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Competency-Based Human Resources
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ما هي الجدارات•
تعريف الجدارة•
لماذا الجدارات•
أنواع الجدارات•
مثال علي الجدارة•
مصفوفة الجدارات•

أجندة الدورة التدريبية
Course Agenda

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

• What are Competencies
• Definition of Competency
• Why Competencies
• Types of Competencies
• Example of a Competency
• Competency Matrix
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

عملية نمذجة الجدارات•
مصادر البيانات•
ي علي تحليل الرؤية•

والرسالة مثال تطبيق 
باستخدام الذكاء الاصطناعي 

اختيار الجدارات•
المستويات المهنية•
أبعاد الجدارة•
السلوكيات الدالة و تعريف الجدارة•

أجندة الدورة التدريبية
Course Agenda

• Competency Modeling Process
• Data Sources
• Practical Example of Analyzing Vision and 

Mission Using Artificial Intelligence
• Competency Selection
• Professional Levels
• Competency Dimensions
• Behavioral Indicators and Competency 

Definition
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تعريف مراكز القياس•
خصائص مراكز القياس•
أنشطة مراكز القياس•
دور المقيم•
ي •

ي الوصف الوظيق 
الجدارات ف 

وإعلان التوظيف
الجدارات كالية اختيار•

أجندة الدورة التدريبية
Course Agenda

• Definition of Assessment Centers
• Characteristics of Assessment 

Centers
• Assessment Center Activities
• Assessor’s Role
• Competencies in Job Descriptions 

and Job Advertisements
• Competencies as a Selection Method

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ي •
خطة التعاقب الوظيق 

أهمية التخطيط لتعاقب الموظفي   •
ي •

مراحل التخطيط للتعاقب الوظيق 
مصفوفة الصناديق التسعة•
ي •

تطبيق الجدارات ف 
التعلم والتطوير

مصفوفة فجوة الجدارات•
70:20:10نموذج •
ي •

مثال تطبيق 

أجندة الدورة التدريبية
Course Agenda

• Succession Planning
• The Importance of Employee Succession 

Planning
• Stages of Succession Planning
• Nine-Box Matrix
• Applying Competencies in Learning 

and Development
• Competency Gap Matrix
• 70:20:10 Model
• Practical Example

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ي إدارة•
تطبيق الجدارات ف 

الأداء
درجة360تقييم •
تحويل فجوات الجدارات ليتم •

ات  أداءقياسها بمؤشر

أجندة الدورة التدريبية
Course Agenda

• Applying Competencies in
Performance Management

• 360-Degree Evaluation
• Converting Competency Gaps into 

Measurable Performance Indicators

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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أهداف الدورة التدريبية
Course Objectives

فهم عملية نمذجة الجدارات•

استخدام الطرق الأمثل لاختيار الجدارات المناسبة•

تعلم طريقة كتابة السلوكيات الدالة•

فهم ما هي مراكز القياس•

معرفة ما هي أنشطة المحاكاه•

فهم أهمية مراكز القياس•

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ي عملية استقطاب المواهب•
فهم تطبيقات الجدارات ف 

ي •
فهم عملية التعاقب الوظيق 

تحسي   كفاءة و فعالية عملية التعلم والتطوير من خلال استخدام الجدارات•

ات تحسي   كفاءة و فعالية عملية إدارة الأداء من خلال تقييم فجوات الجدارات ومتابعة م• ؤشر

الأداء

أهداف الدورة التدريبية
Course Objectives

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ة الأولي 
المحاض 

Lecture 1
ما هي الجدارات

What are competencies?
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ما هي الجدارات•
تعريف الجدارة•
لماذا الجدارات•
أنواع الجدارات•
مثال علي الجدارة•
مصفوفة الجدارات•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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فهم ما هي الجدارات•

أنواع الجدارات •

أهمية الجدارات للمؤسسات•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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:جداراتال

ي والمعرفةوالسلوكياتالمهاراتهي -
ي للنجاحوالمطلوبةوقياسهاملاحظتهايمكنالت 

وظيفةف 
.معينة

داءلأ اللازمةوالقدراتوالمهاراتالمعرفةمعبالتبادلالكفاءات-مصطلحالمنظماتبعضتستخدم-
.الأساسيةKSAكفاءةمنأكث  هي الكفاءاتفإن،ذلكومع(2008ديسلر)بنجاحوظيفة

ي جدارةالالموظفيطورماعادة-
ةمدىعلالوظيفةف  اتالكفاءتمثل،لذلكالزمنمنفث 

.حللنجا المطلوبةالمتعددةوالمعرفةوالسماتالقدراتتراكمالوظيفية

ما هي الجدارات؟ 
What are Competencies?

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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جدارةالتعريف
Competency Definition

المهمةلأداءاللازمةالمعلومات:المعرفة•

ةمستوى:المهارات• المهاملأداءاللازمةالخثر

الوظيفةلأداءاللازمةالقدرات:القدرات•

KSAباسمالثلاثةالرئيسيةالعناضهذهاختصاريتمماعادة

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01



P15-F05P15-F05
إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

السلوك

المعرفة

الكفاءة
الصفات 
الشخصية

المهارات

جدارةالتعريف
Competency Definition
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أسهل لمعرفتها 
وتطويرها

مطلوب للأداء العال ولكن 
ليس كافيًا

المهارة

المعرفة

القيم

الصورة الذاتية عن 
النفس

الصفات

الدوافع

أصعب لمعرفتها 
وتطويرها صفات شخصية تؤدى إل

نجاح طويل الأمد

جدارةالتعريف
Competency Definition

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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؟جداراتاللماذا
Why Competencies?

ةيظهرونموظفيكأنمنتأكد• كافيةخثر
فعاليةأكث  بشكلجددموظفي   واختيارتوظيف•
فعاليةأكث  بشكلالأداءتقييم•
كفاءةأكث  بشكلوالكفاءاتالمهاراتثغراتتحديد•
ي والتطويرالمخصصالتدريبمنالمزيدتوفث  •

المهت 
للمتابعةالكفايةفيهبماخطط•
أكثر بكفاءةتعملالتغيث  إدارةعملياتاجعل•

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

الموافقة عل مهمة المنظمة

اتيجية المنظمة تحديد اسث 

اتيجية تصميم النظام لتقديم الاسث 

ي مختلف تحديد الكفاءات والمهارات الفنية
المطلوبة من الناس للأداء العالي ف 

ي المنظمة ولوظائف محددة
المستويات ف 

تصميم وتشغيل أنظمة 
التطوير والتدريب

ي 
ي /تخطيط المسار الوظيق 

تخطيط التعاقب الوظيق 

تصميم وتشغيل إجراءات التقييم
لتحديد ما إذا كان

الناس لديهم سمات للوظيفة 
الفورية والإمكانات و

ي الوظائف العل
ياالتطلع إل الأداء ف 

issue 01
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الأساسيةالجدارات  الجدارات الفنية

أنواع الجدارات
CompetenciesTypes

القياديةالجدارات 
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

مثال للكفاءات 
Competency Example

الإبتكار اسم مجال 

:الاختصاص

ء ذي قيمة حيث يدرك الموظفون ويحددونخلق - ي
الأفكار وتطبيقها لإنشاء شر

والتفكث  الإبداعي فرص لتطبيق الأفكار بطرق جديدة وكذلك تطبيق البحث 

.إظهار والمبادرة بالتفاؤل والإبداع-

الوصف/ التعريف 

ح المقث 

ات الكفاءة مؤشر

ء ذي قيمة حيث يدرك الموظفونيخلق - ي
الأفكار ويطبقها لإنشاء شر

لتطبيق الأفكار بطرق جديدة وكذلك تطبيق البحث والتفكث  الإبداعي فرص ويحددون 

1مستوى 

بالتفاؤل والإبداع ويبادر بهمايتحل -

.عل الأفكار الجديدةينفتح -

.عن النهج التقليدي ويبحث عن بدائليتساءل -

يدرك مت  تكون هناك حاجة إل نهج جديد 2مستوى 

ي الخيارات المختلفة
يدمج المعلومات الجديدة بشعة أثناء النظر ف 

ي داخل الفريق يتحل بالتفاؤل والموقف الإيجابر

يحدد الحلول البديلة بناءً عل السوابق

يحدد الحل الأمثل بعد تقييم مزايا وعيوب النهج البديلة

issue 01
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

ي يفكر بها الآخرون
ي الأفكار المبتكرة الت 

يفكر ف  3مستوى 

يقيم ويتكيف مع الأفكار أو المواد أو العمليات استجابة للتعليقات أو الظروف الناشئة

وع باستخدام عملية إبداعية يعمل مع زملاء العمل لتنسيق مشر

يحدد الاهتمامات أو القيم أو المهارات لتحديد التعلم والأهداف الخاصة

ي النهج الحالية
يحلل نقاط القوة والضعف ف 

الحلول للمشاكلينتج مجموعة من  4مستوى 

يستخدم الحلول الحالية بطرق مبتكرة لحل المشكلات

يرى العواقب طويلة الأجل للحلول المحتملة

ة سابقة ي حل جديد لا توجد له خثر
يدمج ويجمع المفاهيم ذات الصلة ف 

ي تطوير حلول إبداعية لمعالجة المشكلات
كة بي   الأقسام ف 

تنظيم وقيادة مجموعة العمل المشث 

جديدة للمؤسسةإنشاء نماذج وأساليب  5مستوى 

ي تحليل البدائل
يطبق مناهج التفكث  الإبداعي ف 

اف بالمعايث  المهنية والتنظيمية يحدد الحلول المرنة والقابلة للتكيف مع الاعث 

ي المنظمة
ي تدعم الابتكار ف 

اتيجيات والموارد الت  استكشاف أو اختيار أو تكييف الاسث 

يبتكر أساليب وإجراءات وأساليب جديدة لها تأثث  عل مستوى المنظمة

للكفاءات مثال 
Competency Example

issue 01
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جدارات المصفوفة
Competency Matrix

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

الكود CCO1 CCO2 CCO3 CCO4 CCO5 LCO1 LCO2 LCO3 LCO4

/ المستوى 

القسم
المنصب

لتركث   العمي كث   عل 
الث 

النتائج
الإعتمادية

العمل 
الجماع

الإبتكار
تطوير 
الآخرين

التخطيط 
والتنظيم

ادةتغيث  القي
إتخاذ 
القرارات

إدارة عليا الرئيس التنفيذى  CEO 5 5 5 5 5 5 5 5 5
إدارة عليا مدير العمليات COO 5 5 5 5 5 5 5 5 5

إدارة عليا

مدير إدارة الموارد 
ية & HRالبشر

Administration 
Director

4 4 4 4 4 4 4 4 4

مستوى 
متوسط

Breeder Manager
مدير إدارة تربية وإنتاج 

الحيوان 
3 3 3 3 3 3 3 3 3

مستوى 
متوسط

Feed mill 
Manager مدير

إدارة المطاحن 
3 3 3 3 3 3 3 3 3

مستوى 
متوسط

Finance 
Controller 

manager مدير
المراقبة المالية 

3 3 3 3 3 3 3 3 3
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مدير المبيعات: وظيفة

الجدارات الوظيفية الجدارات القيادية  الجدارات الأساسية

5: التفاوض ي  اتيجر 4: التوجه الاسث   علي العميل
كث   4: الث 

5: حل المشكلات 4: القيادة والتوجيه 4: الابتكار

5: تقديم وعرض الافكار 4: قيادة التغيث   4:السعي للتمث   

4: اتخاذ القرارات 4: فرق العمل والتعاون

4: المسائلة

جدارات النموذج
Competency Profile

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ة الثانية المحاض 
Lecture 2

تصميم إطار الجدارات
Designing the Competency Framework

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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عملية نمذجة الجدارات•
مصادر البيانات•
ي علي تحليل الرؤية والرسالة باستخدام الذكاء الاصطناعي •

مثال تطبيق 
اختيار الجدارات•
المستويات المهنية•
السلوكيات الدالة و تعريف الجدارة•
أبعاد الجدارة•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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فهم عملية نمذجة الجدارات•

استخدام الطرق الامثل لاختيار الجدارات المناسبة•

تعلم طريقة كتابة السلوكيات الدالة•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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نمذجة الجدارات
Competency Modelling

عد نمذجة الجدارات عملية منهجية تهدف إل تحديد الجدارات الأساسية والقيادية والوظيفية ا
ُ
ي تحتاجها ت

لت 
اتيجيتها وتنفيذ أعمالها بكفاءة .المؤسسة لتحقيق اسث 

:لا تركز نمذجة الجدارات فقط عل ماذا يفعل الموظف، بل عل
كيف يؤدي العمل•
ما السلوكيات المتوقعة•
.ما الذي يمث   الأداء الفعال عن غث  الفعال•

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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:أهمية نمذجة الجدارات
اتيجية• ية بالاسث  ربط إدارة الموارد البشر
توحيد لغة التوقعات السلوكية داخل المؤسسة•
دعم التوظيف والاختيار عل أسس واضحة•
تحسي   تقييم الأداء والتطوير•
بناء مسارات وظيفية وخطط إحلال قائمة عل أسس موضوعية•

نمذجة الجدارات
Competency Modelling

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ابطة :تمر عملية نمذجة الجدارات بعدة مراحل مث 
ي 1. اتيجر فهم السياق الاسث 

مراجعة الرؤية والرسالة•
ي • اتيجر فهم التوجه الاسث 
تحليل التحديات الحالية والمستقبلية•
فهم الثقافة المرغوبة•

تحليل الوظائف والأدوار2.
تحديد المسؤوليات الأساسية•
ي كل دور•

تحليل متطلبات النجاح ف 
تحديد الفرق بي   الأداء المتوسط والأداء المتمث   •

نمذجة الجدارات
Competency Modelling

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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جمع البيانات3.
مقابلات مع القيادات•
مجموعات تركث   •
استبيانات•
ي •

مراجعة الوصف الوظيق 
تحليل وثائق المؤسسة•
ملاحظة الأداء الفعلي •

استخراج الجدارات الأولية4.
تجميع الأنماط السلوكية المتكررة•
وظيفية/قيادية/تصنيفها إل جدارات أساسية•
إزالة التكرار والتداخل•

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

نمذجة الجدارات
Competency Modelling
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بناء الإطار5.
اختيار الجدارات •
تحديد أبعادها•
صياغة السلوكيات الدالة وتوزيعها عل مستويات مهنية•
تعريف كل جدارة•

المراجعة والاعتماد6.
مراجعة الإطار مع القيادات•
اختبار الوضوح وقابلية التطبيق•
ي •

التعديل قبل الإطلاق النهاب 

نمذجة الجدارات
Competency Modelling

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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ي علي تحليل الرؤية والرسالة
:مثال تطبيق 

ي تقديم حلول متكاملة تحقق قيمة مستدامة»:الرؤية
.«لعملائناأن نكون المؤسسة الأكث  ثقة وابتكارًا ف 

ثقة، ابتكار، حلول متكاملة، قيمة مستدامه: الكلمات الدالة
ي يمكن اختيارها

:الجدارات الت 
ي  اتيجر ، الابتكار، التوجه الاسث   علي العملاء، السعي للتمث  

كث  
 علي الجودة، الث 

كث  
الث 

فة، وثقافة تعاون، وتحسي   »:الرسالة
م بتقديم خدمات عالية الجودة من خلال فرق عمل محث   مستمر، نلث  

.«وتركث   قوي عل احتياجات العملاء
فه، ثقافة التعاون، تحسي   مستمر، تركث   : الكلمات الدالة

قوي علي خدمات عالية الجوده، فرق عمل محث 
احتياجات العملاء

ي يمكن اختيارها
، فرق: الجدارات الت   علي العملاء، السعي للتمث  

كث  
 علي الجودة، الث 

كث  
العمل والتعاونالث 

نمذجة الجدارات
Competency Modelling

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01
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AIتطبيق عملي باستخدام ال
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:معايث  اختيار الجدارة
اتيجية1. اتيجية للمؤس: الارتباط بالاسث  ي تنفيذ التوجهات الاسث 

سة؟هل تساعد الجدارة ف 
ي جودة الأداء والنتائج؟ : التأثث  عل الأداء2.

 ف 
ً
هل وجود هذه الجدارة يفرق فعلا

ي صورة سلوكيات واضحة؟: القابلية للملاحظة3.
هل يمكن رؤية الجدارة ف 

قية: القابلية للقياس والتقييم4. ي التوظيف، الأداء، التطوير، والث 
؟هل يمكن استخدامها ف 

ء مختلف، أم أنها مكررة مع جدارة أخرى؟: التمايز5. ي
هل تعثر عن شر

ي تريد المؤسسة ترسيخها؟: الملاءمة الثقافية6.
هل تدعم الثقافة الت 

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

نمذجة الجدارات
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:تذكر

ة الجدارات هي الهدف، بل اختيار عدد مناسب من الجدارات المؤثرة والقابلة للتطبيق .ليست كث 

5-3الجدارات الأساسية من 

4-3الجدارات القيادية من 

4-3الجدارات الوظيفية من 

جدارة12الموظف يمكن ان يكون لديه بحد أقصي 

نمذجة الجدارات
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ي جميع المستويات الوظيفية
.  لا تظهر الجدارة بنفس الشكل ف 

.لذلك يجب توزيعها عثر مستويات مهنية تعكس درجة التعقيد والمسؤولية
:مثال عل المستويات المهنية

ي / المساهم الفردي : 1المستوى 
، يظهر السلوك ف  م بالمعايث   

 نطاق عمله التنفيذي يطبق التعليمات، يلث 
المباشر 

ي : 2المستوى 
، يحلل المشكلات، ينسق مع الآخرين/ أخصاب  ي أول يعمل باستقلالية أكثر

أخصاب 
ف : 3المستوى  ام والجودة/ مشر رئيس قسم يوجه الفريق، يوزع المهام، يتابع الالث  
مدير يدير الأداء، يتخذ قرارات، يربط العمل بالأهداف: 4المستوى 
، يصنع ثقافة العمل،يؤثر عل مستوى المؤ : 5المستوى  سسة ككلقيادة عليا يحدد الاتجاه، يقود التغيث 

لماذا هذا مهم؟ 
ي "التعاون"لأن نفس الجدارة، مثل 

ف: للفرد:، قد تعت  بي   الفريق، تعزيز التعاون: التعاون مع الزملاء، للمشر
بناء ثقافة تشاركية عل مستوى المؤسسة: إزالة الحواجز بي   الإدارات، للقيادة العليا: للمدير

نمذجة الجدارات
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:أبعاد الجدارة
كيف نفكك الجدارة إل عناض أوضح؟ 

ي التفسث  الجدارة الواسعة غالبًا تكون مركبة، لذلك من الأفضل تقسيمها إل أبعاد أو محاور فرعية تساعد 
ف 

.والقياس
ما المقصود بأبعاد الجدارة؟

ح الجدارة وتوضح ما الذي تتكون منه سلوكيًا ي تشر
.هي المكونات الرئيسية الت 

،: جدارة:مثال :قد تتكون من الأبعاد التاليةالعمل الجماعي
دعم أهداف الفريق•
مشاركة المعلومات•
التعاون عثر الإدارات•
بناء علاقات عمل إيجابية•

نمذجة الجدارات
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:القيادة قد تتكون من: جدارة
توجيه الآخرين•
اتخاذ القرار•
التمكي   •
متابعة الأداء•
إدارة التغيث  •

كث   عل العميل قد تتكون من: جدارة
:الث 

فهم الاحتياجات •
شعة الاستجابة•
جودة الخدمة•
بناء الثقة•

نمذجة الجدارات
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:أهمية الأبعاد

تجعل الجدارة أكث  وضوحًا•

ات المختلفة• تقلل الغموض والتفسث 

ي كتابة السلوكيات الدالة •
تساعد ف 

تسهّل تصميم أدوات التقييم والتطوير•

ابعاد لكل جدارة3-2يمكن أن يتم اختيار من •

نمذجة الجدارات
Competency Modelling
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AIتطبيق عملي باستخدام ال
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:السلوكيات الدالة
ي الأداء الفعلي 

ات سلوكية قابلة للملاحظة توضح كيف تظهر الجدارة ف  .هي مؤشر
:أمثلة عل السلوكيات الدالة

يستمع باهتمام لاحتياجات العميل لاستيضاحها بدقة•
ي الوقت المناسب•

يستجيب للاستفسارات ف 
يتابع المشكلات حت  يتم حلها•
ح تحسينات ترفع جودة الخدمة• يقث 

نمذجة الجدارات
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وط كتابة السلوكيات الدالة :شر
أن تكون واضحة ومحددة•
أن تبدأ بفعل سلوكي •
فعل سلوكي واحد فقط•
أن تكون قابلة للملاحظة•
أن تعكس الفرق بي   مستويات الاتقان•
"مناسب"، "ممتاز"، "جيد: "أن تتجنب الكلمات الغامضة مثل•

نمذجة الجدارات
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:عناض رئيسية3عند كتابة أي سلوك دال، يجب أن نراعي 
ما هو الفعل السلوكي نفسه؟: أيWhatماذا يفعل؟  . 1

ح، يراجع، يعالج، يستجيب، يشارك:مثل ينسق، يتابع، يحلل، يوضح، يقث 
ما الطريقة أو الأسلوب الذي يتم به السلوك؟: أيHowكيف يفعله؟ . 2

ي الوقت المناسب، وفق الأولويات، بالتعاون مع الآخرين، ب: مثل
ناءً عل بوضوح، بشكل منظم، ف 

افية، مع مراعاة الجودة البيانات، بطريقة استباقية، باحث 
ما الذي ينتج عن هذا السلوك؟: أيEffectما الأثر أو النتيجة؟ . 3

لعميل، لضمان لضمان جودة التنفيذ، بما يدعم أهداف الفريق، لتقليل الأخطاء، بما يحسن تجربة ا:مثل
ام بالمواعيد، بما يرفع كفاءة العمل، لتفادي تكرار المشكلات الالث  

نمذجة الجدارات
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ي صياغة السلوكيات" كيف+ ماذا "تقنية 
:  ف 

ي كتابة السلوكيات الدالة
.هذه من أهم وأبسط الطرق ف 

طريقة الأداء+ فعل سلوكي :الصيغة
:أمثلة

ي الوقت المناسب•
.يشارك المعلومات المهمة بوضوح وف 

.ينظم أولويات العمل بما يتوافق مع متطلبات المهمة•
ي • .يتابع تنفيذ المهام بشكل منتظم ومنهجر
.يتعامل مع المشكلات بهدوء وموضوعية•
ة وبناءة• .يقدم التغذية الراجعة بصورة مباشر

لماذا هذه التقنية مهمة؟
ا مثل•

ً
اون مع الزملاءيتع:"وتحوّله إل سلوك أوضح"يتعاون مع الآخرين:"لأنها تمنع كتابة سلوك عام جد

ي  ."من خلال تبادل المعلومات وتنسيق الجهود بشكل إيجابر

نمذجة الجدارات
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: Cause and Effectأو " السبب والنتيجة"تقنية 
 الفعل والغاية منه أو أثره العملي 

 قوة لأنها تربط بي  
.هذه التقنية تجعل السلوك أكث 

مما يساعد عل/ بما يضمن / بما يؤدي إل / بهدف + سلوك :الصيغة
:أمثلة

.يراجع تفاصيل العمل قبل التسليم بما يقلل الأخطاء ويحسن الجودة•
ام بالمواعيد المحددة• .يتابع تقدم الفريق بشكل دوري لضمان الالث  
.يوضح توقعات الأداء للأفراد بما يعزز وضوح المسؤوليات•
.يجمع البيانات من أكث  من مصدر بما يدعم دقة التحليل واتخاذ القرار•
ي التنفيذ•

.يتواصل مع الأطراف المعنية مبكرًا لتفادي التعارض أو التأخث  ف 
:فائدة هذه التقنية

تربط السلوك بالنتائج•
تجعل السلوك أقرب للأداء الفعلي •
ح أهمية السلوك للموظف• ي شر

تساعد المدير ف 
تجعل التقييم والتطوير أكث  منطقية•

نمذجة الجدارات
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افية"الأثر+ كيف + ماذا "الدمج بي    .وهذه من أفضل الصيغ الاحث 
الأثر أو الغرض+ كيف يتم + فعل سلوكي :الصيغة الكاملة

:أمثلة
ي ومنظم للوصول إل أسبابها الجذرية• .يحلل المشكلات بشكل منهجر
.ينسق مع الإدارات الأخرى بمرونة ووضوح لضمان انسيابية العمل•
افية بما يعزز رضاهم وثقتهم بالخدمة• .يستجيب لاستفسارات العملاء بشعة واحث 
.يوزع المهام داخل الفريق وفق الأولويات وقدرات الأفراد لضمان جودة التنفيذ•
ات الأداء بصفة دورية ودقيقة لاكتشاف الانحرافات• .يتابع مؤشر

لماذا تعتثر هذه الصيغة أفضل؟
:أسئلة3لأنها تجيب عل 

ما الذي يقوم به الشخص؟، كيف يقوم به؟، لماذا يعد هذا السلوك مهمًا؟

نمذجة الجدارات
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تعريف الجدارة
ي سياق المؤسسةهو وصف مختصر و

ح جوهر الجدارة ومعناها ف  .واضح يشر
ي ليلخص الجدارة و يكون شامل لمحتويات

هاويفضل كتابته بعد صياغة السلوكيات الدالة ليأب 
:مثال

كث   عل العميل
:الث 

.القدرة عل فهم احتياجات العملاء الداخليي   والخارجيي   
افية، بما يحقق تجربة إيجابية وقيمة مستمرة .الاستجابة لها بكفاءة واحث 

نمذجة الجدارات
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نمذجة الجدارات
Competency Modelling
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ة الثالثة المحاض 
Lecture 3
مراكز القياس

Assessment Centers
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تعريف مراكز القياس•

خصائص مراكز القياس•

أنشطة مراكز القياس•

دور المقيم•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01



P15-F05
51

فهم ما هي مراكز القياس•

معرفة ما هي أنشطة المحاكاه•

فهم أهمية مراكز القياس•

ة أهداف المحاض 
Lecture Objectives
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مراكز القياس
Assessment Centers

قياسالمراكز
الكفاءاتكونيمتلكانواإذامالتقييمالمصممةالتمارينمنعددتعيي   يتم،الرسميةالمقابلةمرحلةبجانب

ي الشخصيةوالصفات
للمنظمةملاءمتهاومدىالمعي   الدورلهذاالعملصاحبإليهايسعالت 

:يلي مثلماالكفاءاتالتمارينستقيم
القياديةالمهارات•
التحليليةالمهارات•
ي الشفهي التواصل• والكتابر
العدديةالمهارات•
الضغطتحتالعملعلالقدرة•
الجماعي العملمهارات•
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التقييممركزخصائص 
Assessment Center Characteristics

الموثوقيةالثباتالعدالةالموضوعية
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قياس المركزأنشطه 
Assessment Center Activities

التفاعلية الفردية

inالقياستدريب•
tray

والكفاءةالنفسي •
الفعلردودنظام•

-درجة360 360 
feedback

الجماعيةالتمارين•
التقديميةالعروض•

Presentations
الأدوارلعب•
الحقائقتقصي •
المقابلةاسئلة•

اءةالكفعلالمعتمدة
CBI
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دور المقيم
Assessor’s Role 

Record
يسجل

Observe
يلاحظ

Classify 
يربط الأدلة 
بالسلوكيات

Evaluate
يقيم
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ة الرابعة المحاض 
Lecture 4

ي استقطاب المواهب
استخدام الجدارات ف 

Using Competencies in Talent Acquisition
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ي وإعلان التوظيف•
ي الوصف الوظيق 

الجدارات ف 

الجدارات كالية اختيار•

ة  :  أهداف المحاض 

ي عملية استقطاب المواهب
فهم تطبيقات الجدارات ف 

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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ي استقطاب المواهب
الجدارات ف 

Competencies In Talent Acquisition

امناسب ثقافيً  –
Culture Fit

مناسب 
للوظيفة – JOB 

FIT
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ي تحويل عملية الاستقطاب والاختيار من الاعتماد عل الانطباع العام أو ال
ة فقط إل تساعد الجدارات ف  خثر

ي الوظيفة
.عملية أكث  موضوعية ودقة ترتكز عل السلوكيات المطلوبة للنجاح ف 

؟Talent Acquisitionكيف تدعم الجدارات 
 من سلوكيات وقدرات•

ً
توضيح ما تحتاجه الوظيفة فعلً

ي ومعايث  الاختيار•
تحسي   جودة التوصيف الوظيق 

دعم الفرز والمقابلات بأسس واضحة•
ي التقييم•

تقليل التحث   الشخصي ف 
زيادة احتمالية اختيار المرشح الأنسب للنجاح والاستمرار•

: الفكرة الأساسية
ي تج

عله ينجح داخل لا نبحث فقط عمّن يستطيع أداء المهام، بل عن مّن يمتلك السلوكيات والقدرات الت 
.الدور وثقافة المؤسسة

ي استقطاب المواهب
الجدارات ف 

Competencies In Talent Acquisition

إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة  issue 01



P15-F05P15-F05

ي أكث  من نقطة داخل عملية 
ستخدم الجدارات ف 

ُ
:Talent Acquisitionت

 
ً
ي : أول

ي الإعلان الوظيق 
ف 

ة، يتم توضيح كث   فقط عل المؤهل وسنوات الخثر
 من الث 

ً
السلوكيات الأساسية المطلوبة:بدل

طريقة العمل المتوقعة
طبيعة البيئة والثقافة

:مثال
 من

ً
:بدل

ة » ط خثر
«سنوات3يشث 

ي التواصل، وحل المشكلات، والتعامل الاحث  »:يمكن إضافة
ي مع نبحث عن مرشح يمتلك جدارات قوية ف 

اف 
.«العملاء

ي استقطاب المواهب
الجدارات ف 

Competencies In Talent Acquisition
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ي فرز السث  الذاتية: ثانيًا
ف 

ة الذاتية ليس فقط عل ات تدل عل:يتم تقييم السث  ا عل مؤشر
ً
ة، الشهادات، بل أيض : الجدارات، مثلالخثر

ي مواقف تتطلب ت
ي فرق متعددة، تحقيق نتائج ف 

 أو مرونةقيادة مبادرات، حل مشكلات معقدة، العمل ف 
ً
واصلً

ا
ً
ي المقابلات السلوكية : ثالث

:يتم تصميم أسئلة تقيس الجدارات المستهدفة من خلالCBIف 
مواقف سابقة•
سلوك فعلي •
نتائج تحققت•

«احكِ لي عن موقف تعاملت فيه مع عميل غث  راضٍ، وكيف أدرت الموقف؟»: مثال سؤال
ا:الفائدة

ً
المقابلة تصبح أكث  عمق
التقييم يصبح قائمًا عل أدلة

المقارنة بي   المرشحي   تصبح أكث  عدالة

ي استقطاب المواهب
الجدارات ف 

Competencies In Talent Acquisition
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ة ال خامسةالمحاض 
Lecture 5

ي 
التعاقب الوظيق 

Succession Management
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ي خطة التعاق•
ب الوظيق 

أهمية التخطيط لتعاقب الموظفي   •

ي •
مراحل التخطيط للتعاقب الوظيق 

مصفوفة الصناديق التسعة•

ة  أهداف المحاض 

ي •
فهم عملية التعاقب الوظيق 

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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خطة التعاقب
Succession planning

في   ذوي الإمكانات عملية التخطيط لتعاقب الموظفي   هي عملية استباقية يتم من خلالها تحديد وتطوير الموظ
ية المنظمة ونجاحها إنها تضمن استمرار . العالية ليحلوا محل القادة والموظفي   الرئيسيي   عند مغادرتهم مناصبهم

.عل المدى الطويل

:تتكون عملية التخطيط لتعاقب الموظفي   من الخطوات التالية

ي من شأن مغادرة شاغليها أن تؤثر بشكل كب: تحديد المناصب الحرجة1.
ث  عل حدد الأدوار الأساسية الت 

.المنظمة

ات والكفاءات اللازمة لكل منصب محدد: تقييم المهارات والكفاءات2. .قيّم المهارات والخثر

درة عل ابحث عن الموظفي   داخل المنظمة ممن يمتلكون الق: تحديد الموظفي   ذوي الإمكانات العالية3.
.النمو والتطور وتولي أدوار أكثر 

ا فردية لكل موظف ذي إمكانات عالية لتطوير مهاراته ومعارف: وضع خطط التطوير4.
ً
اته طور خطط ه وخثر
.اللازمة لتولي المنصب المستهدف

.م بشكل دوريتابع تقدم الموظفي   ذوي الإمكانات العالية وقم بتقييم مدى تطوره: المتابعة والتقييم5.
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أهمية التخطيط لتعاقب الموظفي   
Importance of succession planning

وظفي   يضمن وجود موظفي   مؤهلي   لملء المناصب المهمة عند خروج الم:ضمان استمرارية المنظمة•
، مما يحافظ عل استقرار ونجاح المنظمة .الحاليي  

ل إنتاجية يشجع عل تطوير مهارات الموظفي   وتحسي   أدائهم، مما يعود بالنفع ع:تحسي   الأداء•
.المنظمة ككل

ي ويشجعهم عل بذل:رفع معنويات الموظفي   •
المزيد من الجهد، يعطي الموظفي   الشعور بالأمان الوظيق 

ي داخل المنظمة
ف  .حيث يرون فرصًا للتقدم والث 

ي تهتم بتطوير موظف:استقطاب المواهب•
ي المنظمة الت 

يها وتوفر لهم يجذب أفضل الكفاءات للعمل ف 
.فرص التقدم
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ي 
مراحل التخطيط للتعاقب الوظيق 

Stages of succession planning

نظمة ونجاحها عل عملية التخطيط لتعاقب الموظفي   هي عملية استباقية تهدف إل ضمان استمرارية الم
د مغادرتهم المدى الطويل من خلال تحضث  موظفي   مؤهلي   لخلافة القادة والموظفي   الرئيسيي   عن

. مناصبهم
:تتضمن هذه العملية ست خطوات رئيسية تتمث   بالخصائص التالية

اتيجية المنظمة1. :تكامل مع اسث 
.اتيجيةيتم تحديد المناصب الحرجة بناءً عل أهميتها لتحقيق أهداف وخطط المنظمة الاسث  •
.جاح المستقبلي يضمن هذا الربط توجيه جهود التطوير نحو المهارات والكفاءات المطلوبة لتحقيق الن•
:تحديد واضح لمسؤوليات أصحاب المصلحة. 2
ي عملية التخطيط لتعاقب الموظفي   عدة أطراف، مثل الإدارة العليا، قسم المو •

ية، يشارك ف  ارد البشر
ين .والمديرين المباشر

ي الأدوار•
.يحدد إطار العمل مسؤوليات كل جهة لضمان التنفيذ الفعال وتجنب التداخل ف 

ها ويحفز بقية يُعتثر دعم ومشاركة الإدارة العليا عنصًرا رئيسيًا لنجاح العملية، حيث يظهر أهميت•
ام بها .المشاركي   عل الالث  
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إعمل بيزنس–جميع الحقوق محفوظة 

:نموذج الجدارات. 3

ات المطلوبة لكل منصب رئي• .سي يتم تطوير نموذج يحدد الكفاءات والمهارات والمعارف والخثر

.بليةيجب مراجعة وتحديث هذا النموذج بانتظام ليعكس تطورات المنظمة واحتياجاتها المستق•

:أدوات تقييم فعالة ودقيقة. 4

وكية، لتقييم تستخدم أدوات تقييم متنوعة، مثل مراجعة الأداء والمقابلات الشخصية والاختبارات السل•

ي المنظمة وتحديد نقاط القوة والضعف لديهم
.موظق 

.ير مناسبة لهمتساعد نتائج التقييم عل تحديد الموظفي   ذوي الإمكانات العالية وتصميم خطط تطو •

ي 
مراحل التخطيط للتعاقب الوظيق 

Stages of succession planning

issue 01
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:خطط تطوير شاملة للخلفاء. 5
ي يتم وضع خطط تطوير فردية لكل موظف ذي إمكانات عالية تتضمن التدريب والتوجيه•

والمشاركة ف 
ات جديدة .مشاري    ع هامة واكتساب خثر

 لتولي المناصب المس•
ي الكفاءات وإعداد الموظفي  

ي تهدف هذه الخطط إل سد الفجوات ف 
تهدفة ف 

.المستقبل
:امتداد لجميع المستويات. 6
ي أن يشمل جم•

يع المستويات لا يقتصر التخطيط لتعاقب الموظفي   عل المناصب العليا، بل ينبع 
.التنظيمية

، بي• نما يركز البعض يركز بعض المنظمات عل تأمي   المناصب الإدارية الدنيا حيث عدد الموظفي   أكثر
شكل خسارتها خطرًا أكثر عل المنظمة

ُ
ي ت
.الآخر عل المناصب الت 

ي أماكن تواجه تحديات ت•
تعلق بخروج يمكن البدء بتطبيق عملية التخطيط لتعاقب الموظفي   ف 

، ثم توسيع نطاقها لتشمل بقية المنظمة .الموظفي  

ي 
مراحل التخطيط للتعاقب الوظيق 

Stages of succession planning
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نموذج

9 Box

مصفوفة الصناديق التسعة
9 Box model
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ي مربعات أداة فعالة لتقييم الموظفي   وتحديد إمكاناتهم وتطوير خطط لت9يعتثر نموذج ال  
عاقبهم ف 

.  المناصب القيادية والمهمة
الي و مربعات، حيث يتم تصنيف الموظفي   بناءً عل أداءهم الح9هو عبارة عن مصفوفة تتكون من 

.إمكاناتهم المستقبلية
:محاور التقييم

، ويعتمد عل تقييمات الأداء و :الأداء الحالي • ي دوره الحالي
الملاحظة يقيس مدى كفاءة الموظف ف 

.والإنجازات
ي :الإمكانات المستقبلية•

المستقبل، تقيس قدرة الموظف عل النمو والتطور وتولي أدوار أكثر ف 
، والقدرة القيادية، والمبادرة، والاستعداد للتع ي

.لموتعتمد عل عوامل مثل الذكاء العاطق 

مصفوفة الصناديق التسعة
9 Box model
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:أقسام رئيسية3مربعات إل 9ينقسم نموذج ال  
هم ليتولوا أدوارًا يضم الموظفي   ذوي الأداء المتمث   والذين يحتاجون إل تطوير إمكانات:الأداء العالي •

ي المستقبل
.أكثر ف 

ي يضم الموظفي   الذين يحتاجون إل تحسي   أدائهم وتطوير مهارات:الأداء المتوسط•
هم للبقاء ف 

.مناصبهم الحالي أو التقدم إل أدوار أفضل
ي الأداء وقد يحتاجون إل خ:الأداء المنخفض•

طط تطوير يضم الموظفي   الذين يعانون من ضعف ف 
.مكثفة أو إعادة توزي    ع لمهامهم

مصفوفة الصناديق التسعة
9 Box model
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:اعد علمربعات نظرة شاملة عل قدرات الموظفي   واحتياجاتهم التطويرية، مما يس9يوفر نموذج ال  

ي :تحديد الموظفي   ذوي الإمكانات العالية•
كث   عل الموظفي   الموجودين ف 

الأداء " مربعات يمكن الث 
م ووضع خطط تطوير خاصة له" إمكانات عالية-الأداء المتوسط "و" إمكانات عالية-العالي 

.لإعدادهم للمناصب القيادية المستقبلية

ي يحتاجها كل:تحديد الاحتياجات التطويرية•
ي تحديد المهارات الت 

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

ته المهنية، سواء كان ذلك تحسي   ي مسث 
.دية وإداريةف 

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

مصفوفة الصناديق التسعة
9 Box model
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ة السادسة المحاض 
Lecture 6

التعلم والتطوير
Learning & Development
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ي التعلم والتطويرتطبيق•
الجدارات ف 

مصفوفة فجوة الجدارات•

70:20:10نموذج •

ي •
مثال تطبيق 

ة :  أهداف المحاض 

تحسي   كفاءة و فعالية عملية التعلم والتطوير من خلال استخدام الجدارات•

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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ي تحويل التعلم والتطوير من أنشطة تدريبية عامة إل تدخلات مو 
جهة ترتبط تساعد الجدارات ف 

ة باحتياجات العمل والأداء .مباشر
ي 
ستخدم الجدارات ف 

ُ
؟L&Dكيف ت

ي •
تحديد الجدارات المطلوبة لكل وظيفة أو مستوى مهت 

 المستوى الحالي والمستوى المطلوب•
قياس الفجوة بي  

تصميم تدخلات تطوير موجهة لسد الفجوات•
بناء خطط تطوير فردية وجماعية•
اتيجية• ي بالأولويات الاسث  ربط الاستثمار التدريتر

التعلم والتطوير
Learning & Development
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:يتم تحليل فجوة الجدارة من خلال مقارنة

ي الوظيفة•
المستوى المطلوب للنجاح ف 

المستوى الحالي الذي يظهره الموظف•

ي تحتاج إل تدخل تطويري•
الفجوة الت 

التعلم والتطوير
Learning & Development
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الجدارة
المستوى 
المطلوب

أولوية التطويرحجم الفجوةالمستوى الحالي 

عالية422يمالتخطيط والتنظ

منخفضة330التواصل

متوسطة431حل المشكلات

متوسطة321العمل الجماعي 

لا توجد فجوة440التوجه للعميل

مصفوفة فجوة الجدارات

التعلم والتطوير
Learning & Development
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كيف نحدد الأولوية؟

أهمية الجدارة للدور•

أثر الفجوة عل الأداء•

ة زمنية معقولة• إمكانية التطوير خلال فث 

قية• ارتباطها بخطط الإحلال أو الث 

.ليست كل فجوة تحتاج إل نفس التدخل أو نفس الأولوية

التعلم والتطوير
Learning & Development
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70:20:10نموذج التعلم 

التعلم والتطوير
Learning & Development
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ي 
:  مثال تطبيق 

70:20:10معالجة فجوة الجدارة بنموذج 
ف عمليات: الموظف مشر

التخطيط والتنظيم: الجدارة المطلوب تطويرها
4: المستوى المطلوب
2: المستوى الحالي 

2: الفجوة
70:20:10خطة التطوير وفق نموذج 

تعلم من خلال العمل% 70
تكليفه بإعداد خطة تشغيل أسبوعية للفريق•
منحه مسؤولية تنسيق أولويات المهام اليومية•
ام بالمواعيد• ات الالث   ي متابعة مؤشر

اكه ف  إشر
وع تحسي   بسيط يتطلب تخطيطًا ومتابعة• تكليفه بقيادة مشر

التعلم والتطوير
Learning & Development
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:  تعلم من الآخرين% 20
نصف شهرية مع المدير المباشر Coachingجلسات •
•Shadowing ي التنظيم والتخطيط

ف أو مدير قوي ف  مع مشر
مراجعة الخطط السابقة معه وتقديم تغذية راجعة •
حول كيفية ترتيب الأولويات وإدارة الوقت والمواردMentoringعملية•

تعلم رسمي % 10
ي عن التخطيط التشغيلي وإدارة الأولويات• برنامج تدريتر
ورشة عمل عن أدوات المتابعة وخطط العمل•
•Microlearningعن إعداد الجداول وخطط التنفيذ

التعلم والتطوير
Learning & Development
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ي سد فجوة الجدارة؟
كيف نقيس نجاح التطوير ف 

ي تنفيذ خطة التطوير، بل يجب قياس أثرها عل السلوك والأداء
.لا يكق 

:أدوات القياس
تقييم المدير المباشر للسلوكيات الدالة قبل وبعد

ة التطوير• مقارنة مستوى الجدارة الحالي بعد فث 
ات الأداء المرتبطة بالجدارة• متابعة مؤشر
ملاحظات الزملاء أو العملاء الداخليي   •
نتائج المهام أو المشاري    ع التطبيقية•

ات نجاح لتطوير جدارة التخطيط والتنظيم :مثال مؤشر
ي تنفيذ المهام•

انخفاض التأخث  ف 
ام بالخطة الأسبوعية• ارتفاع نسبة الالث  
تحسن جودة توزي    ع العمل داخل الفريق•
زيادة دقة المتابعة وإغلاق المهام•

التعلم والتطوير
Learning & Development
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ة السابعة المحاض 
Lecture 7

دارة الأداءإ
Performance Management
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ي إدارة الأداء•
تطبيق الجدارات ف 

درجة360تقييم •

ات أداء• تحويل فجوات الجدارات ليتم قياسها بمؤشر

ة  أهداف المحاض 

ات الأداء• تحسي   كفاءة و فعالية عملية إدارة الأداء من خلال تقييم فجوات الجدارات ومتابعة مؤشر

ة أجندة المحاض 
Lecture Agenda
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ي نظام إدارة الأداء، تساعد الجدارات عل تقييم كيف تم تحقيق النتائج، وليس فقط م
.اذا تم تحقيقهف 

:معادلة إدارة الأداء
ات الأداء • ماذا تم إنجازه= الأهداف ومؤشر
كيف تم الإنجاز= الجدارات •

لماذا هذا مهم؟
:لأن الموظف قد يحقق النتائج

لكن بأسلوب يصر  الفريق أو يفتقر للاستدامة أو لا يعكس ثقافة المؤسسة
ي الأداء يحقق

:  استخدام الجدارات ف 
ا
ً
.تقييمًا أكث  توازن

.وضوحًا للسلوكيات المتوقعة
.تحسي   جودة التغذية الراجعة

.ربط الأداء بالقيم والثقافة

إدارة الأداء
Performance Management
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عد الجدارات من أكث  المجالات ملاءمة لاستخدام تقييم 
ُ
 من درجة لأنها ترتبط بسلوكيات يلاحظها أكث  360ت

.طرف
ي 
درجة؟360من يشارك ف 

المدير المباشر •
الزملاء•
المرؤوسون إن وجد•
ي •

التقييم الذاب 
ا العملاء الداخليي   أو الخارجيي   •

ً
أحيان

:عل الجدارات360مزايا تطبيق 
 عن السلوك•

ً
يعطي صورة أكث  شمول

يكشف الفجوة بي   إدراك الفرد وإدراك الآخرين•
ي •

يدعم التطوير الذاب 
ي خطط التطوير القيادي•

مفيد ف 

إدارة الأداء
Performance Management
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:محدوديات التطبيق

قد يتأثر بالعلاقات الشخصية أو المجاملة•

يحتاج ثقافة مؤسسية ناضجة وثقة•

لا يصلح وحده لاتخاذ قرارات جزائية•

يحتاج تدريبًا عل التقييم الموضوعي •

يجب أن يركز عل التطوير وليس العقاب•

إدارة الأداء
Performance Management
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ات أداء  KPIربط تطوير الجدارة بمؤشر

ات الأداء ي الجدارات إلي قياس موضوعي من خلال مؤشر
يمكن أن نحول الفجوات ف 

:مثال

مدير فريق: الموظف

جدارة التواصل القيادي: منطقة التطوير

أشهر6خلال 3إل 2رفع مستوى جدارة التواصل القيادي من :الهدف التطويري

إدارة الأداء
Performance Management
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المستهدفالتكرارطريقة الحسابالمؤشر 

انتظام اجتماعات %
الفريق

ذة عدد الاجتماعات المنف
المخطط÷ 

فأكث  % 90شهري

وضوح الأهداف %
للفريق

ن الأفراد الذين يؤكدو % 
فهم الأولويات

فأكث  % 85رب  ع سنوي

عدد جلسات التغذية#
الراجعة

عدد جلسات 
feedback الفردية

المنفذة
شهري

جلسة واحدة لكل 
موظف شهريًا

ي 360تحسن تقييم %
ف 

التواصل
درجة ما ÷ درجة ما بعد 
قبل

%20تحسن لا يقل عن نصف سنوي

جة تقليل الأخطاء النات%
عن سوء التواصل

%30انخفاض شهريدعدد الحالات قبل وبع

إدارة الأداء
Performance Management
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:خلال الدورة التدريبية تم تغطية الموضوعات الآتية

تعريف الجدارات•

نمذجة الجدارات•

مراكز القياس•

استخدام الجدارات لاستقطاب المواهب•

ي التعاقب •
الوظيق 

ي عملية التعلم والتطوير•
استخدام الجدارات ف 

ي إدارة الأداءاستخدام•
الجدارات ف 

ملخص الدورة التدريبية
Course Recap
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 لكم
ً
شكرا
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