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 الملخص : 
يعد التخطيط لمتعاقب القيادي في الجامعات ضرورة للاستثمار الامثؿ لمموارد البشرية 
وضماف الاستقرار وتجنب الفراغ القيادي المحتمؿ , كما أف غياب التخطيط لمتعاقب القيادي 

أف تخطيط التعاقب يمثؿ في الجامعات لو تداعيات خطيرة عمى النجاح المؤسسي, باعتبار 
أداة التحوؿ إلى دعـ النمو الوظيفي لدي المرشحيف لممناصب القيادية. وقد ىدفت ىذه 

 الدراسة الي معرفة دور تخطيط التعاقب القيادات في بناء القيادات الجامعية .
 وتتحدد مشكمة البحث في السؤاؿ الرئيسي التالي :

 ما دور تخطيط التعاقب القيادي في بناء القيادات الجامعية ؟ 
وللاجابة عمي ىذا السؤاؿ , يعتمد البحث عمي المنيج الوصفي كمنيج اساسي في 
معالجة محاور البحث وذلؾ لتحديد مشكمة البحث وجمع معمومات وبيانات تساعد عمى 

 تحديدىا .
 ومف اىـ النتائج التي توصؿ ليا:

, ذات أثر كبير في اعداد القادة المحتمميف مف  التخطيط لمتعاقب الوظيفيأف عممية  -1
 داخؿ المؤسسة أو مف خارجيا.

الوظيفي لا يمكف أف تتـ بمعزؿ عف تخطيط الموارد  أف عممية التخطيط لمتعاقب -2
 البشرية.

 التعاقب القيادي ( –التخطيط  –الكممات المفتاحية ) القيادات الجامعية 
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Abstract 
Leadership succession planning in universities is a necessity for 

optimal investment of human resources, ensuring stability and 

avoiding a potential leadership vacuum, and the absence of 

leadership succession planning in universities has serious 

repercussions on institutional success, given that succession planning 

represents the transformation tool to support career growth among 

candidates for leadership positions. This study aimed to know the 

role of leadership succession planning in building university leaders. 

The research problem is defined in the following main question: 

What is the role of leadership succession planning in building 

university leaders? 

In order to answer this question, the research relies on the 

descriptive approach as a basic approach in addressing the research 

axes in order to identify the research problem and collect 

information and data that help determine it. 

Among the most important results it reached: 

1- The succession planning process has a significant impact on 

preparing potential leaders from within or outside the organization. 

2- The succession planning process cannot be done in isolation from 

human resource planning. 

Keywords: University leaders; Planning; Leadership succession 
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 مقدمة: 

المنظمات الماسة إلى الاستثمار الفعاؿ لمواردىا البشرية لا سيما الكوادر تزايدت حاجة 
التي تتولى قيادة تمؾ المنظمات, وذلؾ مف خلاؿ البحث عف نظـ جديدة لتنمية تمؾ الموارد 
وتطويرىا بحيث تسيـ في تحقيؽ الإبداع والتميز لممنظمات التي تعمؿ بيا. ولـ تكف 

ذلؾ حيث تتطمب كوادر متميزة تعمؿ عمى تطوير أدائيا المنظمات التعميمية بمنأى عف 
 وتحقيؽ أىدافيا في ظؿ مناخ يتسـ بالتنافسية والتغير المستمر.
ذا كاف التعاقب القيادي عممية توجد في كؿ منظمة  تتمثؿ في ترؾ أحد القادة  -وا 

 غنى فإف التخطيط ليذا التعاقب يمثؿ ضرورة لا -الإدارييف لمنصبو وتعييف آخر خمفا لو
عنيا؛ حيث إنو يوفر الظروؼ المناسبة لاستمرار المنظمات في العمؿ والنجاح باعتباره توجو 
طويؿ الأمد لمتعرؼ عمى المواىب الحالية والمستقبمية يساعد في الإبقاء عمى خط الإمداد 
بالمواىب القيادية يتدفؽ بيا. فضلا عف أنو يوفر لمعامميف مف أصحاب الكفاءات الفرصة 

 رب عمى القياـ بمياـ الوظائؼ القيادية. لمتد
وفي ضوء ما سبؽ يري الباحث أف تخطط التعاقب القيادي يفيد الجامعات المصرية في 
إضفاء الشرعية عمى الجيود الداعمة للأفراد الموىوبيف الذيف لدييـ القدرة عمى تحقيؽ مزيد 

يكوف أداة قيمة قابمة  مف النجاح لأنفسيـ ولمجامعة التي ينتموف إلييا. كما يمكف أف
لمتطبيؽ في أي منظمة مف المنظمات التعميمية تتضمف إجراءات محددة لإعداد القادة 

 المحتمميف لمسئولياتيـ المستقبمية داخؿ المنظمة.
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 مشكلة وأسئلة الدراسة 

الجوىرية التي تواجو القيادات الجامعية والجياز الاداري بالجامعات  التحدياتمف 
الحكومية في خطط تعاقب القيادات يرجع إلى ندرة توافر آلية مكتوبة لتطوير أداء العامميف 
المرشحيف لشغؿ وظائؼ قيادية في المستقبؿ, بالإضافة إلي عدـ وجود خطة متكاممة لتطبيؽ 

 لتعاقب في الجامعات المصرية.نموذج مثالي لعممية تخطيط ا
كما أف غياب التخطيط لمتعاقب القيادي في الجامعات لو تداعيات خطيرة عمى النجاح 
المؤسسي, باعتبار أف تخطيط التعاقب يمثؿ أداة التحوؿ إلى دعـ النمو الوظيفي لدي 

 المرشحيف لممناصب القيادية.
معية بأىمية تكويف الصؼ الثاني مف بالإضافة الي انو لا توجد قناعة لدي القيادات الجا

القيادات ليـ المؤىميف تأىيلا عممياً وعمميا, وعدـ منحيـ الفرصة اعتقاداً منيـ بأف ىؤلاء 
 يمثموف خطورة عمي مركزىـ.

الباحث بأىمية التخطيط لمتعاقب القيادي في الجامعات الحكومية عند  إحساسزداد لذا إ
لبديؿ في حالة وجود منصب شاغر في إحدي الجامعات مواجية تمؾ الجامعات مشكمة إيجاد ا
 الحكومية في جميورية مصر العربية.

فقد تناولت الدراسات عديدًا مف أوجو القصور ومظاىر الخمؿ في أداء القيادات ذات 
العلاقة بغياب التخطيط لتعاقب ىذه القيادات, وما يرتبط بو مف مشكلات تتمثؿ في سوء 

)خالد عطية عداد والتدريب والتنمية المينية ومف بينيا دراسة الاختيار وضعؼ برامج الإ
التي أشارت إلى أف غياب النظـ الفعالة لاختيار وتدريب  (103, ص 2008يعقوب, 

القيادات تأتي في مقدمة الأسباب التي أدت إلى الوىف الإداري في مصر لاعتمادىا عمى 
عة القيادات بأىمية تكويف الصؼ الثاني اختيار أىؿ الثقة وليس الكفاءة, فضلا عف عدـ قنا

مف المساعديف ليـ المؤىميف تأىيلا عمميا وعمميا, وعدـ منحيـ الفرصة اعتقادا منيـ بأف 
ىؤلاء يمثموف خطورة عمى مركزىـ, ىذا بجانب ضعؼ البرامج التدريبية وخموىا مف الجوىر 

لذاتي سواء بالقراءة أو الإفادة والمضموف, وغياب الرغبة الحقيقية لدى القيادات في التطوير ا
 مف أىؿ الخبرة.

ـ توجد 2012ومف خلاؿ ممارسة الباحث لمعمؿ داخؿ جامعة سوىاج نجد أنو منذ عاـ 
بعض الكميات مف غير عمداء معينيف أو وكلاء أو رؤساء أقساـ, وكذلؾ منصب نائب رئيس 
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بالإشراؼ عمييا رئيس الجامعة وحتى الآف ما زالت المشكمة قائمة, فبعض الكميات يقوـ 
 الجامعة , وكذلؾ منصب نائب رئيس الجامعة , ومنصب عميد لبعض الكميات .

تمخيص مشكمة الدراسة كما يمي : عمي الرغـ مف حاجة الجامعات الحكومية  ويمكف
المصرية في مصر الي التخطيط لمتعاقب القيادي لدوره في مساعدة الجامعات عمي اف يكوف 

استباقية وحسف اختيار بيف المرشحيف لوظائؼ القيادات الجامعية وضماف  لدييا استراتيجيات
توفير عدد كاؼ مف القادة المؤىميف وتعزيز التنمية القيادية المستدامة فانة يعد احد الامور 
الميممة في ممارسات القيادة في ىذه الجامعات بؿ يمكف القوؿ انو يعد واحدا مف اكثر 

ر في الجيود المبذولة لضماف استدامة التحسيف المؤسسي , الحمقات المفقودة باستمرا
وبغياب تخطيط التعاقب القيادي تصبح القيادات الجامعية ممف لا يمتمكوف الميارات القيادية 
المطموبة يعمموف في جامعات كثيرة الاحتياجات وبيا معدؿ مرتفع مف عدـ الرضا لدي كؿ مف 

 متزايد في عدد المرشحيف المؤىميف . القيادات الجامعية والعامميف بيا ونقص
 وفي ضوء ما سبؽ تحاوؿ الدراسة الحالية الاجابة عف السؤاؿ الرئيس التالي : 
 ما دور تخطيط التعاقب القيادي في بناء القيادات الجامعية ؟ 

 ويتفرع مف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفرعية التالية:
القيادي في الأدبيات الادارية ما الاطار النظري والفكري لمدخؿ تخطيط التعاقب  -1

 والتربوية المعاصرة؟
 ما دور مدخؿ تخطيط التعاقب القيادات في بناء القيادات الجامعية ؟ -2

 أهمٌة الدراسة:

 تتضح أىمية الدراسة في أنيا:
ندرة الدراسات والبحوث التي تناولت مدخؿ تخطيط التعاقب القيادات في بناء القيادات  -1

 الجامعية. 
بياف دور مدخؿ تخطيط التعاقب القيادي كنقمة نوعية جديدة في بناء القيادات  -2

 الجامعية. 
يعتبر تخطيط التعاقب القيادي أداة فعالة وركيزة ديناميكية نحو تطوير منظومة العمؿ  -3

 ككؿ.
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 أهداف الدراسة

في يتمثؿ اليدؼ الرئيس ليذه الدراسة في التعرؼ عمي دور تخطيط التعاقب القيادات 
 بناء القيادات الجامعية . وفي ضوء ذلؾ يسعى البحث إلى تحقيؽ الأىداؼ الفرعية التالية:

التعرؼ عمي الاطار النظري والفكري لمدخؿ تخطيط التعاقب القيادي في الأدبيات  -1
 الادارية والتربوية المعاصرة.

 عية.التعرؼ عمي دور مدخؿ تخطيط التعاقب القيادات في بناء القيادات الجام -2
 منهج البحث: 

استخدـ الباحث المنيج الوصفي الذي ييتـ بملاحظة ووصؼ العوامؿ المؤثرة )محمد 
( عمى تخطيط التعاقب القيادي, بالإضافة إلى اىتمامو بتحميؿ 199,ص2011لبيب النجيحي

 :وتفسير ما يوصؼ. واستفاد الباحث مف استخداـ ىذا المنيج في
 وبيانات تساعد عمى تحديدىا. تحديد مشكمة البحث وجمع معمومات -
وتفسير البيانات والمعمومات بيدؼ الكشؼ عف العوامؿ والأسباب التي تؤدي تحميؿ  -

 إلى اختيار القيادات بالجامعات الحكومية بجميورية مصر العربية .
 مجتمع وعٌنة البحث:

ية * يتكوف مجتمع وعينة البحث مف بعض القيادات الجامعية في بعض الجامعات الحكوم
 المصرية وىـ:

 وكلاء الكميات.-4العمداء. -3نواب رئيس الجامعة. -2رئيس الجامعة. -1
 القيادات الادارية.-6رؤساء الأقساـ.  -5

 سادساً: حدود البحث: 

 الحد الموضوعي: -1
 يتناوؿ البحث بالتركيز عمى دور تخطيط التعاقب القيادات في بناء القيادات الجامعية.  -‌أ
 .دور تخطيط التعاقب القيادي في بناء القيادات الجامعية عمييحاوؿ البحث التعرؼ  -‌ب
 الحد المكاني: -2

 -تـ تطبيؽ الدراسة عمى القيادات الجامعية في بعض الجامعات الحكومية المصرية وىي :
 جامعة القاىرة كأقدـ جامعة . –أ 
 جامعة الإسكندرية : تمثؿ المحافظات الساحمية. –ب 
 ثؿ محافظات القناة.جامعة قناة السويس : تم –ج 
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 جامعة الزقازيؽ: تمثؿ محافظات الدلتا. –د 
 جامعة سوىاج: تمثؿ محافظات الصعيد )موطف الباحث(. –ىػ 
 الحد البشري: -3

يتكوف مجتمع وعينة البحث مف بعض القيادات الجامعية في بعض الجامعات الحكومية 
 المصرية وىـ:

 العمداء. -3   نواب رئيس الجامعة.  -2رئيس الجامعة.     -1
 القيادات الإدارية. -6    رؤساء الأقساـ.         -5وكلاء الكميات.     -4
 الحد الزمني : -4

 وقت إجراء الدراسة . 
 مصطلحات البحث:

 يرتكز البحث عمي المصطمحات الآتية:
           Educational Leaders     القٌادات التربوٌة -1  

تعرؼ بأنيا التأثير في الأفراد وتنشيطيـ لمعمؿ معاً في مجيود مشترؾ لتحقيؽ أىداؼ 
 .(306, ص 2007)خبراء المنظمة العربية لمتنمية الإدارية , التنظيـ الإداري 

 وفي ضوء ما سبؽ يتبني الباحث التعريؼ الإجرائي التالي : 
مؤسسة التربوية لتحقيؽ " دور جماعي فعاؿ ييدؼ إلي توجيو سموؾ العامميف في ال

أىداؼ مشتركة مف خلاؿ بناء الرؤية المستقبمية والتوجييات الإستراتيجية لممؤسسة وبناء 
العلاقات الإنسانية بيف جميع افرادىا والتأثير فييـ وممارسة التحفيز والتشجيع ليـ وتدريب 

 مؿ وجو"الأفراد العامميف بما يناسبيـ مف ميارات مطموبة لأداء أعماليـ عمي اك
 Leadership Succession planning    تخطٌط التعاقب القٌادي -2

عممية مستمرة ديناميكية لتعريؼ وقياس وتطوير يعرؼ تخطيط التعاقب القيادي بأنو "
دراؾ المساىمات الرئيسة, لتحقيؽ استراتيجيات المنظمة  المواىب القيادية, وتقييـ وتطوير وا 

 .(p. 134, Catherine Bartlett ,2011 )التشغيميةالمستقبمية والاحتياجات 
وتعرؼ الدراسة تخطيط التعاقب القيادي إجرائياً بأنو : إتخاذ إجراءات, ووضع أنظمة 
وقواعد, بيدؼ توفير الشخص المناسب في المكاف المناسب في الوقت المناسب, لتحقيؽ 

 ا.أىداؼ واستراتيجيات المنظمة, وتطمعات المستفيديف مف خدماتي
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 الدراسات السابقة:

يقوـ الباحث بعرض بعض الدراسات السابقة يذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ بعض الدراسات 
 مرتبة  ترتيباً مف الأقدـ إلى الأحدث:

 ( بعنوان " إدارة المواهب وتخطٌط التعاقب الوظٌفً "2662دراسة )احمدي , -1

أو ما  الاحلاؿ الوظيفي تيدؼ ىذه الدراسة الي فحص عمميات إدارة المواىب وخطط
يعرؼ بالتخطيط لمتعاقب الوظيفي لجذب المواىب والاحتفاظ بيا وتطويرىا, شمؿ مجتمع 
الدراسة المدراء والخبراء العامموف في بنؾ رفاه الايراني في محافظة طيراف, واعتمد الباحث 

رة المواىب عمي التحميؿ الاحصائي الوصفي لاسئمة دراستو وأظيرت نتائج الدراسة بأف إدا
والتخطيط لمتعاقب الوظيفي في مجتمع الدراسة لا يحققاف النتائج المرغوبة حيث قد فشمت 
أدوات وآليات جذب وتوظيؼ القوي العاممة الموىبة التي ينتجيا البنؾ الايراني, ىذا وأوصت 
 الدراسة بضرورة تعزيز سياسات وأنظمة جذب المواىب الحالية مف خلاؿ تقديـ حوافز مالية
وغير مالية لخمؽ بيئة جاذبة, أيضاً ضرورة بناء علاقات قوية مع المنظمات الأكاديمية 
ووحدة البحث الموجودة لدي البنؾ لتحديد وتعريؼ مف ىـ الأفراد الموىوبيف وخصوصاً في 
السوؽ المحمية, ووضع أنظمة تقييـ وتطوير والأحتفاظ بالمواىب مف خلاؿ إيجاد البنية 

 المنظمة الجاذبة لممواىب والعمؿ عمي تنميتيـ وتطويرىـ وعدـ التفريط بيـ. التحتية والثقافة
م( بعنوان "المسئولٌة المجتمعٌة وتخطٌط التعاقب 2664دراسة )الانا ماري اذو , -2

الوظٌفً: التطبٌق كمً لنظرٌة السلوك المخطط فً الشركات الصغٌرة بولاٌة 
 فٌرمونت".

 ما ٌلً:هدفت الدراسة إلً عدة نقاط أهما 

 تطبيؽ نظرية السموؾ المخطط.كيفية تحديد  -
 ونوايا القادة تجاه المسؤولية المجتمعية.اتجاىات تعريؼ  -
عمي أىمية تخطيط التعاقب الوظيفي لمقيادات والمديريف في الشركات  الضوءإلقاء  -

صغيرة الحجـ, والتي تمثؿ أىمية بالغة في الاقتصاد الأمريكي عامة وفي اقتصاد ولاية 
 % مف شركات القطاع الخاص في الولاية.96رمونت خاصة, حيث تمثؿ في

 تبحث في البيئة الحالية مف تقاطع المسؤولية الاجتماعية وتخطيط التعاقب. -
واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي, وتوصمت مف خلالو إلي مجموعة مف النتائج منيا ما 

 يمي:
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 قيـ المسئولية المجتمعية.نقص في الإجماع بيف القادة في تحديد ىناؾ أف  -
مف القادة ممف تمت مقابمتيـ يفكروف في تخطيط التعاقب وكيؼ ستناسب العديد إف  -

 قيميـ العممية.
م(بعنوان"دور القٌادات الإدارٌة فً تكوٌن القائد 2664دراسة)صدٌق محمد عفٌفً , -3

 البدٌل".

وما مدي مسئولية القائد  ىدفت ىذه الدراسة بحث إشكالية مسئولية تكويف القائد البديؿ,
 الحالي في إعداد القائد البديؿ.

حيث أوصت الدراسة بضرورة تعميؽ عممية نقؿ المعرفة وتطبيقيا مف خلاؿ تدريب 
الصؼ الثاني مف القيادات الإدارية, وتشجيع حركة انسيابية المعمومات لتوليد المعرفة في جو 

يعزز ثقافة التعاوف والثقة والمسئولية, كما تحفيزي يسيـ في تغيير السموؾ التنظيمي بشكؿ 
أف القيادة الإدارية تمعب دورا بارزا في تحديث الثقافة التنظيمية, حيث يتمثؿ في توجيييـ 
نحو تفيـ التحديات التي تواجو الأعماؿ, وتدريبيـ ليسمكوا السموؾ الريادي في العمؿ وتعزيز 

شاعة الثقافة التنظيمية التي ت سمح بالعمؿ حتي لو أخطأوا, وأف يتعمموا مف الثقة فييـ, وا 
 أخطائيـ, وأف يبنوا مقاييس اتخاذ القرار والمشاركة في الرؤي المستقبمية.

م( بعنوان "التخطٌط لتعاقب الموظفٌن فً مؤسسات 2666دراسة )رجب السفٌري , -4
 منظومة الأمم المتحدة".

 ىدفت ىذه الدراسة إلي عدة نقاط مف أىميا:
 ديات التي تواجو التخطيط لتعاقب الموظفيف واقتراح الحموؿ.التح تحديد -
 معايير لمتخطيط لتعاقب الموظفيف. اقتراح -

 إلي عدة نتائج مف أىميا: توصمتوقد 
 وجود تخطيط رسمي لتعاقب الموظفيف في منظومة الأمـ المتحدة. عدـ -

 وقد أوصت الدراسة بعدة توصيات, مف أىميا:
ومجالس الإدارة في مؤسسات منظومة الأمـ المتحدة  أف تمارس الييئات التشريعية -

دورىا الرقابي, وتدرس أسباب عدـ إدخاؿ التخطيط الرسمي لتعاقب الموظفيف في 
 مؤسساتيا أو التأخر في إدخالو.

للأميف العاـ للأمـ المتحدة بصفتو رئيساً لمجمس الرؤساء التنفيذييف في  ينبغي  -
سيؽ, أف يكفؿ إعادة إدراج التخطيط لتعاقب منظومة الأمـ المتحدة المعني بالتن
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الموظفيف كأحد البنود الرئيسية في خطة شبكة الموارد البشرية التابعة لمجنة الإدارية 
يلاءه أقصي درجات الاىتماـ والنظر فيو بأكبر قدر مف الجدية.  الرفيعة المستوي, وا 

علً اختٌار قٌادات ( بعنوان "أثر تخطٌط التعاقب الوظٌفً 2666دراسة )مها ٌاسر,-5
 المجتمع الجامعً: دراسة تطبٌقٌة علً الجامعات الخاصة ".

ىدفت الدراسة إلي التعرؼ عمي أثر التخطيط لمتعاقب القيادي عمي اختيار قيادات 
المجتمعات الجامعية, واكتشاؼ أساليب تخطيط التعاقب التي تمكف المجتمع الجامعي مف أف 

ـ بالأدوار القيادية. واعتمدت عمي المنيج الوصفي في ينمي ميارات الصؼ الثاني لمقيا
 تحقيؽ ىذا اليدؼ.

وتوصمت نتائج الدراسة إلي ارتفاع مستوي إدراؾ القيادات الجامعية لمفيوـ تخطيط 
التعاقب الوظيفي, وكذلؾ لأىميتو. كما أشارت النتائج إلي قبوؿ القيادات الجامعية لأسموب 

عطاء فرص متكافئة للأفضؿ مف داخؿ الجامعة أو المزواجة بيف الانتخاب  والتعييف, وا 
خارجيا ضمف أساليب تخطيط التعاقب التي تساعد عمي إعداد صؼ ثاف مف القيادات 

 الجامعية.
( بعنوان "أثر تخطٌط التعاقب الوظٌفً علً 2668دراسة )هدي سلٌمان محمود , -6

 دراسة مقارنة ".-دٌة المصرٌة تنمٌة الموارد البشرٌة لاستدامة المؤسسات الاقتصا

الدراسة إلي معرفة مدي تأثير تخطيط التعاقب الوظيفي عمي تنمية الموارد  ىدفت
البشرية لتحقيؽ استدامة المؤسسات الاقتصادية, والتعرؼ عمي مفيوـ تخطيط التعاقب 
الوظيفي وأىميتو وعلاقتو ببعض المفاىيـ الأخري, واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي 

 لتحميمي, وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة تـ تطبيقيا عمي عينة البحث.ا
النتائج عف وجود تأثير لمتعاقب الوظيفي عمي تنمية الموارد البشرية وكذلؾ  أسفرتوقد 

تأثير لتنمية الموارد البشرية عمي استدامة المؤسسات الاقتصادية, كما أشارت النتائج إلي 
العلاقة الوثيقة بيف تطبيؽ خطة التعاقب الوظيفي في جميع مؤسسات الدولة, وبيف دعـ ذلؾ 

ختصة؛ بحيث يكوف التخطيط لمتعاقب الوظيفي جزءا لا يتجزأ مف الخطة بقرار مف السمطة الم
 الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في ىذه المؤسسات عمي اختلاؼ طبيعتيا.
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 التعلٌق علً الدراسات السابقة:

مف خلاؿ استقراء الدراسات السابقة يمكف تحديد أوجو التشابو وأوجو الاختلاؼ بيف 
الية والدراسات السابقة وكذلؾ أوجو إفادة الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة الدراسة الح
 كما يمي:    

أوجو التشابو: حيث تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في عدد مف الأمور,  -1 
 منيا:

 . الاعتماد عمي المنيج الوصفي, واستخداميا الاستبانة كوسيمة لجمع البيانات -
عمي تحميؿ ممارسات تخطيط التعاقب القيادي بصفة عامة في مختمؼ العمؿ  -

المؤسسات, ومف أمثمة الدراسات السابقة التي ركزت عمي ىذا اليدؼ دراسة احمدي 
, ودراسة ياسر 2016, ودراسة السفيري 2014, ودراسة الانا ماري اذو 2012
2017 . 

راسات السابقة في عدد مف الأمور, أوجو الاختلاؼ: حيث تختمؼ الدراسة الحالية عف الد -2
 منيا:

تركيز بعض الدراسات السابقة عمي تحميؿ توجيات وممارسات تخطيط التعاقب لوظائؼ  -
تأثير تعاقب  2012قيادية أخري غير القيادات الجامعية فقد تناولت دراسة احمدي 

والتي  2016المدراء والخبراء العامموف في بنؾ رفاه الايراني,  ودراسة رجب السفيري 
ىدفت الي تحديد التحديات التي تواجو التخطيط لتعاقب الموظفيف في مؤسسات 

التخطيط لمتعاقب في  2018منظومة الأمـ المتحدة, في حيف تناولت دراسة محمود 
 قطاع الأجيزة الحكومية بوجو عاـ دوف الاقتصار عمي القطاع التعميمي. 

حالية عف معظـ الدراسات السابقة فنجد اف اختلاؼ البيئة التي أجريت فييا الدراسة ال -
قد تمت في ايراف, ومف الدراسات التي تمت في الولايات المتحدة  2012دراسة احمدي 

 .2014الأمريكية دراسة اذو 
 أوجو الإفادة: حيث أفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في النواحي الآتية: -3
لتخطيط لمتعاقب القيادي ومبررات الحاجة إليو تكويف الإطار المفاىيمي عف مفيوـ ا -

وأىدافو وأىميتو ونماذجو والمتطمبات التي تساعد عمي نجاحو في المؤسسات 
 التعميمية. 
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إدراؾ اتساع وشمولية ممارسات التخطيط لمتعاقب القيادي بالجامعات فيو لا يقتصر  -
التدابير اللازمة لدعـ القادة فقط عمي ما قبؿ تعييف القادة الجدد ولكنو يتعداه لاتخاذ 

الجدد بعد تعيينيـ بكافة أشكاؿ الدعـ مع ضرورة استمرارية ىذا الدعـ طواؿ سنوات 
 عمميـ بما يحقؽ استدامة القادة المتميزيف في مناصبيـ القيادية بالجامعات .

ات الادارٌة والتربوٌة تخطٌط التعاقب القٌادي فً بناء القٌادات الجامعٌة فً الادبٌ
 المعاصرة 

تزايدت حاجة المنظمات الماسة إلى الاستثمار الفعاؿ لمواردىا البشرية لا سيما الكوادر 
التي تتولى قيادة تمؾ المنظمات, وذلؾ مف خلاؿ البحث عف نظـ جديدة لتنمية تمؾ الموارد 

مؿ بيا. ولـ تكف وتطويرىا بحيث تسيـ في تحقيؽ الإبداع والتميز لممنظمات التي تع
المنظمات التعميمية بمنأى عف ذلؾ حيث تتطمب كوادر متميزة تعمؿ عمى تطوير أدائيا 

 وتحقيؽ أىدافيا في ظؿ مناخ يتسـ بالتنافسية والتغير المستمر.
وعمى الرغـ مف كثرة الجدؿ الذي يُثار حوؿ محدودية دور القيادة في مؤسسات التعميـ 

تي يتميز نظاميا التعميمي بالمركزية, فإف ىذا لا يمغي الأىمية العالي في الدوؿ النامية ال
عداده ضمف أسس ومعايير تربوية واضحة ومقننة  البالغة لعممية التخطيط لانتقاء القيادي وا 
ثـ دعمو وتطويره مينيا عند توليو منصبو الجديد مع اتخاذ كافة التدابير التي تساعد عمى 

ز ؛ حيث تعد القيادات التعميمية مف أىـ أصوؿ المنظمات الاحتفاظ بو إذا كاف قيادي متمي
التعميمية في العصر الراىف, وتمثؿ أيضًا رأس الماؿ الفكري الذي يمكف مف خلالو تحسيف 
الأداء التعميمي وتطوير المنظومة التعميمية بأسرىا. وتفرض تحديات عصرنا الحالي عمى 

مكنو مف العمؿ في ظؿ ظروؼ تنافسية جديدة القائد التربوي ضرورة اكتساب الميارات التي ت
تختمؼ تمامًا عف الظروؼ التي اعتاد العمؿ فييا مف قبؿ, وليذا السبب فإف نقطة البداية 

عزة أحمد الحسيني لأية استراتيجية إدارية سميمة ىي بناء شخصية قيادية مؤىمة تأىيلا جيدا)
  .(64 -15, ص ص 2015, 

ؿ التي تؤثر عمى حياة المنظمة التعميمية واستمرارية واحدًا مف أكثر العوامنجد أف 
التحسيف التنظيمي الذي يحدث عمى مدار فترة طويمة وأف التحسيف بيا ىو تعاقب القيادات, 

مف الزمف ومف خلاؿ قادة متتالييف ينبغي أف يُخطط لاستمراريتو بعناية, وأف تغير القيادات 
 . (p. 15.,Catherine Bartlett ,2011)دوف تخطيط قد يعوؽ الاستمرارية
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ذا كاف التعاقب القيادي عممية توجد في كؿ منظمة  تتمثؿ في ترؾ أحد القادة  -وا 
. فإف التخطيط ليذا التعاقب يمثؿ ضرورة لا غنى -الإدارييف لمنصبو وتعييف آخر خمفا لو

عنيا؛ حيث إنو يوفر الظروؼ المناسبة لاستمرار المنظمات في العمؿ والنجاح باعتباره توجو 
عمى المواىب الحالية والمستقبمية يساعد في الإبقاء عمى خط الإمداد  طويؿ الأمد لمتعرؼ

بالمواىب القيادية يتدفؽ بيا. فضلا عف أنو يوفر لمعامميف مف أصحاب الكفاءات الفرصة 
لمتدرب عمى القياـ بمياـ الوظائؼ القيادية. وبيذا فيو يمبي أىداؼ العامميف بالمنظمة في 

ستقبمي, كما يمبي في نفس الوقت احتياجات المنظمة التي التخطيط لمسارىـ الوظيفي الم
يعمموف بيا, كذلؾ فإف لو أدوارًا ميمة في التغمب عمى مشكمة تقاعد القيادات, والقصور في 
الميارات الإدارية والقيادية, ويساعد عمى الإفادة مف تنوع قدرات العامميف بالمنظمة, وتزايد 

 . (2ـ, ص2018)ىدى سميماف محمود, يف بيا درجة الانتماء الوظيفي لدى العامم
خطط التعاقب القيادي يفيد الجامعات المصرية في وفي ضوء ما سبؽ يري الباحث أف م

إضفاء الشرعية عمى الجيود الداعمة للأفراد الموىوبيف الذيف لدييـ القدرة عمى تحقيؽ مزيد 
يكوف أداة قيمة قابمة  مف النجاح لأنفسيـ ولمجامعة التي ينتموف إلييا. كما يمكف أف

لمتطبيؽ في أي منظمة مف المنظمات التعميمية تتضمف إجراءات محددة لإعداد القادة 
 المحتمميف لمسئولياتيـ المستقبمية داخؿ المنظمة. 

 مفهوم التخطٌط للتعاقب القٌادي: 

في ظؿ تنوع الأشكاؿ التي يأخذىا تخطيط التعاقب القيادي عند التطبيؽ لا يكوف وجود 
مفاىيـ كثيرة شيئاً مفاجئاً, ومفيوـ تخطيط التعاقب القيادي ليس مف المفاىيـ ذات الأصؿ 
التربوي, ولكف تمت استعارتو مف مجالات إدارة الأعماؿ والصناعة , وعمى الرغـ مف أف 
الأىداؼ التي تسعى إلييا ىذه المجالات تختمؼ عف أىداؼ مؤسسات التعميـ العالي فإف كثيرا 

التعميـ العالي بدأت تطبيؽ أساليب التخطيط والإدارة والسياسات المتطورة التي مف مؤسسات 
أثبتت نجاحا في الصناعة في مجاؿ التعميـ, ويُعد استخداـ مصطمح تخطيط التعاقب القيادي 

 في التربية أحد مظاىر إفادة التعميـ مف ىذه المجالات. 
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والتعريفات التي تناولت تخطيط التعاقب ويستعرض الباحث فيما يمي أىـ المفاىيـ 
 القيادي والتي وردت في بعض الأدبيات وذلؾ عمى النحو التالي:

  التعاقب القيادي ىو العممية التي تقوـ بيا أي منظمة لتنظيـ مغادرة أحد القادة ودخوؿ
 (.Robert E White & Karyn , 2011. p. 6.   Cooperقائد آخر مكانو)

 يادي بأنو عممية استراتيجية تيدؼ إلى تحديد القائد المناسب في ويعرؼ التعاقب الق
 Gary D. Geroy, Denise Calebالوقت المناسب وليس فقط تخطيط للاستبداؿ)

and Phillip C , 2005.  pp. 24 – 40  .) 
  التعاقب القيادي ىو جيد ىادؼ مف إدارة المنظمة التعميمية وقيادتيا لوضع خطة

رات القيادية بيدؼ إعداد وتطوير قادة المنظمة المستقبمييف مف بيف منيجية لبناء القد
 .Mary Fitzgerald. and Anthony Sabatino, 2018, pالعامميف فييا)

7 .) 
 مف خلاؿ استقراء التعريفات يمكف التوصؿ إلي ما يمي : 

اف يُنظر ينبغي التمييز بيف مفيومي التخطيط لمتعاقب وتخطيط الاستبداؿ, وأنو كثيرا ما ك
إلى التخطيط لمتعاقب عمى أنو تخطيط للاستبداؿ وىذا خطأ؛ لأف التخطيط لمتعاقب مبادرة 
شاممة تتضمف تطوير فمسفة لمكشؼ عف المواىب داخؿ المنظمة, وتطويرىا لإيجاد مخزوف 
مف القادة الميرة الذيف تتـ الاستعانة بيـ في وقت لاحؽ. أما تخطيط الاستبداؿ فيسعى إلى 

مؿء الفراغ داخؿ المنظمة بشكؿ فوري. كذلؾ فإف تخطيط الاستبداؿ يعد إجراءً محدودا  سد أو
أما تخطيط التعاقب فييدؼ إلى بناء الثقافة التنظيمية ودعميا والمحافظة عمى النجاحات التي 

 حققتيا المنظمة التعميمية في فترات سابقة. 
ستباقية مف طرؽ الاختيار وتعد منيجية التخطيط لمتعاقب القيادي منيجية أكثر ا

المتعارؼ عمييا لمقيادات الجامعية؛ لأنيا تجعؿ الاستقطاب والاختيار عمى قمة أولويات قادة 
الجامعات الحالييف باعتباره عملًا مستمراً ضمف متطمبات منصبيـ, كما يمكف مف خلاليا 

مما يساعد ىؤلاء القادة  توفير فرص القيادة للأفراد ودعميـ بالتغذية الراجعة والتقييـ البنائي
 الطامحيف لتطوير كفاءتيـ الذاتية وثقتيـ بأنفسيـ.

 
 



 م 4244أكتوبر (    35)  ددع                       .........                             تخطيط التعاقب القيادي

Print:(ISSN 2682-2989)          Online:(ISSN 2682-2997)  668 -الصفحة - 

 الفــرق بــن تخطٌــط التعاقــب القٌــادي والإحــلال الوظٌفــً: 

نجد أف ىناؾ حالة مف الغموض وعدـ الوضوح تحيط بمصطمح تخطيط التعاقب القيادي 
وذلؾ بسبب أف البعض يستخدمو بعدة طرؽ مختمفة, ويتداخؿ ىذا المصطمح مع مصطمح 
الإحلاؿ الوظيفي والقيادي, الذي يمثؿ تحديد القيادات المناسبة لمعمؿ داخؿ المنظمة في 

اشئة, بينما تخطيط التعاقب القيادي يعد عممية شاممة تتـ في حالات الطوارئ أو الأزمات الن
إطار توجو استراتيجي لغاية تحقيؽ استمرارية القيادة, وبناء المواىب المتفوقة, وتطويرىا مع 
مراعاة الاحتياجات المستقبمية لممنظمة. وىو يعني تعرؼ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة, 

الاستثمار فييـ لتنفيذ تمؾ الاستراتيجية)عبػد الرحمػف عبػد وتحديد الموظفيف الذيف يستحقوف 
 (.891- 859ـ. ص ص 2014الله الشػمري ودلاؿ نػاصر الحارثػي , 

بينما نجد في مفيوـ الإحلاؿ الوظيفي ىو أف تضع شخصًا في مكاف شخص دوف   
ىو  إعداد أو تدريب أو تأىيؿ مسبؽ, وليس بالضرورة أف يكوف الشخص الذي تـ إحلالو

الشخص المناسب, بينما إدارة وتخطيط التعاقب القيادي تعني التفكر الجدي بالبديؿ الذي يحؿ 
محؿ الشخص الحالي قبؿ مغادرة ىذا الشخص لمنصبو بفترة طويمة, مف خلاؿ البحث عنو 

عداده وتدريبو وتنميتو بصورة جيدة ليحؿ محمو بكؿ سيولة)  Shadi Ebrahimi, 2011وا 
Mehrabani and Noor Azmi Mohamad .) 

وفي ضوء ما سبؽ يمكف استنتاج أف عممية الإحلاؿ الوظيفي تمثؿ في حد ذاتيا عممية 
إصلاح سريعة لحؿ مشكلات طارئة داخؿ المنظمة مف خلاؿ المتاح مف الكوادر البشرية والتي 
قد لا تكوف مناسبة تماما لممياـ المنوطة بيا, وىو يعد خطوة أولى مف خطوات تخطيط 

 لتعاقب القيادي وتطبيؽ إستراتيجية إدارة المواىب البشرية في المنظمة.ا
 نشأة التخطٌط للتعاقب القٌادي: 

بدأ التخطيط لمتعاقب في المنظمات والشركات الأمريكية في شكؿ تخطيط للاستبداؿ, 
وكاف يُنظر إليو في البداية عمى أنو طريقة لاستبداؿ المديريف التنفيذيف, حيث ركزت 

ظمات والشركات الكبرى في البداية عمى تخطيط التعاقب فقط مع المديريف التنفيذيف الذيف المن
يشغموف الوظائؼ القيادية العميا بالشركة. وقد أدى ىذا في كثير مف الأحياف إلى الفشؿ في 
تحقيؽ التحوؿ في القيادة. ثـ أدركت تمؾ المنظمات والشركات فيما بعد أف مجموعة كبيرة مف 

ا فضلا عف المديريف التنفيذيف قد يكونوف المالكيف الوحيديف لممعمومات الحيوية مما موظفيي
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 .Wيترتب عميو انخفاض مستوى أداء المنظمة أو الشركة في حالة خسارة ىؤلاء الموظفيف)
J. Rothwell, 2005. p. 37. .) 

مف لذا تطورت ممارسات تخطيط التعاقب لتصبح أكثر تركيزا عمى مستويات متعددة 
 .Kالقيادة مع تنمية رأس الماؿ البشري بوصفيا أصوؿ ذات قيمة في الشركات الأكثر نجاحا )

Butler and D. E. Roche-Terry. 2002. p. 201 مع الإدراؾ المتزايد لأىمية ,)
 A. Hargreavesالاحتفاظ بالموارد البشرية مرتفعة الجودة في تحقيؽ الأرباح والاستدامة) 

and D. Fink. 2004. p. 41  فالمنظمات والشركات الأكثر نجاحا تتبني التخطيط .)
لمتعاقب القيادي ليس فقط كنموذج لضماف نجاح القيادات العميا والتنفيذية, ولكف أيضا 
لتطوير المواىب القيادية وضماف تعييف أفضؿ المواىب في كؿ مستوى مف المستويات 

 القيادية بالمنظمة أو الشركة. 
مات والشركات أصبح تخطيط التعاقب ممارسة استباقية وبرنامج مستمر وفي ىذه المنظ

 .Mلمتقييـ, ويعمؿ عمى تطوير القادة والترويج ليـ والاحتفاظ بالفاعميف والأكثر إنجازا منيـ)
Clark. 2015 فلا يقتصر تأثير خطة التعاقب عمى اختيار المنظمة أو الشركة لممرشحيف .)

ة الحالييف عند تركيـ منصبيـ, ولكنيا تتضمف أيضا قضايا المتميزيف ليحموا محؿ القاد
التنمية المينية, ومحاولة الاحتفاظ واستبقاء الأفراد الذيف يرغبوف في مغادرة المنظمة أو 
الشركة باختيارىـ لمحصوؿ عمى راتب أفضؿ أو تدريب إضافي. وتتبنى تمؾ المنظمات 

ستدامة الموظفيف مف خلاؿ التركيز عمى أنظمة لا Dellوالشركات العملاقة مثؿ شركة ديؿ 
رشادىا ضمف أىداؼ الشركة جنبا  دمج الممارسات الخاصة بالكشؼ عف المواىب وتطويرىا وا 

 (. F. Steele. 2015إلى جنب مع تخطيط التعاقب في المناصب القيادية)
وتجدر الإشارة إلى أف الحاجة إلى تخطيط التعاقب القيادي صارت أكثر إلحاحا بعد 

 .W. J. Rothwell, 2005. pـ)2001يجوـ الإرىابي عمى مركز التجارة العالمي عاـ ال
(. حيث خمفت الكارثة خسارة الشركات الكبرى لأفضؿ القادة الذيف كانت تعتمد عمييـ, .41

ولـ يكف لدييا موظفوف احتياطيوف مدربوف ليحموا محؿ ىؤلاء الذيف فُقدوا, ولـ تكف بعض 
د وضعت خطة تعاقب مف خلاؿ إدارة الموارد البشرية لتشجيع القادة ىذه الشركات الكبرى ق

عدادىـ لتحمؿ المسئولية)  (. R. Fulmer and J. Conger, 2004. p. 12الجدد وا 
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وأشارت إحدى الدراسات التي تناولت تخطيط التعاقب في قطاع الصناعة أف أغمبية 
تحديد ذوي القدرات القيادية  %( لدييا خطة لتعاقب القيادات تتضمف52الشركات بنسبة )

المرتفعة, وتنمية المواىب, والتخطيط لمتطوير الذاتي, في حيف أف بعض الشركات ليس لدييا 
 .K. Lamoureux, M. Campbell and R. Smith. 2009خطة لتعاقب القيادات)

p. 8 وقد تضمنت الأسباب التي حالت دوف مشاركة ىذه الشركات في تخطيط التعاقب .)
أمور تنظيمية أخرى كانت ليا الأولوية, وقمة الموارد اللازمة للانخراط في تخطيط  وجود

التعاقب, وعدـ القدرة عمى التنبؤ بالكفاءات والميارات اللازمة لقادة المنظمة في المستقبؿ. 
كذلؾ تشير دراسة أخرى إلى أف المنظمات التي اختارت تجاىؿ تخطيط التعاقب تجد صعوبة 

 (. A. Hargreaves and D. Fink, 2006. p. 76حيا مف قائد لآخر)في مواصمة نجا
 Zepeda andوفي دراستيا لأربع مناطؽ تعميمية في جورجيا, اعتمدت زبيدة وآخروف 

et al.   عمى سمات تخطيط التعاقب الناجح التي قدمتيا دراسة روزيؿ Rothwell 
باعتبارىا واحدة مف الدراسات القميمة التي تقدـ خمفية نظرية جيدة حوؿ عممية التعاقب 

كانت نتيجة  Rothwellالقيادي, وعمى الرغـ مف أف السمات التي قدمتيا دراسة روزيؿ  
 Zepeda and etتحميؿ لعدد ىائؿ مف المنظمات غير التعميمية, وقد وجدت زبيدة وآخروف 

al.  لخصائص مفيدة, كما أف تحميؿ واقع المناطؽ التعميمية في جورجيا وجدت أف ىذه ا
 .S. J. Zepeda, E. Bengtson and O. Paryloأظير سمات أو خصائص إضافية)

2012. pp. 136–158.) 
بمقابمة مراقبي التعميـ, ومديري المكاتب   .Zepeda and et alوقامت زبيدة وآخروف 

, ومديري المنظمات التعميمية في جميع المراحؿ التعميمية المركزية, ومديري الموارد البشرية
في أربع مناطؽ تعميمية وخرجت بأربع قضايا رئيسة يمكف مف خلاليا دراسة التخطيط لمتعاقب 
القيادي ىي: الشعور بالحاجة الممحة لتخطيط التعاقب, وأىمية تطوير القيادة, وعمؿ برامج 

قامة علاقات تعاوني  ة خارج المنطقة التعميمية.إرشادية لمقادة, وا 
 أهمٌة تخطٌط التعاقب القٌادي فً المؤسسات التعلٌمٌة:

أدرؾ قطاع الأعماؿ والقطاع التعميمي أىمية تخطيط التعاقب القيادي؛ وذلؾ لأىمية 
أف    Rothwellالتنبؤ باحتياجات التوظيؼ ووضع خطط التعاقب, وقد أوضح روزويؿ 

لمتعاقب سوؼ تواجييا تحديات كبيرة في توظيؼ القادة  المنظمة التي لا يكوف لدييا خطط
عمى مزايا التخطيط  Drucker(. كما يؤكد داركر W. J. Rothwell, 2010) المؤىميف
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لمتعاقب القيادي باعتباره ممارسة مقبولة عمى نطاؽ واسع في مجاؿ إدارة الأعماؿ مما يؤكد 
ة؛ فنجاح أي منظمة لا يعتمد عمى عمى أف ىناؾ حاجة لتطبيؽ ذلؾ في المؤسسات التعميمي

قرارات القيادات الحالية فقط, بؿ يعتمد أيضا عمى قرارات مف جاءوا قبميا, وتعتمد استدامة 
 التحسيف بدرجة كبيرة عمى قدرة المنظمة عمى إيجاد وتطوير قادة جدد.

مات والتخطيط لمتعاقب يمكف أف يساعد عمى الاستقرار في القيادة, والتأكد مف أف المنظ
لدييا عدد كاؼ مف القادة الموىوبيف المؤىميف لتحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية, ومف القيـ 
المتأصمة في التخطيط لمتعاقب القيادي أف وجود خطة لمتعاقب يساعد القيادات الوسطى عمى 
أف تكوف لدييا استراتيجيات استباقية وحسف اختيار بيف المرشحيف لموظائؼ القيادية, فضلا 

انة توفير عدد كاؼ مف القادة المؤىميف والذي يعد أمرا ميما لنجاح المدارس والنظاـ عف ضم
(.  كما M. Brundrett, C. Rhodes and C. Gkolia. 2006. p. 261التعميمي)

أف سياسات وممارسات التعاقب القيادي التي تعزز إنجاز الطالب أو تحسيف المنظمة 
ة لمعديد مف أعضاء المجتمع التعميمي. كذلؾ فإف حؿ التعميمية عمى درجة كبيرة مف الأىمي

مشكمة الاستقطاب والاستبقاء لمقيادات التعميمية ستمقى قبولا مف المجالس المركزية والمناطؽ 
 (. K. S. Whitaker. 2003. p.  43التعميمية والجامعات والولايات والمنظمات المينية)

ذا كاف التعاقب القيادي   –عممية توجد في كؿ منظمة  Leadership Successionوا 
تتمثؿ في ترؾ أحد القادة الإدارييف لمنصبو وتعييف آخر خمفا لو, فإف التخطيط ليذا التعاقب 
يمثؿ ضرورة لا غنى عنيا, حيث إنو يوفر الظروؼ المناسبة لاستمرار المنظمات في العمؿ 

والمستقبمية يساعد في  والنجاح باعتباره توجو طويؿ الأمد لمتعرؼ عمى المواىب الحالية
الإبقاء عمى خط الإمداد بالمواىب القيادية يتدفؽ بيا, فضلا عف أنو يوفر لمعامميف مف 
أصحاب الكفاءات الفرصة لمتدرب عمى القياـ بمياـ الوظائؼ القيادية, وبيذا فيو يمبي أىداؼ 

نفس الوقت العامميف بالمنظمة في التخطيط لمسارىـ الوظيفي المستقبمي, كما يمبي في 
احتياجات المنظمة التي يعمموف بيا, كذلؾ فإف لو أدواراً ميمة في التغمب عمى مشكمة تقاعد 
القيادات, والقصور في الميارات الإدارية والقيادية, ويساعد عمى الإفادة مف تنوع قدرات 

مود , العامميف بالمنظمة, وتزايد درجة الانتماء الوظيفي لدى العامميف بيا)ىدى سميماف مح
 ـ(. 2018
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ويعالج تخطيط التعاقب القيادي الحاجة إلى الاستقطاب والتدريب والدعـ المستمر لجميع 
القيادات التعميمية, ويضمف حصوؿ مف يعمموف كقادة لممنظمات التعميمية لأوؿ مرة عمى 

تدريب الوقت الكافي للاستعداد لمقياـ بالأدوار الإدارية, وأف يرتبط الدعـ المقدـ مف خلاؿ ال
بمعايير الإدارة وكفاياتيا, وبناء مجتمعات مينية قوية تدعـ بعض المواىب القيادية الموجودة 

 (. J. Daresh. 2004. p. 509في المنظمة)
 أهداف تخطٌط التعاقب القٌادي:

 الطويؿ: المدى عمى النمو تحقيؽ 
 يعتمد كونو لمجية, الطويؿ المدى عمى النمو مفتاح ىو الوظيفي لمتعاقب التخطيط
عداد لتحديد أسموباً منيجياً   المطموبة الكفاءات تقييـ وكذلؾ البشرية, الكفاءات مف البدلاء وا 

 وضع عمى الوظيفي لمتعاقب التخطيط يساعد حيث لمجية, الاستراتيجية لتحقيؽ الأىداؼ
 .المستيدفة الوظائؼ لشغؿ المناسب الوقت في المناسبة الموارد البشرية

 البدلاء: كفاءة 
إلى  للانتقاؿ المحتمميف البدلاء الموظفيف وكفاءات قدرات إلى" البدلاء تشير "كفاءة

  .الجية في المستيدفة والتخصصية القيادية الوظائؼ
 المؤسسي: الأداء استمرارية 

 ومستيدؼ حيوي دور لو موظؼ بفقداف المرتبطة التشغيمية المخاطر تحديد عممية إف
 وعميو الجية, في الاداء وفعالية إنتاجية عمى تأثيراً  تسبب أف يمكف لآخر أو لسبب في الجية
 التعاقب تخطيط يعتبر حيث المخاطر لتقميؿ اللازمة والإجراءات الخطوات اتخاذ مف الميـ

 .الصدد ىذا في الأىـ الوظيفي الخطوة
 المتاحة: البشرية الموارد مستوى دراسة 

 حالياً  المتاحة البشرية الموارد وضع عف عامة صورة يعطي الوظيفي لمتعاقب التخطيط
 .والقدرات الكفاءات توفر ومدى الجاىزية مف حيث

 الحاجة: عند الجاىزية 
ليا  الحاجة حالة في اللازمة بالكفاءات الجية رفد في الوظيفي التعاقب تخطيط يساىـ

 .المناسب المكاف في المناسبة الكفاءات وجود عدـ بسبب
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 الموظفيف: تحفيز 
المرشحوف  يشعر إذ الموظفيف, تحفيز إلى الوظيفي لمتعاقب الفعاؿ التخطيط يؤدي
رعايتيـ  في الجية بو تقوـ الذي الاستثمار بأىمية العالية القدرات ذوي مف المحتمموف
عدادىـ وتأىيميـ لبقية  مباشر غير تحفيزا يقدـ التوجو ىذا اف كما أفضؿ بشكؿ للأداء وا 
 –الكفاءات)الامارات العربية المتحدة  نخبة مف جزءا ليكونوا ادائيـ لتحسيف أيضا الموظفيف

 ..(13-12ـ. ص ص2019الييئة الاتحادية لمموارد البشرية الحكومية , 
 وسائل تخطٌط التعاقب القٌادي:

 ـ(:2014مف أىـ وسائؿ تخطيط التعاقب القيادي ما يمي)عايدة سيد خطاب , 
رد مع وظيفتو الحالية أو لظروؼ صحية أو النقؿ: ويكوف بغرض التوفيؽ بيف الف -

 لاختلاؼ الظروؼ العائمية أو لأسباب شخصية.
الترقية: وتكوف وفقاً للأقدمية أو الكفاءة ولكف العنصر الأىـ في الترقية ىو مدي  -

تطابؽ الفرد مع الوظيفة المحتممة مف حيث مياراتو وقدراتو واستعداداتو وذلؾ مف 
 في.خلاؿ مختبرات المسار الوظي

جدولة تدفؽ العمالة: وتستخدـ عند اتخاذ قرار الترقية, حيث لابد اف تقوـ المنظمة  -
بدراسة حركة تدفؽ العمالة عمى مستوي المنظمة بأكمميا لمتعرؼ عمى التوازف أو 

 الخمؿ الذي تحدثو الحركة.
خرائط الاحلاؿ: ىي خطط احتمالية تيدؼ إلى مواجية ظروفاً موقفيو معينة, مثؿ يترؾ  -

 المديريف ذوي الأىمية العمؿ لسبب أو لأخر وبشكؿ مفاجئ.
قائمة التدرج الوظيفي: تعتبر بديؿ لخرائط الاحلاؿ أو خطوة لإعداد خرائط الاحلاؿ  -

وتحتوي عمى مجموعة كبيرة مف البيانات التي تمس الوضع الحالي والسابؽ والمقبؿ 
 والاحتياجات الشخصية لمتطوير والتنمية.للأفراد في المنظمة مف حيث امكانية الترقية 

خرائط المسار الوظيفي: تمثؿ خرائط تحدد التسمسؿ في حركة الوظيفة وذلؾ مف خلاؿ  -
 التنقلات والترقيات, فقد توجد عدة وظائؼ تعتبر مسارات لموصوؿ إلى وظيفة معينة.

 متكامؿ. مخزوف الميارات: جمع كافة المعمومات عف ميارات الأفراد ووضعيا في نظاـ -
التدريب: ويتمثؿ الغرض منو في زيادة ميارات الفرد ومعارفو واتجاىاتو لكي يكوف  -

 مناسباً لموظيفة التي يشغميا أو سيشغميا.



 م 4244أكتوبر (    35)  ددع                       .........                             تخطيط التعاقب القيادي

Print:(ISSN 2682-2989)          Online:(ISSN 2682-2997)  664 -الصفحة - 

النصح والإرشاد: يتمقى الفرد النصح والمشورة مف شخص أكبر سنا ومركزاً لشخص  -
 أصغر سنا ومركزا وذلؾ بغرض التطوير الوظيفي.

الوظيفي: يمثؿ مجيود المنظمة في تقديـ استشارة للأفراد بشأف استشارات المسار  -
 تخطيط مسارىـ الوظيفي.

 دور إدارة الموارد البشرٌة ومسئولٌتها فً تخطٌط التعاقب القٌادي:

اتفقت العديد مف وجيات النظر أف إدارة الموارد البشرية ىي المسئوؿ الأوؿ والأساسي 
مف أجؿ اف تضمف لممنظمة رأس ماؿ مف الموارد  وظيفياً عف وضع خطط التعاقب القيادي

البشرية وتطوير تمؾ الموارد مف أجؿ تنفيذ استراتيجياتيا الرئيسية بما يمكنيا مف تنفيذ 
 رسالتيا عمى الوجو الاكمؿ.

ورغـ أىمية الدور الذي تمعبو إدارة الموارد البشرية في اعداد وتنفيذ خطط التعاقب 
ية عمي إدارة الموارد البشرية ليس بالكافي , فلا يتـ التعاقب يتضح اف إلقاء كامؿ المسئول

القيادي الناجح إلا بمجيود متوازف ومنسؽ بيف مجموعة مف الرعاة والمؤيديف والقادة 
والمنفذيف , واف ذلؾ لا يتـ الا بوجود مُميـ ومحفز لمقياـ بعممية التخطيط لتعاقب القيادات 

لعميا فإذا ارادت المؤسسات اف تؤدي عممية التعاقب القيادي وىذا المميـ والمحفز ىي الادارة ا
بنجاح فلا بد مف وجود تفيـ وقرار وذلؾ لاف المبادرة يجب اف تأتي مف أعمي الييكؿ 
المؤسسي وايضا لمتأكيد عمي اختيار وتطوير والاحتفاظ بالمواىب والكفاءات بمصداقية كما 

عميا اف الموظفيف الموىوبيف ليسوا حكرا عمي يجب اف يدرؾ الجميع مف خلاؿ دعـ الإدارة ال
 (.W. J.  Rothwell, 2010قسـ او دائرة معينة في المؤسسة)

 العوامل المؤثرة فً خطط التعاقب القٌادي:

ىناؾ العديد مف العوامؿ المعقدة التي تؤثر عمى التخطيط لمتعاقب القيادي في الجامعات, 
مف غيابيا وتبني استراتيجيات تسعى إلى الحفاظ وتتفاوت مداخؿ التخطيط لمتعاقب القيادي 

عمى القيادات الحالية في مواقعيا لأطوؿ فترة ممكنة, إلى تشجيع الإدارة العميا عمى نحو 
واسع عمى تفعيؿ استراتيجيات التخطيط لمتعاقب القيادي مف أجؿ إعداد قيادات مستقبمية عمى 

جة الطارئة في الوقت الحاضر, أو توفر استعداد لممارسة أدوارىا القيادية في حالة الحا
 .April L. Peters-Hawkins, Latish Cشواغر في المناصب القيادية مستقبلا )

Reed and Francemise Kingsberry. 2018. p. 28 .) 
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ومف بيف العوامؿ المتعددة التي تؤثر عمى التعاقب القيادي يوجد عاملاف ميماف: أوليما 
قائد الجديد يمثؿ استمرارا أو اختلافا عف الثقافة السائدة في ىو تحديد ما إذا كاف ال

  المؤسسة, وثانييما ىو إلى أي مدى تـ التخطيط لعممية التغيير.
 وعمى ضوء ىذيف العامميف نجد اف ىناؾ أربعة أنواع مف أشكاؿ التعاقب بيف القادة ىي: 

 Planned Continuity    ليا                            الاستمرارية المخطط -
 Unplanned Continuity         الاستمرارية غير المخطط ليا               -
 Planned Discontinuityعدـ الاستمرارية المخطط ليا                       -
                  Unplanned Discontinuity عدـ الاستمرارية غير المخطط ليا -

لمستمر لأي مؤسسة تعميمية يعتمد عمى اختيار التعاقب ومف ىنا نجد أف التحسيف ا
 ,Andy Hargreaves and Dean Finkالذي يتصؼ بالاستمرارية المخطط ليا بعناية )

2016. p. 42.)  
وتكوف الاستمرارية المخطط ليا في التعاقب القيادي أكثر فائدة إذا تـ تحديد المرشحيف 

عدادىـ بحماس , وتقديـ التدريب اللازـ ليـ, ومعايشتيـ لمواقؼ المحتمميف في وقت مبكر, وا 
ونماذج قيادية متنوعة, وتقديـ التغذية الراجعة ليـ, وتكميفيـ بمياـ تساعدىـ عمى التعمـ 

 والنمو. 
أما عدـ الاستمرارية المخطط ليا فتكوف مطموبة إذا كاف اليدؼ ىو إحداث تغيير في 

بمثابة "زلزاؿ" لممنظمة, كما يتـ تبني ىذا  منظمات تعاني مف الفشؿ أو سوء الأداء وتكوف
الشكؿ مف التعاقب عند تنفيذ خطة إصلاح تريدىا السمطة العميا. وفي ىذه الحالة قد يكوف 
ىذا الزلزاؿ دافعا لأف تبدأ المنظمة مسار جديد, وىنا ينبغي عمى القادة أف يحددوا بالضبط 

ء ثقافة تنظيمية لممنظمة التعميمية ليا الأشياء التي تحتاج إلى تغيير وأف يركزوا عمى بنا
 Andyصفة الاستمرارية حتى لا يصبح عدـ الاستدامة ىو السمة الثابتة لممنظمة)

Hargreaves and Dean Fink, 2016. p. 45.) 
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 مراحل تخطٌط التعاقب القٌادي: 

 أولًا: تحديد الوظائؼ المستيدفة: 
)الوظائؼ الرئيسية واليامة وذات الطبيعة المرتبطة يعتبر تحديد الوظائؼ المستيدفة 

بأداء واختصاصات المنظمة( جزءاً ميماً مف عممية تخطيط التعاقب القيادي حيث يوجو جيود 
الجيات نحو تطوير نخبة الكفاءات لدييا, ويضمف أف يتـ استمرار الجية في القياـ بالأدوار 

ية بالمنشأة الجامعية ىي )رئيس الجامعة, المنوطة بيا, عمى سبيؿ المثاؿ المناصب الحيو 
 نائب رئيس الجامعة, عميد الكمية, وكيؿ الكمية, رئيس القسـ(.

 ثانياً: تحديد الموارد البشرية المستيدفة 
الموارد البشرية المستيدفة ىـ الجدارات المرشحوف لشغؿ الوظائؼ المستيدفة, ويقصد 

الذيف يقوموف بأدوار حيوية أو لدييـ بذلؾ تحديد مجموعة الاشخاص متميزي الأداء و 
الكفاءات التخصصية / الفنية التي يصعب العثور عمييا في سوؽ العمؿ, والذيف فاقت أداؤىـ 

 خلاؿ فترة زمنية معينة التوقعات, ويحققوف أداءً متميزاً بشكؿ مستمر.
تمتع يجب مف يتقمد تمؾ المناصب أف يكوف جديراً بأداء متطمباتيا عمي أكمؿ وجو, وي

بفيـ واضح لممسؤوليات الرئيسية لموضع الحالي, والكفاءات اللازمة لتحقيؽ المتطمبات 
المستقبمية, ويعتبر تقييـ الموارد البشرية المستيدفة مقابؿ الكفاءات المستيدفة اللازمة أمراً 
ضروريا بغية إعداد الشخص للأدوار المستقبمية المتوقعة منو في الجية)الامارات العربية 

 .(. 15-14ـ. ص ص2019الييئة الاتحادية لمموارد البشرية الحكومية ,  –المتحدة 
 ثالثاً: تقييـ وتطوير الموارد البشرية المستيدفة 

تيدؼ ىذه الخطوة لبياف الفجوة بيف الكفاءات المتاحة حاليا والكفاءات المطموبة, لتحمؿ 
رارات اللازمة بالنسبة لممرشحيف مسؤوليات وأدوار أكبر في مجالات معينة, بغية اتخاذ الق

 المحتمميف.
يجب متابعة أداء ىؤلاء المستيدفيف والمتميزيف تبعاً لمتغيرات التي تطرأ عمى الجية 
وبيئة العمؿ التي يعمموف فييا بشكؿ دوري, لمراعاة أي تطورات داخمية أو خارجية قد تؤثر 

جاىزية لإجراء تغييرات أساسية  عمى عممية تخطيط التعاقب القيادي, مما يجعؿ الجية أكثر
 عندما يتطمب الأمر ذلؾ.
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 رابعاً: دمج الموارد البشرية المستيدفة  
تحتاج الموارد البشرية المستيدفة لممشاركة في مختمؼ الاستراتيجيات والمبادرات 

 والمشاريع في الجية وذلؾ حتى تكوف أكثر فاعمية وأفضؿ أداء.
داخؿ او تـ استجلابيـ مف الخارج يجب اعداد خطة فبعد اف يتـ تحديدىـ سواء مف ال

لممرشحيف بالتنسيؽ مع الرئيس المباشر لتنمية قدراتيـ عمى أداء معينة تساعدىـ في اداء 
المناصب المرشحيف ليا, ومف ثـ اعداد جدوؿ زمني بانتيائو يكوف المرشح جدير بتولي 

مف داخؿ المنظمة يمكف اف  –رة مف العامميف ذوي الخب–المنصب, ثـ اختيار موجو أو مدرب 
 يقدـ الدعـ والعوف والإرشاد الضروري لممرشح, 

ويعتبر مف انجح وسائؿ نقؿ المعرفة ىو التدريب بالممارسة والمشاىدة فتتـ انتقاؿ 
 (. Allison LeClair, 2014المعرفة إلييـ بالملاحظة والتوجيو المباشر والتدريب)

القيادية اف يحدث تناوب وظيفي في بيئات فرؽ العمؿ كما تقتضي تنمية الميارات 
الوظيفية لثقؿ مواىبيـ القيادية اف وجدت, وبعد ذلؾ قياس مدي التزاـ المرشحيف بتنمية 
مساره الميني , بالإضافة لأىمية اعلاميـ بخطط التقدـ الوظيفي لموظائؼ التي يعدو مف اجؿ 

 (.D. Walhin, L. G. Sullivan and S. McDade.  2016تولييا)
 خامساً: مراجعة استراتيجيات التعاقب القيادي:

يعتبر تقييـ استراتيجيات تخطيط التعاقب القيادي أمرا بالغ الأىمية بغية توفير تغذية 
راجعة عف العممية ونتائجيا لمفريؽ التنفيذي في الجية وذلؾ بغية التحسيف المستمر, يجب 

 ح عممية التعاقب القيادي قبؿ البدء بالتنفيذ.وضع مستيدفات ومؤشرات لقياس مستوي نجا
 نماذج التخطٌط للتعاقب القٌادي: 

 ىناؾ العديد مف النماذج لمتخطيط لمتعاقب القيادي منيا ما يمي:
 كاراف وزملاؤه(: خط القيادة النموذجية نموذج( 

الميارات النموذجية مف النماذج التي تعتمد وتركز عمى تنمية  يعد نموذج خط القيادة
دارتو.  القيادية أكثر مف تركيزه عمى التخطيط لمتتابع القيادي الوظيفي وا 

وقد شرح كاراف وزملاؤه وجية نظرىـ حيث إف المنظمات التجارية )الربحية( الكبرى 
القائمة عمى اللامركزية تتصؼ بتسمسؿ قيادي مكوف مف ست مراحؿ. ولا يسير خط القيادة 

 مسار منحني مف أسفؿ إلي أعمي مروراً بست محطات رئيسة. في مسار مستقيـ, ولكف في 
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وتمثؿ كؿ مرحمة تحولًا في الوظيفة التي يقوـ بيا الفرد داخؿ المنظمة. وكمما اتجينا 
لأعمي كمما زاد تعقيد الوظيفة ومياميا القيادية, وكمما تطمب الأمر نقمة نوعية في الميارات 

مؿ التي يقوـ بيا القائد, فالاستعدادات الكامنة لأداء والوظائؼ والتطبيقات الزمنية وقيـ الع
الوظائؼ في المستقبؿ تعتمد عمي الميارات والخبرات المتراكمة مف الوظائؼ الماضية, والقدرة 
عمي تعمـ الميارات الجديدة, والرغبة في القياـ بمياـ أكبر وأكثر تعقيداً وأعمي جودة, وكمما 

ما يتعممو مف معارؼ وميارات, وكمما زادت إنجازاتو ونجاحاتو,  زادت إنجازات الفرد, كمما ازداد
كمما ازدادت رغبتو في التغمب عمي تحديات أكثر وأكبر, ونتيجة لمطبيعة سريعة التغير لمعمؿ 
والوظائؼ ولمتعمـ الالكتروني مف خلاؿ شبكات الانترنت, تتغير استعدادات الفرد عدة مرات 

صبحوا قادريف عمي إعادة ىيكمة مياراتيـ ومعارفيـ بؿ عبر مساره الوظيفي, فالأفراد أ
 (.  Skillogy International Ltd, 2014 ,p. 3وذواتيـ)

ذا عانت المنظمة مف مشكلات تتصؿ بتصعيد العامميف المؤىميف إلى المناصب القيادية  وا 
ر فإنيا سوؼ تواجو صعوبات في اختيار أعمي المناصب القيادية وارفعيا, ويعتبر اختيا

الرئيس الأمثؿ لممنظمة مف أصعب المياـ, وعندما لا يتـ بذؿ أقصي قدر ممكف مف الجيد أو 
تخصيص الوقت الكافي لاختيار القيادات المناسبة, يتـ اختيار الأشخاص غير المناسبيف, 

 وليذا اقترح "كاراف وزملاؤه" صياغة تعريؼ بديؿ لمتخطيط لمتابع القيادي الوظيفي. 
عمي أىمية استمرارية  .Karan et alالذي قدمو كاراف وزملاؤه ويركز التعريؼ 

المنظمة مف خلاؿ توفير الأعداد المناسبة مف العامميف الموىوبيف والمتميزيف لضماف توافر 
أعداد كبيرة مف العامميف في كؿ مستوي مف المستويات القيادية في الوقت الحاضر وفي 

ت بتنمية مواىب وميارات العامميف بيا لشغؿ المستقبؿ, ويسمح إدارة المواىب لممنظما
الوظائؼ الأكثر أىمية وتقميؿ الاعتماد عمي توظيؼ القيادات مف خارج المنظمة, ومف ثـ 
تقميؿ الإنفاؽ عمي اجتذاب القيادات الماىرة الأكثر خبرة وتفوقاً, ومف خلاؿ وضع قاعدة 

وقة تستطيع المنظمة متابعة تقدـ بيانات بالعامميف المؤىميف لشغؿ المناصب القيادية المرم
العامميف بيا بصورة دقيقة, وتحمؿ ترقييـ الوظيفي والوظائؼ التي شغموىا, وتدرس مخاطر 
فقداف ىؤلاء العامميف, وبالتالي تساعد في تحديد العامميف القادريف عمي شغؿ المناصب 

 (. Cornerstone On Demand. 2015. p. 3القيادية بصورة مسبقة)
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افة إلى ىذا, فقد اقترح "كاراف وزملاؤه" خطة مكونة مف خمس خطوات لمتخطيط وبالإض
 لمتتابع القيادي الوظيفي: 

الخطوة الأولي تركز عمى قياـ المنظمة بصياغة " نموذج خط القيادة النموذجية "  -
 بحيث يتناسب مع أىدافيا وقيميا. 

الكامنة إلى عبارات تتناسب  الخطوة الثانية تقوـ عمى ترجمة معايير الأداء والإمكانات -
 مع فمسفة المنظمة.

الخطوة الثالثة تعتمد عمى قياـ المنظمة بتوثيؽ أىدافيا وقيميا وفمسفتيا ومعايير  -
 الأداء بيا ونشرىا بيف صفوؼ العامميف بيا.

الخطوة الرابعة تتمحور حوؿ قياـ المنظمة بتقويـ العامميف الموىوبيف المرشحيف لمترقي  -
 فة الأداء والامكانات الكامنة. مف خلاؿ مصفو 

ومف خلاؿ ىذه العممية المولبية الشكؿ ينتقؿ العامؿ مف مرحمة لمرحمة لاحقة ومف دور إلي 
دور تالي عندما يكتسب مزيداً مف المعارؼ والخبرات وعندما يتقف ما يقوـ بو مف عمؿ, 

لي المرحمة الأعمى, ويتـ وكمما أتقف العامؿ الأدوار المتصمة بمرحمة معينة يمكنو الانتقاؿ ا
 ,Ran Hannigan. 2015ذلؾ مف خلاؿ قياس استعداداتيـ الكامنة وتقويـ أدائيـ الفعمي)

p. 2 .) 
وتركز الخطوة الاخيرة في "نموذج خط القيادة النموذجية" عمى تقويـ خطط التنمية 

ويـ أدائيا وذلؾ المينية ومقدار التقدـ المتحقؽ الخاص بجميع القيادات التنفيذية التي تـ تق
 بصورة دورية منتظمة وصارمة.

ويفيد تقويـ خطط التنمية المينية التي وضعيا العامموف لتنمية قدراتيـ ومياراتيـ 
وتقويـ مقدار التقدـ المتحقؽ مؤشراً عمى قدرة القيادات التنفيذية عمى تنفيذ مياـ أكثر تعقيداً 

الميني لكؿ قيادة. ويساعد ذلؾ عمى  ورقياً, ويجب تحديث بروفيؿ المواىب طواؿ المسار
, pp.6-11اتخاذ القرارات الصائبة الخاصة بالترقي واختيار شاغمي المناصب القيادية)

Corporation Oracle, 2019                .) 
 :نموذج مجموعة التسريع الذي صاغة بإيياـ وزملاؤه 

إلى أف المنظمات يجب أف تحدد وتختار وتحافظ عمي وجود  Bayhamوقد اشار بإيياـ 
مجموعة مف القيادات التنفيذية ذات المواىب الفائقة والميارات الراقية, وبعد أف يتـ اختيار 
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القيادات التنفيذية ذات المواىب الراقية يتـ اخضاعيا لتدريب مستمر في العديد مف المجالات 
يا وتوجيييا بصورة أكثر صرامة وثراء واختلافاً عف بقية التنفيذية المتداخمة, ويتـ رعايت
في  Karanصاغو كاراف  نموذج خط القيادة النموذجية" الذي"العامميف في المنظمة, ويتشابو 

وخاصة اليدؼ  Byhamأىدافو مع أىداؼ "نموذج مجموعة التسريع" الذي صاغو بايياـ 
المتصؿ بتسريع تعمـ القيادات الموىوبة, وتيسير شغميا لموظائؼ الأرقي في المنظمة. 

ىو تأكيده  Byhamوالاختلاؼ الذي يميز "نموذج مجموعة التسريع" الذي صاغو بايياـ 
 الشديد عمى انتقاء مجموعة مف صفوة القيادات التنفيذية الذيف يتـ تسريع تعمميـ وتدريبيـ. 

ـ متابعة تقدـ ىذه القيادات الموىوبة والواعدة بواسطة القيادات العميا, ويتـ إعطائيا ويت
تكميفات تتحدى قدراتيا. ويتـ استبعاد القيادات التي تفشؿ في أداء المياـ الموكمة إلييا. ومف 
الناحية النظرية يضمف "نموذج مجموعة التسريع" وجود مجموعة مف الأفراد الموىوبيف الذيف 

 كف الاختيار مف بينيـ بدلًا مف الاقتصار عمى فرد واحد أو فرديف اثنيف فقط. يم
وييدؼ ىذا النموذج إلى تحديد الاحتياجات التدريبية لمعامميف بدقة وتحديد الاحتياجات 
مف برامج التنمية المينية بوضوح, ثـ وضع ىؤلاء العامميف في بيئة محفزة ومشجعة ليـ أو 

 .John P. Gئة تجبرىـ عمى تغيير سموكيـ إلى ما ىو أفضؿ)في بعض الأحياف في بي
Tan, 2017, p.87 .) 
إلى أف التخطيط لاستبداؿ القيادات المتقاعدة بغيرىا ىو أمر  Byhamوقد أشار بايياـ 

قد عفا عميو الزمف. ويوضح النموذج الذي اقترحوه أف التسريع في تنمية ميارات وكفايات 
ىو أفضؿ  –خلاؿ تكميفيـ بمياـ وتكميفات تتحدى قدراتيـ  مف –مجموعة مف الموىوبيف 

السبؿ لتعمـ ىؤلاء العامميف. ويركز ىذا النموذج عمى برامج الرعاية, والتوجيو, والتدريب, 
 وأنشطة التنمية المينية ذات الطابع الخاص. 

ادات ومف الأمثمة عمى أنشطة التنمية ذات الطابع الخاص: البرامج الجامعية لتدريب القي
 التنفيذية, وجمسات التعمـ العممية داخؿ المنظمة, والأنشطة الأكثر وضوحاً. 

عممية مجموعة التسريع إلى خمس مراحؿ. ويستطيع  Byhamوقد قسـ بايياـ 
العامموف الموىوبوف الذيف يتـ اختيارىـ للالتحاؽ ببرامج تسريع تنمية القدرات القيادية 

ت مف خلاؿ المزج بيف برامج التدريب قصيرة المدى اكتساب أكبر قدر ممكف مف الكفايا
الموجية ذات التأثير الكبير, وخبرات التعمـ التي تستغرؽ فترات زمنية قصيرة )مثؿ حضور 
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المؤتمرات, واستضافة الوفود الأجنبية(, والتكميفات المينية أو الانضماـ لمجاف وظيفية يمكف 
 . تقويـ أداء العامميف بيا بصورة يمكف قياسيا

وبالإضافة إلى البرامج ذات المدى الزمني القصير, تعمؿ خبرات التعمـ والانضماـ لفرؽ 
العمؿ طويمة المدى وغيرىا مف التكميفات والمياـ ذات المدى الزمني الطويؿ عمى نجاح برامج 
تسريع تنمية القدرات القيادية. وتتيح ىذه الأنشطة طويمة المدى لمقيادات الموىوبة فرصاً 

يؽ أىداؼ عديدة بصورة سريعة. ومف خلاؿ تكميؼ المتدرب بأداء عمميف بمستوى لتحق
صعوبة عالية ودراسة ثلاثة مجالات مف مجالات المعرفة الإدارية التنظيمية يستطيع المتدرب 

 pp. 12 - 13,Williamاكتساب كفاية واحدة والتغمب عمى واحدة مف نقاط الضعؼ) 
Byham,2015 .) 

ج عمى الابتعاد عف التفكير التقميدي القائـ عمى الوفاء بالحد الأدنى ويركز ىذا النموذ
مف متطمبات الوظيفة. وبدلًا مف التركيز عمى الحد الأدنى لمتطمبات الوظيفة القيادية, ييدؼ 
ىذا النموذج إلى توسيع قاعدة المواىب في المنظمة, وتفعيميا مف خلاؿ تنمية ميارات 

 عامميف مؤىميف وفقاً لمستوى نادر مف الجودة يحتذى بو.  ومعارؼ العامميف لكي يصبحوا
ويجب اف يتـ تحديد المستوى النادر مف الجودة الذي يحتذى بو بناء عمى معايير 
موضوعية لقياس الأداء بدلًا مف الاعتماد عمى المعايير الذاتية المتحيزة. كما يجب أف تكوف 

في المنظمة, وىنا يجب التمييز بيف المستوى ىذه المعايير معمومة مف قبؿ القيادات العميا 
 النادر مف الجودة الذي يحتذى بو وبيف الأداء الناجح فقط.

وقد يتساءؿ البعض لماذا ينبغي التركيز عمى المستوى النادر مف الجودة الذي يحتذى 
( أمثاؿ إنتاجية 20بو؟ والإجابة ببساطة ىي أف ىذا النوع مف القيادات تزيد إنتاجيتو )

قيادات الناجحة فقط. وكمما زادت أعداد القيادات التي تعمؿ وفقاً لمستوى نادر مف الجودة, ال
 كمما أصبحت المنظمة أكثر قدرة عمى التنافسية والتفوؽ عمى الآخريف وأكثر كفاءة وفاعمية. 

وتقيس أدوات التقويـ القائمة عمى المحاكاة الكفايات بالغة الأىمية واللازمة لنجاح 
ت الموىوبة في أداء المياـ الموكمة إلييا مف خلاؿ مواقؼ حياتية حقيقية. ويمكف القيادا

تعديؿ المحاكاة بحيث تتناسب مع جميع المستويات القيادية وفي مختمؼ القطاعات )سواء 
 قطاع المبيعات أو الخدمات أو الصناعة(.
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قابمة الشخصية أو وبالإضافة إلى المحاكاة يمكف تقويـ القياديات الموىوبة مف خلاؿ الم
التميفوف أو المقابمة عبر شبكة الإنترنت. وعادة ما يتـ تقويـ أبعاد مثؿ: التفاعؿ مع 
الآخريف, وصناعة القرار, والتفكير الناقد, وغيرىا. ومف خلاؿ محاكاة مواقؼ حياتية حقيقية 

ة يمكف تكويف تصور شامؿ عف مواىب وقدرات القيادات التنفيذية المرشح غير مفتعمة
 (. Douglas Reynolds and Charles Cosentino,2016, p.3لمترقي)

وبالإضافة إلى ىذا, يمكف استخداـ أداة "تحميؿ العمؿ", ومف خلاؿ التحميؿ الدوري لكيفية 
أداء العمؿ يتـ تحديد الكفايات اللازمة لمنجاح في تنفيذ عمؿ معيف. ويعتبر تحديد أىـ 

وة الأولي في بناء نظاـ لاختيار القيادات الموىوبة. ويتـ المتطمبات لأداء الأعماؿ ىو الخط
تدريب المديريف المسئوليف عف برامج اختيار القيادات التنفيذية الموىوبة عمى كيفية تنفيذ 

 (. p. 10, William Byham, 2015أداة تحميؿ العمؿ)
يجب  ويجب أف نؤكد أنو عند تصميـ مجموعات العامميف أصحاب المواىب الراقية, لا

الإعلاف منذ البداية عف وجود مرشح واحد فقط لشغؿ المنصب القيادي. والمنطقي أف جميع 
الأفراد الموجوديف والمرشحيف سوؼ يخضعوف لعممية تنمية مينية تتناسب مع الاحتياجات 

 الراىنة والمستقبمية لممنظمة التي يعمموف بيا ومع احتياجاتيـ المينية الفردية. 
ة العامميف أصحاب المواىب الراقية بالفاعمية يجب أف تكوف ولكي تتصؼ مجموع

مصحوبة في نفس الوقت بنماذج الكفايات المحددة, وممارسات إدارة الأداء المناسبة لتشجيع 
النمو القيادي الوظيفي الفردي والأداء الفردي المحسف, واستراتيجيات التقويـ الفعالة 

ممراحؿ السنية للأفراد المرشحيف لمترقية. وىكذا بدلًا مف للإمكانات الكامنة, والجيود المناسبة ل
شغؿ المناصب الشاغرة وفقاً لمبدأ الأقدمية أو مبدأ التفضيؿ الذاتي لمقيادات يتنافس جميع 
الأفراد, ويتـ إعدادىـ لممنافسة عمى أساس سجلات الأداء السابؽ والأداء أثناء التدريب وعمى 

 تيـ ومعارفيـ وكفاياتيـ. أساس مدى نجاحيـ في تطوير قدرا
ومف أىـ مكونات ىذا النموذج استراتيجية إعداد الكوادر الإدارية. وغالباً ما تركز 
المبادرات المتصمة باستراتيجية إعداد الكوادر الإدارية عمى القادة أصحاب القدرات 
والاستعدادات الكامنة الفائقة, والقادة الذيف ينتقموف مف وظيفة قيادية إلى وظيفة قيادية أخرى 

قصوى, وفي تدريب القيادات الإدارية عمى أداء الأدوار فائقة الأىمية في ذات أىمية 
مستويات إدارية معينة. ومف أكثر المداخؿ شيوعاً في إعداد ىذه الكوادر ما يمي: تدريس 
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مناىج دراسية متخصصة مكونة مف عدد مف المقررات الدراسية, والتعمـ بالأداء, الخبرات 
 إلى تعزيز الشراكة في التعمـ وتدعيـ التعمـ الشبكي. التعميمية الجماعية اليادفة 

وبالإضافة إلى ىذا, يجب أف تركز استراتيجية إعداد الكوادر الإدارية عمى التناغـ مع 
الاستراتيجية العامة لممنظمة, والتنسيؽ مع تقويـ القيادات ومع برامج التنمية المينية 

ع القيادات أثناء تعمميا, وتشجيع ىذه القيادات الفردية, وتشجيع القيادات العميا, والتواصؿ م
عمى التعمـ, واستمرارية تطبيؽ ىذه الاستراتيجية, وقياس العائد مف الاستثمار في إعداد 

 (.  Eric Hansin, 2016, p.7وتأىيؿ ىذه الكوادر)
 :نموذج إدارة المواىب 

مستقبمية في  ويرتكز ىذا النموذج عمى تطوير مجموعة مف المرشحيف ليكونوا قيادات
مواقع مختمفة بشكؿ عاـ, ويرتكز ىذا النموذج عمى التطوير المتسارع لأعضاء المجموعة مف 
خلاؿ تحديد واجبات ومياـ الوظائؼ وتحديد أفضؿ الاليات لاكتسابيا كالتوجيو والتدريب تحت 
اشراؼ متخصصيف واستخداـ أنشطة تطويرية خاصة كالبرامج التي تقوـ بتنفيذىا جيات 

 تدريب والتطوير واشراكيـ في المجاف وورش العمؿ.ال
 Davidقبؿ دافيد واتكينز  مرة مف وظير مفيوـ إدارة المواىب المؤسسية حديثاً ولأوؿ

Watkins   بيف المواىب نفسو, بعد اشتعاؿ حرب العاـ في نشره مقاؿ في  ـ,1998 عاـ 
 الجدارات أصحاب الموظفيف اجتذاب تحاوؿ فبعض المنظمات الكبرى, الدوؿ المنظمات في

 عمى تقوـ التي المواىب إدارة انبثقت ىنا ومف عمييـ, والإبقاء تسعى لمحفاظ وأخرى العالية
 نظاماً يطبؽ وأصبحت المواىب إدارة تطورت ثـ ومف عميو, "القيًـ" والحفاظ الموظؼ اجتذاب

 إدارة لمصطمح طوروىو ت والتغيير, التطوير إستراتيجيات المؤسسات كأحد إدارات جميع في
 مف عديد قبؿ مف واستخدامو تكييفو, بعد المواىب إدارة مصطمح البشرية, واستمر الموارد

 تكوف أف يجب وأنيا بيا العناية يجب العامميف وميارات مواىب أف حيث اكتشفت المنظمات,
 العالمية المنظمات مف عديد سارعت وقد النجاح, إلى الأعماؿ تقود وىي التي العمميات, مركز

 عممياتيا مفيوـ طورت كما ومواىبيا, البشرية مواردىا وتطور تخطط أف الطموحة إلى
 .R. Tomar, 2009, pفييا) والعامميف موظفييا ومواىب إدارة مواردىا في وأساليبيا

120 .) 
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وتعد إدارة المواىب في استراتيجيات إدارة الأعماؿ الحديثة مف أبرز الاستراتيجيات الفعالة 
التي تشكؿ جزءاً لا يتجزأ مف برنامج التطوير القيادي, نظراً لأنيا لا تتعمؽ بالتعمـ الوظيفي 

دارة العنصر البشري, وتطور مفيوـ إدارة المو  نما ببناء العلاقات الإنسانية وا  اىب فحسب, وا 
وأصبح نظاماً يطبؽ في أغمب إدارة المنظمات كأحد استراتيجيات التطوير والتغيير. كما أف 
نجاح إدارات المنظمات الحديثة وبقائيا في بيئة تنافسية سريعة التغير, يعتمد بصورة أساسية 
عمى نجاحيا في إدارة رأس ماليا الإنساني الموىوب الذكي, واكتساب الميزة التنافسية 

 (. 4ـ. ص2013تراتيجية)عمر أحمد ىمشري,الإس
 تتضمف التحديد التي والعمميات النشاطات مف مجموعة ىي المواىب إدارة فإستراتيجية

 التنافسية المستدامة الميزة تحقيؽ في تفاضمي بشكؿ تساىـ التي الأساسية لممناصب المنظـ
الأدوار)سعد  ىذه لممئ العالي والأداء العالية الإمكانية ذو المواىب خزيف وتطوير لممنظمة,
(. ولا يمكف استمرار تحقيؽ الميزة 5,ص2011العابدي,  عامر العطوي وعمي العنزي,

التنافسية لممنظمات عمى المدى الطويؿ إلا مف خلاؿ الموارد البشرية النادرة )المتميزة() 
 قدرثقافة جديدة ت تبنى ينبغي (. وفي ىذا السياؽ117, ص2011السكارنة بلاؿ خمؼ,

صورة,  أفضؿ في الأداء لإخراجو وحسف العمؿ إتقاف إلى وتدعو الإنجاز وتشجع المواىب
 (. 134, ص2013إحراز النجاح)مضاوي عمى محمد السبيؿ,  بيدؼ

كما تعد إدارة المواىب ىي الألوية الأولي لمعديد مف المنظمات المعاصرة, وعمى الرغـ 
أنو مف الصعب تقديـ تعريؼ موحد بالغ الدقة  مف وجود عدة تعريفات لإدارة المواىب, إلا

لمفيوـ إدارة المعرفة, وترجع ىذه الصعوبة إلى وجود اختلافات في الجوانب المكونة ليذا 
المفيوـ, وفي الافتراضات المتصمة بو والتدخؿ بيف مفيوـ إدارة المواىب ومفيوـ التخطيط 

 لمموارد البشرية.
 , p. 2عمى خمس مجالات رئيسة ىي)وتركز استراتيجيات إدارة المواىب 

2006,Nancy Lockwood :) 
 اجتذاب الكفاءات.  -
 اختيار أصحاب المواىب.  -
 تنمية كفايات وميارات ومعارؼ أصحاب الكفاءات الأكثر أىمية. -
 الاحتفاظ بيؤلاء العامميف أصحاب المواىب الفائقة.  -
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وعمى الرغـ مف أف الرواتب المرتفعة والحوافز المميزة تجذب أصحاب الكفاءات في  -
بادئ الأمر, إلا أف المنظمات المرموقة ذات القيادات الإدارية وفقاً لممستوي العالمي 

 تركز عمى الاحتفاظ بيؤلاء الكفايات وعمى تنمية مياراتيـ. 
لرغم من وجود تداخل بٌن المراحل وتوجد أربع مراحل لنموذج إدارة المواهب. وعلى ا
 الأربعة إلا أن لكل مرحلة منها خصائصها الممٌزة. 

المرحمة الأولي: النظـ المحورية لمموارد البشرية وعمميات إدارة الموارد البشرية التي 
 تتـ بطريقة يدوية:

 وتتصؼ وظائؼ إدارة الموارد البشرية في المراحؿ الأولي مف إدارة رأس الماؿ البشري
بالبعد التكتيكي, وتركز عمى الاحتفاظ بسجلات لمعامميف بالجامعة واعداد قوائـ ببياف الرواتب 
التي يتقاضيا العامموف. ويمنع النقص في تطبيقات إدارة رأس الماؿ البشري في جميع 
مستويات الجامعة أو في عمميات إدارة الموارد البشرية بالجامعة مف إدارة أصوؿ رأس الماؿ 

 بيا بطريقة سميمة.  البشري
وعادة ما تنتظر إدارة الموارد البشرية حتى يتـ الإعلاف عف وجود وظائؼ خالية بدلًا مف 
التخطيط لتمبية احتياجات الجامعة مف رأس الماؿ البشري. وعمى الرغـ مف قياـ بعض 

ئمة عمى الجامعات بتنفيذ بعض برامج التخطيط لمقوي العاممة, إلا أف ىذه الممارسة ماتزاؿ قا
التنبؤات السابقة وعمى افتراض أف العامميف الموىوبيف سوؼ يتـ توفيرىـ في المستقبؿ 

ونظراً لاعتماد الجامعات التي تطبؽ المرحمة الأولي مف نموذج إدارة المواىب عمى  بسيولة.
العمميات اليدوية في إدارة مواردىا البشرية فإف التنبؤ باحتياجاتيا المستقبمية مف القوي 

 العاممة يواجو عدة مشكلات. 
وتعتمد مبادرات توظيؼ وتدريب العامميف عمى المجاف المؤقتة. وقد تجتذب إدارات الموارد 
البشرية العامميف الموىوبيف بدوف أف تركز عمى صياغة وتنفيذ استراتيجية محددة لمجامعة 

 & McKinneyككؿ. ويعني ىذا أف المرحمة الأولي تعاني مف أوجو قصور عدة مثؿ)
Company and The Conference Board, 2012. p. 40:)  

الرؤية الجزئية والتركيز عمى تمبية احتياجات بعض الكميات وليس كؿ الكميات أو بعض  -
 الأقساـ العممية وليس كؿ الأقساـ. 

وعدـ وجود مدخؿ متسؽ لمتعامؿ مع جميع التحديات في مختمؼ كميات وأقساـ  -
 الجامعة. 
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ترابط بيف التخطيط لإدارة الموارد البشرية وبيف التخطيط الاستراتيجي وضعؼ ال -
 والتخطيط المالي والتخطيط الإداري لعمميات الجامعة. 

واعتماد التنبؤات المستقبمية عمى الافتراضات وأعمار العامميف والتحميؿ الإحصائي  -
 المبسط لأحداث الماضية.

 نموذج النجمة السباعي: -ج 
(بتقديـ ىذا النموذج William Byham,2015. pp. 77) Rothwellقاـ روثويؿ 

باسـ نموذج النجمة السباعي لتخطيط التعاقب وقد تـ بناء النموذج وتطويره ما بيف عامي 
 ـ ويشتمؿ النموذج عمي سبع خطوات كما يمي:2010ـ الي عاـ 2001

 :التزاـ صناع القيادات بنظاـ إدارة وتخطيط التعاقب وبناء البرنامج 
وتتعمؽ ىذه الخطوة بالتخطيط والإعداد لمنظاـ, لتييئة العامميف بمؤسسات التعميـ العالي, 
وينبغي أف يمتزـ صانعوا القرارات في مؤسسات التعميـ العالي بخطط التعاقب الإداري وأىميتو 
نشاء برنامج لتطوير خطط التعاقب, وتقييـ المشاكؿ والممارسات الحالية, وتقييـ وتوضيح  وا 

حاجة إلى البرنامج, وتحديد ربط برنامج التخطيط لمتعاقب مباشرة إلى الموارد التنظيمية ال
والموارد البشرية ومتطمبات برنامج التخطيط لمتعاقب الدقيؽ لمؤسسات التعميـ العالي, وكتابة 

جراءات توجيو البرنامج وتنفيذه.  سياسات وا 
 :تقييـ متطمبات العمؿ الحالية 

ر تقييـ متطمبات العمؿ الحالية وتقدير المواقؼ والمتطمبات التي يجب عمى صناع القرا
ترتكز بقوة عمى متطمبات العمؿ, وتوضيح المواقؼ القيادية الرئيسية في مؤسسات التعميـ 
 العالي, بحيث يمكف للأفراد أف يكونوا مستعديف لمتقدـ في تحقيؽ متطمبات الوظائؼ القيادية. 

 :تقييـ الأداء الفردي 
الأىمية في معرفة الأداء الفردي لمعامميف, لأف معظـ برامج التخطيط لمتعاقب تبرز 

تفترض اف الأفراد يجب أف يكونوا قادريف عمى الأداء ومستعديف جيدا في وظائفيـ الحالية مف 
أجؿ الػتأىؿ لمتقدـ, وتبعا لذلؾ يجب أف تبدأ مؤسسات التعميـ العالي أيضاً في انشاء قائمة 

تكوف واضحة ولدييا إجابات عف الأسئمة مثؿ ما ىي الأصوؿ البشرية  بالمواىب بحيث
 المتاحة بالفعؿ؟ ما مدي أداء الأفراد لأداء وظائفيـ حالياً؟
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 :تقييـ متطمبات العمؿ المستقبمية 
وذلؾ بالتعرؼ عمى ماذا سيكوف العمؿ أو ما متطمبات الكفاءة في المناصب القيادية 

ي لصانعي القرار بذؿ جيد لتقييـ متطمبات العمؿ في المستقبؿ الرئيسية في المستقبؿ, فينبغ
والكفاءات لتتماشي مع الخطط الاستراتيجية لكؿ مؤسسة مف مؤسسات التعميـ العالي حتى 
يكوف قادة المستقبؿ مستعديف لمتعامؿ مع المتطمبات المتغيرة والأىداؼ الاستراتيجية 

 والتنظيمية.
 بمية:تقييـ إمكانيات الأفراد المستق 

معرفة مدي استعداد الأفراد لمتقدـ واكتساب الميارات, وما ىي المواىب التي يمتمكونيا, 
وما مدي تطابؽ مواىبيـ مع متطمبات العمؿ المستقبمية, مع التأكيد عمى أف ىذه العممية 
الموجية نحو المستقبؿ لا ينبغي ألا يتـ الخمط بينو وبيف تقييـ أداء الموظؼ في الماضي أو 

 حاضر.ال
 :تنمية وتدريب وتطوير العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

ينبغي أف تنشئ أي مؤسسة مف مؤسسات التعميـ العالي برنامجا مستمرا لتنمية 
الميارات القيادية لكي تتمكف المؤسسة مف تمبية احتياجات التخطيط لمتعاقب وذلؾ خلاؿ 

ؿ أخري لتمبية احتياجات ومتطمبات تطوير الأشخاص داخمياً أو مف خلاؿ استخداـ وسائ
الوظائؼ القيادية, واف يكوف ىناؾ سجؿ لمنمو الميني لرصد مستوي التقدـ, وأف يكوف مف 
برامج الإعداد والتدريب لمموظفيف دورات وبرامج لتنمية مياراتيـ عمى متطمبات الوظائؼ 

 القيادية ومتطمباتيا المستقبمية.  
   :تقييـ برنامج تخطيط التعاقب 

يجب أف يخضع برنامج التخطيط لمتعاقب لتقييـ مستمر لتقييميا وتحسينيا, ولمعرفة 
مستوي عمميا بشكؿ جيد, وينبغي أف تكوف عممية التقييـ مستمرة لإجراء تحسينات مستمرة 

 لمبرنامج ولمحفاظ عمى الالتزاـ بالتخطيط لمتعاقب وفؽ منيجية واضحة.
ابع القيادي موضوع المستقبؿ بالنسبة لمعديد وفي ضوء ما سبؽ يتضح اف التخطيط لمتت

مف المنظمات وليذا سعت منظمات كثيرة وقطاعات متنوعة إلي استخداـ النماذج المتعددة 
لي تنفيذ أفضؿ الممارسات في ىذا السياؽ لمحفاظ عمي أفضؿ  لمتخطيط لمتتابع القيادي وا 

حاب القدرات القيادية المتميزيف الكفاءات القيادية وأكثرىا تميزاً ونظراً لوجود نقص في أص
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تحدث مشكلات متنوعة إما لعدـ كفاية أعداد المديريف في مستوي القيادات الوسطي أو لعدـ 
قدرتيـ عمي شغؿ الوظائؼ العميا, وكما أوضحت الدراسة أف ىناؾ الكثير مف النماذج 

ة يتصؼ بالاعتماد التطبيقية لمتخطيط لمتتابع القيادي واف البعض مف ىذه النماذج التطبيقي
عمي المعادلات الرياضية وانيا شديدة التعقيد وينبغي عمي مؤسسات التعميـ العالي استخداـ 
اكثر مف نموذج في التخطيط لمتتابع القيادي وتوظيؼ مدخؿ قائـ عمي التخصصات البينية 

لعالي حيث تفيد نماذج التخطيط لمتتابع القيادي في توضيح درجة التزاـ مؤسسات التعميـ ا
بتنمية كفايات العامميف بيا بصورة مستمرة وتقدـ تفاصيؿ دقيقة عف كيفية إدارة ىذه 
المؤسسات لانتقاؿ السمطة مف قياده لأخري وتوضح درجة إيمانيا بتعزيز قدرات ىذه 

 المؤسسات.     
 مزاٌا تخطٌط التعاقب القٌادي: 

أىـ مزايا تخطيط التعاقب مف خلاؿ البحث نجد اف الكثير مف الأبحاث توصمت الي اف 
القيادي ىي الحفاظ عمي راس الماؿ الفكري والمعرفي لممستقبؿ والتنمية, بالتزامف مع تطوير 

 الموظفيف المميزيف واستبقائيـ.
وزارة الخدمة  –كما تتضمف مزايا تخطيط التعاقب القيادي ما يمي)المممكة العربية السعودية 

 (:8ـ. ص2015المدنية. 
  مؤسسات التعميـ العالي مف القصور في الأداء عندما يترؾ أحد القادة الذيف حماية

 يشغموف وظيفة حرجة منصبو فجأة.
  استبقاء المواىب الواعدة والمميزة وضماف تنميتيا والحفاظ عمييا لشغؿ المناصب

 الميمة التي تناسبيا في المستقبؿ.
 ت التعميـ العالي وتنميتو.الحفاظ عمي راس الماؿ الفكري والمعرفي الخاص بمؤسسا 
 .تحديد الوظائؼ الحرجة في مؤسسات التعميـ العالي والاستثمار فييا 
  تحديد متطمبات التعاقب القيادي )بمعني الميارات المطموبة لشغؿ المناصب القيادية في

 المستقبؿ وبرامج التطوير والتنمية ذات الصمة(.
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 قٌادي: تحدٌات تطبٌق عملٌة التخطٌط للتعاقب ال

تواجو عممية تخطيط التعاقب القيادي في مؤسسات التعميـ العالي بعض التحديات والتي مف 
 أىميا ما يمي: 

  ندرة المتخصصيف في مؤسسات التعميـ العالي لمقياـ بتخطيط التعاقب لبناء
 القيادات التربوية:

التعاقػب امر  يعد تػزويد إدارة المػوارد البشػرية بالمتخصصيػف فػي مجػاؿ تخطيػط  
ضروري وميـ جداً لبػناء القيػادات وتطويػرىـ باسػتمرار لتحقيػؽ ىػذا الغػرض, كمػا يتطمػب مػع 

إلا أف الواقػع  ذلػؾ تطويػر القيػادات التػي ستشػارؾ فػي ىػذه الميمػة عمػى القيػاـ بيػا بفعاليػة
تحديػات التخطيػط لتعاقػب يشيػر إلػى ضعػؼ توافػر المتخصصيػف فػي ىػذا المجػاؿ كأحػد 

 القيػادات التػي تواجػو مؤسسات التعميـ العالي. 
 :ضعؼ البرامج التدريبية لتطوير القيادات في مؤسسات التعميـ العالي 

تعد البػرامج التدريبػية التػي يقدميا مراكز تدريبػية متخصصة مف خارج مؤسسات التعميـ 
العالي مف الأنشطة الميمة والمطموبة بشكؿ متػزايد مف قبؿ مؤسسات التعميـ العالي لبػناء 
القيادات الإدارية, كما إنيا تعد أحد الأنشطة المطموبة لتعاقب القيادات وتوفيػر المرشحػيػف 

 مناسبػيػف. ال
 :عدـ الشفافية في خطط التعاقب القيادي 

لكي تتـ عممية تخطيط التعاقب القيادي في مؤسسات التعميـ العالي بطريقة سمسة 
وناجحة يجب اف يكوف ىناؾ شفافية ووضوح ونزاىة في تمؾ الخطط باف تكوف متاحة لمجميع 

التعميـ العالي وتحديد  للاطلاع عمييا مع توضيح مزاياىا وعيوبيا عمى الفرد ومؤسسة
 المسئوؿ عنيا وأليات القياس والوقت المطموب لكؿ مرحمة.   

 :إصرار بعض القيادات الحالية عمى البقاء في وظائفيا الحالية 
إف إصرار بعض القيادات الحالية وتمسكيا بالمكاف وبقاءىا في أماكنيا يعد مف أىـ 

 التي تواجو خطط التعاقب القيادي.  التحديات وأخطرىا
 التمييز بيف تخطيط التعاقب وتخطيط الاستبداؿ: عدـ 

تعد عمميػػة الاستبداؿ الوظيفػي في حد ذاتيػا عمميػة إصلاح سريعػة لحػؿ مشكلات طارئػة 
داخػؿ مؤسسات التعميـ العالي مػف خػاؿ المتػاح مػف الكػوادر البشريػة والتػي قػد لا تكػوف 
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ػبة تمامػا لمميػاـ المنوطػة بيػا, وىػو يعػد خطػوة أولى مػف خطػوات تخطيػط التعاقػب مناس
 القيػادي وتطبيػػؽ إسػتػراتيجية إدارة المواىػػب البشريػػة في مؤسسات التعميـ العالي.

 :ضعؼ الاىتماـ بأثػر التدريب لتطويػر القيادات الإدارية 
ات الإداريػة لشػغؿ الوظائػؼ القياديػة فػي المسػتقبؿ اف أىميػة ربػط تدريػب وتطويػر القيػاد

مػع استػراتػيجػيات مؤسسات التعميـ العالي ميـ جدا وبالتالػي يعد قيػاس أثػر التدريػب أىـ 
بكثير مف التدريب وذلؾ لمتأكػد مػف اكتسػابيـ لممعػارؼ والميػارات التػي يحتاجونيػا لشػغؿ 

ػى استػراتػيجػيات مؤسسات التعميـ العالي وبالتالػي فػإف عػدـ وظائػؼ المسػتقبؿ وأثػر ذلػؾ عم
دعػـ مؤسسات التعميـ العالي لأثػر التدريػب قػد يػؤدى إلػى عػدـ اىتمػاـ القيػادات والمديريف 

 المحتمميػف فػي المسػتويات المختمفػة بالتغيػيػر وبالتالػي صعوبػة تحديػد قيػادات المسػتقبؿ. 
 يار والتعييف لدعـ خطط تعاقب القيادات:أنظمة الاخت ضعؼ 

يعد نظاـ الاختيار والتعييف مف أىـ الأمور التي تدعـ خطط التعاقب القيادي ولكف   
ضعػؼ لوائح الاختػيار والتعييػف يقود في الغالب إلى عدـ إمكانػية اختػيار القيادات المحتممة 

عات الحكومػية يواجػو بعػدد مػف كما نجد أف نظػاـ الاختػيار والتعييػف فػي بعض القطػا
التحديػات مثػؿ إعػادة التعاقػد مػع المتقاعديػف أو بقػاء المديػريػف فػي مواقعيػـ لفتػرات طويمػة 
وىػو مػا يػؤدى إلػى تأخػيػر التػرقية لقيػادات محتممػة متميػزة وبالتالػي عػدـ القناعػة بأىميػة 

 خطػط التعاقػب.
  متطورة لمسموؾ القيادي:  قمة وجود أنظمة تقييـ 

يعػد إدارة الأداء أو قيػاس أداء القيػادات أحػد العناصػر الميمػة فػي نجػاح التعاقػب 
لمقيػادات حػيث إنػو يقػدـ معمومػات عػف الفجػوة بػيػف الميػاـ المطموبػة والأداء الفعمػي ومػدى 

 توافػر القػدرات اللازمػة لشػغؿ وظيفػة أعمػى. 
ا سبؽ يتضح أف التخطيط لمتتابع القيادي ىو عممية يتـ فييا المزج بيف وفي ضوء م

طموحات الأفراد ليصبحوا قادة في المستقبؿ وبيف إعداد مجموعة مف المرشحيف مف داخؿ 
مؤسسات التعميـ العالي لشغؿ الوظائؼ القيادية التي تصبح شاغرة في المستقبؿ حيث نجد 

 متعاقب القيادي:ىناؾ ثلاث ملامح رئيسية لمتخطيط ل
 تحديد الأفراد المتميزيف والذيف تؤىميـ استعداداتيـ لشغؿ الوظائؼ القيادية. -
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توفير فرص التنمية المينية المناسبة لتأىيؿ ىؤلاء الأفراد وتدريبيـ عمى شغؿ  -
 الوظائؼ القيادية.

 ترقية ىؤلاء الأفراد لشغؿ ىذه الوظائؼ.   -
ىو عممية مستمرة لمتنبؤ المنيجي بالقدرات القيادية  وعمى ىذا فإف التخطيط لمتتابع القيادي

المطموب لنجاح مؤسسات التعميـ العالي ولتقويـ ىذه القدرات ولمتخطيط لإكسابيا لمعامميف 
 المتميزيف ولربط ىذه القدرات باحتياجات وأىداؼ ىذه المؤسسات.

 وفً ضوء ما سبق خلصت الدراسة إلً ما ٌلً

 الدراسة : أىـ النتائج التي خمصت ليا
, ذات أثر كبير في اعداد القادة المحتمميف مف  بأف عممية التخطيط لمتعاقب الوظيفي -1

 داخؿ المؤسسة أو مف خارجيا.
أيضا توصمت الدراسة الي أف عممية التخطيط لمتعاقب الوظيفي لا يمكف أف تتـ بمعزؿ  -2

ر عنيا تحميؿ عف تخطيط الموارد البشرية , وقد أمف عمي ذلؾ صدؽ النتائج التي اسف
 الاستقصاء.
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 التوصٌات

 توصي الدراسة بما يمي :
أىمية استقطاب المواىب والعمؿ عمي رعايتيـ وتطوير مياراتيـ , واعطائيـ حرية  -1

 الانطلاؽ للابتكار والابداع.
 حتمية تطبيؽ خطة التعاقب الوظيفي في مؤسسات التعميـ العالي . -2
في تقييـ الاداء والرصد والمتابعة مف أجؿ اختيار سميـ لمقيادات اتباع أحدث الطرؽ  -3

 الجامعية .
ادارة الموارد البشرية عمييا أف تولي اىتماـ خاص بعممية التعاقب الوظيفي كواحد مف  -3

 . مياميا الاساسية
التخطيط السميـ لمموارد البشرية مف اعداد لميياكؿ , تحميؿ الوظائؼ وتوصيفيا,  -4

والتعييف لابد أف تكوف بطرؽ مدروسة لتساعد في عممية التخطيط والاستقطاب 
 لمخلافة.

مراجعة اليياكؿ الوظيفية مف وقت لاخر حتي تكوف مواكبة لمتطمبات التعميـ العالي  -5
 وتساعد بذلؾ عمي استبقاء الكوادر النادرة والموىوبيف.

 لمحتممة .استحداث طرؽ حديثة لتقييـ الاداء في اختيار القيادات الجامعية ا -6
 توفير الدورات التدريبية اللازمة لمنيوض بقدرات القيادات الجامعية مف الصؼ الثاني. -7
توعية القيادات الجامعية بضرورة اعطاء المرؤسيف حؽ المشورة وتدريبيـ عمي تحمؿ  -8

 المسئوليات واتخاذ القرارات.
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