية توجيه وتركيز الجهود •

غامض

Enigma
لا يوجد

قد يواجه مشكلات تتطلب التدريب والتوجيهأكبر، متخصص متمرس قادر على القيام بدور •

ا ربما بسبب الدور الخاطئ إلا أنه يتحسن عند الحصول على مهام مناسبة• وتيرة الأداء منخفضة حالي 

انتقالي

Transitional
لا يوجد

يلبي كافة الأهداف•

قد ينظر في توسعة نطاق عمله على نفس المستوى •

متعددة، بما في ذلك إدارة الأفرادجوانب قد يحتاج للتدريب في •

عامل

Worker
لا يوجد

إلا أنه غير طموحمتميز أداء •

يمكن أن يصل المرشح إلى حدود إمكانيات مساره المهني•

ا ويمكن تشجيعه لتحقيق طموحات مساره المهني• ا مهم 
 
لا يزال موظف

ثابت/متمركز

(Placeholder)

(Detractor)منتقد

(Blocker)مانع

لا يوجد

أداء منخفض أو  محصور بتلبية المتطلبات الرئيسية•

يمكن أن يكون في الدور الخاطئ أو وصل إلى الحدود القصوى  لمساره المهني•

أو تنقصه الإمكانات/يحتمل أن يكون سقف طموح الموظف منخفض و•

:  عيوضح الجدول التالي قائمة ببعض المميزات الرئيسية للمصنفين  في كلٍ من الخانات التس


