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 تخطيط التعاقب الوظيفي على تنمية الموارد البشرية  أثر  
 لاستدامة المؤسسات الاقتصادية المصرية

        .             [77] 
  ىدى سميمان محمود -(2)نيال محمد فتحي الشحات -(7)أحمد فؤاد مندور

 جامعة عين شمس ،معيد الدراسات والبحوث البيئية( 7 جامعة عين شمس ،كمية التجارة (0

 

 المستخلص
يعتبر نظام التعاقب الوظيفي من أفضل الأنظمة العالمية لتطوير القيادات وىو نظام 
معمول بو في معظم الشركات العالمية حيث تولي تمك الشركات ىذا الموضوع أىمية خاصة 

والموارد الكافية لارتباط مستقبل الشركات بالقيادات المستقبمية، ويعد الاىتمام  وتخصص الوقت
بالعنصر البشري أحد أىم المحاور التي تبحث حالياً سواء في الدراسات العربية أو الأجنبية 
ويعتبر موضوع تخطيط التعاقب الوظيفي أحد الموضوعات اليامة في مجال الاىتمام 

ن المفاىيم الإدارية الحديثة التي اىتمت بتنمية الموارد البشرية بالعنصر البشري، وىي م
كمفيوم لتحضير وتدريب الأفراد لتنمية العنصر البشري وذلك لتحقيق استدامة المؤسسات 

 الاقتصادية لإعداد الصف الثاني من العنصر البشري.
رد البشرية ىدف البحث إلى معرفة مدى تأثير تخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموا

لتحقيق استدامة المؤسسات الاقتصادية والتعرف عمى مفيوم تخطيط التعاقب الوظيفي وأىميتو 
وعلاقتو ببعض المفاىيم الأخرى، واشتممت فروض البحث عمى وجود تأثير لتخطيط التعاقب 

دامة الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية، ووجود تأثير لتنمية الموارد البشرية عمى تحقيق است
المؤسسات الاقتصادية، ووجود تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى استدامة المؤسسات 
الاقتصادية، والتعرف عمى مفيوم وأىداف استدامة المؤسسات الاقتصادية. تم استخدام المنيج 
الوصفي التحميمي لتكوين الإطار النظري لمبحث، وتم جمع البيانات من خلال استمارة 

( موظف بوزارة التعاون 711رئيسية لمبحث من خلال عينة مكونة من ) استقصاء كأداة
( 1.10الدولي، وقد أسفرت النتائج إلى وجود تأثير ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )

التعاقب الوظيفي عمى التنمية البشرية وتبين وجود تأثير لمتعاقب الوظيفي عمى لتنمية الموارد 
وي لتنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية، البشرية كما يوجد أثر معن

( بين التعاقب الوظيفي عمى 1.10ويوجد تأثير ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )
ى الباحثون بأىمية تطبيق خطة التعاقب الوظيفي استدامة المؤسسات الاقتصادية، وقد أوص

ر من السمطة المختصة، ويكون التخطيط في في كل مؤسسات الدولة عمى أن يدعم ذلك بقرا
 .التعاقب الوظيفي جزء لا يتجزأ من الخطة الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية
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 مقدمة البحث
يعتبر نظام التعاقب الوظيفي من أفضل الأنظمة العالمية لتطوير القيادات وىو نظام 

ىذا الموضوع أىمية خاصة  معمول بو في معظم الشركات العالمية حيث تولي تمك الشركات
 وتخصص الوقت والموارد الكافية لارتباط مستقبل الشركات بالقيادات المستقبمية.

إعداد وتطوير ذوي الكفاءات والخبرات والميارات لشغل الوظائف القيادية في القطاع 
عية الحكومي وييدف بالدرجة الأولي إلى الانتقال بيذه القيادات من حالة نوعية إلى حالة نو 

أفضل من خلال الأنشطة لتطوير الكفاءة الكمية ليم في اتجاه معين يتجاوز العمل الذي 
 يمارسونو.

قد سعت المنظمات في العالم العربي لمبحث عن الموارد البشرية ذات الميارات 
والمعارف والقدرات والكفاءات والجدران التي تمكنيا من التعامل مع المتطمبات الراىنة 

 (7102. )مؤتمر تخطيط التعاقب الوظيفي، رؤية المنظمةفي تحقيق  والمستقبمية
إستراتيجية التعاقب أو تخطيط الإحلال الوظيفي ىناك وجيات نظر مختمفة حول كيفية 
التخطيط للإحلال الوظيفي ولكنيا كميا ليا جذور مشتركة ففي نظر البعض تعتبر عممية 

ار فريق من كبار الموظفين لمفترة المقبمة،بينما التخطيط التعاقب أو الإحلال يتم خلاليا إختي
يراىا آخرون عمى أنيا التخطيط لتوفير قاعدة كبيره من المواىب الملائمة التي تستخدميا 
المنظمة لمتوظيف داخل المنظمة، أن إستراتيجية الإحلال الوظيفي  تقتصر عمى تطوير 

الية وتكون مصدرًا حيويًا لبعض وتصنيف القوي العاممة الداخمية التي تمتمك إمكانيات ع
المواقع أو الوظائف الأساسية بالموظفين الموىوبين ذو القدرات والميارات والمعارف الضرورية 

 لمقيام بيذه الوظائف عمى أكمل وجو.
ىذه المنظمات التي تطبق استراتيجية الإحلال الوظيفي أو التعاقب الوظيفي ىو التنبؤ 

لمواىب  أو الموارد البشرية ويضمن الإستقرار وتحقيق  الرؤي بالاحتياجات التنظيمية من ا
الإستراتيجية لممنظمات واستنادًا إلى مبدأ نموذج الكفاءات والأداء الحالي والمستقبمي ولكن 
أيضا يساعد عمى تحديد وتطوير الإمكانيات لشغل الوظائف في المستقبل إن بناء نموذج 
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ساسية نحو نجاح التخطيط لتعاقب الوظيفي في المواقع لمكفايات القيادية تعتبر الخطوة الأ
 القيادية المتقدمة.

فكر القائد في أي مؤسسة يجب أن يكون محفزا لمموظفين لموصول إلى اليدف وأن 
القيادة الفعالة والناجحة لممؤسسة تعتبر أحد العوامل الرئيسية التي تساىم في نجاح خطط 

الصحيحة في المؤسسات والقائد الجيد يخفف من نظام  التعاقب الوظيفي معتبرين أن الأنظمة
المحسوبيات وأن إدارة المواىب ليس بالضرورة أن يكون ماديًا ويمكن أن يكون معنويًا وأن 
التسمل الوظيفي عندما يطبق يجب أن يمتمك الموظف الميارات القيادية الدرجة التي سينتقمل 

عمال عمى المواىب وليس الأداء أن معظم عمييا حتى يتم ترقيتو وأن تركز المؤسسات الأ
المؤسسات والشركات العالمية وضعت منذ مدة خططًا واضحة لمتعاقب الوظيفي ضمن 
المؤسسة ولا يتم تطبيقيا وتطويرىا من وقت لأخر وذلك وفقًا لممواىب التي تستقطبيا تمك 

 المؤسسة أو الشركة والتي تتمتع بمواىب متميزة.
في ىو أساس استخدامو ونجاح أي مؤسسة سواء في شركات تخطيط التعاقب الوظي

القطاع العام أو الخاص أو الشركات العائمية أنيا ليست منيجية بل عقمية متبعة وأضاف أننا 
نعمل عمى تطبيق التعاقب الوظيفي عمى موظفييا بأفضل آليات لما تساىم بو في الحفاظ عمى 

إلى تقميل مخاطر الأعمال التي تواجييا المؤسسات  مواىب الموارد البشرية المتميزة، بالإضافة
وكيفية تحديد ورعاية مواىب الموارد البشرية ضمن المؤسسة وتحديد من لدييم القدرة المستقبمة 
ليتولوا أدوار قيادتو فضلا عن كيفية مقارنة تكمفة خطط التعاقب الوظيفي ضمن المؤسسة 

التأكد من أن خطط التعاقب الوظيفي تساىم  مقارنة تكمفة كمواد منخفضة من الخارج وضرورة
)مؤتمر الموارد البشرية الثامن، بالفعل في دفع إنتاجيو الأعمال وتحقيق مؤشرات الأداء الرئيسية. 

7102). 
لم يعد من ضمن أىداف المؤسسات الحكومية عمى المستوي القطاعي أو من ضمن 

المنافسة في ظل صراخ عمى جذب استراتيجيات الاقتصاديات عمى المستوي الكمي ىو فقط 
وتوطين الاستثمارات ولكن أصبح اليدف ىو الوصول بأقصى كفاءة ممكنة وفي أقل وقت إلى 

 .المستويات العالمية من التنافسية وتكريس دعائم الاستدامة
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تحاشيا مع توجييات الحكومة في تنمية ودم الاقتصاد المصري فقد تبنيت الدولة الدور 
ة استدامة المؤسسات الاقتصادية من خلال تشجيع ودعم وتنويع الاستثمارات الرئيسي في قياد

الصناعية والتجارية والخدمية التي تساىم في دفع حركة التنمية الاقتصادية والاجتماعية إلى 
الأمام وخمق اقتصاد قائم عمى المعرفة ولإنجاح التخطيط التعاقبي وأىميتو لمعنصر البشري 

ديد رؤية وتحقيق الرياده في استدامة المؤسسات الاقتصادية لتحقيق والعاممين من أجل تح
الرفاه الاقتصادي في مصر المتمثمة في تخطيط وتنمية الإقتصاد المصري وتقديم خدمات 

 متميزة باستخدام كواد مؤىمو ونظم مقتنية متطورة بالتعاون عمى المؤسسات.
 فراد نحو التميز والإبداع تمعب القيادة دورًا كبيرًا في توجيو المؤسسات والأ

أصبح موضوع قيادات الصف الثاني وكيفية وأساليب ومناىج إعدادىم من الموضوعات 
اليامة والمتقدمة في المنظمات الحديثة ورغم الاتفاق عمى موقع قيادات الصف الثاني في 

ادات وآليات الإدارة الأستراتيجية ليذه المنظمات إلا أن معرفة كيفية ومناىج إعداد ىذه القي
وخطوات إعدادىم مازالت تشغل الإدارة  العميا والقائمين عمى إستثمار وتنمية وتطوير الموارد 

قميمية محمية بالغة التقعيد.  البشرية في المنظمات المعاصرة وسط تحريات عالمية وا 
تعاني الكثير من المنظمات من المشكلات بسبب القصور في عممية التخطيط،وعدم 

بالإدارة الإستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي، ولكن قد يمتد ىنا القصور في التخطيط إىتماميا 
 إلى ثروتيا الأساسية وىي العنصر البشري.

إن الحل يكمن في تبني المنظمات لمنيج التخطيط لمتعاقب الوظيفي فقد يسيل عمى 
في التخطيط ولكنيا المنظمة تدبير بعض مواردىا التي فوجئت بالاحتياج إلييا بسبب القصور 

تخصر كثيرًا إذا تعمق الأمر بالكفاءات البشرية التي تحتاج إلى جيد مخطط منظم وخبرات 
تتراكم عمى الزمن حتى تكون مؤىمو لشل الموقع القيادي. إن الإستثمار الفعال لمموارد البشرية 

تتسم بالسرعة يتجسد في أفضل صورة في إدارة المواىب، ففي ىذا العصر الذي نعيشو، والذي 
والمنافسة أصبحت الموىبة رأس البشري غالي القيمة الأخر الذي جعل من إدارة المواىب 

 أولوية كبري.
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 مشكلة البحث
تعاني بعض الجيات والمؤسسات المصرية من قصور في تتمثل مشكمة البحث فيما يمي: 

يق المبكر لعممية تخطيط التعاقب الوظيفي لاستغلال العناصر البشرية لدييا لعدم التطب
التعاقب الوظيفي أدي ذلك إلى وجود فجوة في الوظائف القيادية بوزارة التعاون الدولي موضع 

( من قيادات الوزارة مؤكدين عمى 01البحث وذلك من خلال المقابمة الشخصية مع عدد )
مية وجود المشكمة مما انعكس سمبا عمى أدائيا الكمي، وبالتالي يؤثر ىذا القصور عمى تن

عداد قيادات المستقبل لتحقيق الاستدامة لمؤسسات الدولة ونظرا لأن  الموارد البشرية وا 
التخطيط لمتعاقب الوظيفي لم يأخذ حقو في الدراسات العربية كما أن الدراسات التطبيقية في 
ىذا الموضوع سواء العربية والأجنبية تحتاج لمزيد من البحث بالنسبة لممؤسسات لمصرية 

بعض الدراسات إلى أن العاممين بصفة عامة والعاممين بوزارة التعاون الدولي بصفة أشارت 
خاصة من أكثر العاممين الذين يحتاجون لتطبيق برامج التخطيط بتعاقب الوظيفي لتنمية 
الموارد البشرية لاستدامة المؤسسات الاقتصادية المصرية، حيث ان ىذه الوزارة قام بالتعامل 

ات الاقتصادية الدولية لصالح جميع الوزارات بجميورية مصر العربية، عمى جميع المؤسس
وتتمخص مشكمة البحث في بحث العلاقات التبادلية بين تخطيط التعاقب الوظيفي المتمثمة في 

التدوير الوظيفي( وتأثير كل منيما عمى تنمية الموارد  –الظل الوظيفي  –)التنبؤ الوظيفي 
مة المؤسسات إدارة المعرفة( لاستدا –إدارة المواىب  –ت  الوظيفية البشرية المتمثمة )الجدارا

)مؤتمر "تخطيط التعاقب الوظيفي، الشارقة، الإمارات العربية المتحدة،  ،والمصريةالاقتصادية 
7102). 

% من المؤسسات والشركات في 01كما أشارت بعض الدراسات إلى أن ما يقل من 
% في الشرق، وعمى 00بينما يصل النسبة إلى أقل من  الغرب لدييا خطة لمتعاقب الوظيفي

% من خطط التعاقب الوظيفي التي تتبعيا بعض المؤسسات تفشل 72الرغم من ذلك فإن 
% من العمميات المتبعة لوضع خطط التعاقب الوظيفي تستيدف 01بشكل فادح، لأن ما تريده 

 .Jaideep, M)، في المستقبل والتي يمكن تطويرىا الموظفين من ذوي الإمكانيات المتميزة

Levenburg, and   V.  Schwarz, 2015) 
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 أسئلة البحث
 ما مدى وجود أثر لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية؟ 

 من ىذا السؤال الرئيسي تتكون الأسئمة الفرعية التالية 
 ما أثر التنبؤ الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية؟ (0
 الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية؟ ما أثر الظل (7
 ما أثر التدوير والتناوب الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية؟  (2
 ( إدارة  –الوظيفية  الجداراتما مدى وجود أثر لتنمية الموارد البشرية المتمثمة في

 إدارة المعرفة( لاستدامة المؤسسات الاقتصادية المصرية؟  – المواىب
 وظيفية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية؟ما أثر الجدارات ال (0
 ما أثر إدارة المواىب عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية؟ (7
 ما اثر إدارة المعرفة عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية؟ (2
  ما ىي التأثير بين التخطيط التعاقب الوظيفي واستدامة المؤسسات الاقتصادية؟ 
 

 أهداف البحث
ترتكز ىذه الدراسة إلى العديد من الأىداف العامة  الأىداف التالية ييدف البحث إلى تحقيق 

والخاصة أما اليدف العام فيو التعرف عمى مساىمة التخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية 
أما الأىداف الفرعية فتمثمت فيما ، امة المنظمات الاقتصادية المصريةالموارد البشرية لاستد

 يأتي 
 وظيفي في جميع مؤسسات الدولة.تطبيق خطة التعاقب ال 
  التعرف عمى مفيوم التخطيط لتعاقب الوظيفي لمفيوم جريث في الكتابات العربية وتحديد

 خصائصو وأىميتو وعلاقتو بالمفاىيم الأخرى.
  دارة المواىب والكفاءات وتحفيزىا لضمان إيلاء المزيد من العناية والاىتمام باستقطاب وا 

 وذلك لخدمة المؤسسات الاقتصادية المصرية. التخطيط لمتعاقب الوظيفي 
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  تحديد وتنظيم الاستراتيجيات والأنشطة لتخطيط التعاقب لموظائف القيادية والحساسة حسب
 الجدارات الوظيفية. 

  .تزويد العاممين بالمعارف الأساسية المتعمقة بتخطيط الثقافي وتأىيل قيادات الصف الثاني 
 التخطيط التعاقبي والمنافع المتخصصة من برامج  التعرف عمى أىمية الاستثمار في

 تطوير القيادات لاستدامة المؤسسات المصرية.
  وضع خطط لمتعاقب الوظيفي لمحفاظ عمى المواىب والقيادات المستقبمية في المؤسسات

 المصرية.
  رفع كفاءة الجياز الوظيفي بالدولة وتزويده بالميارات والمواصلات بما يحقق كفاءة الأداء

 من خلال تحقيق الاستدامة. 
  العمل عمى مساعدة الوزارات والجيات الحكومية عمى تأىيل الموظفين لشغل الوظائف

الشاغرة الحالية والمستقبمية من خلال توفير أشكال التدريب والتطوير لموظفييا المتمثمة في 
 التعاقب الوظيفي. 

 ة المؤسسات الاقتصادية.التعرف عمى مدي ارتباط التنمية البشرية بمفيوم استدام 
  التنبؤ بالاحتياجات التنظيمية من المواىب والموارد البشرية الكفاءة في المستقبل يضمن

 الاستقرار والاستدامة لممنظمات والمؤسسات المصرية. 
 .تأىيل صف تاني من القيادات لممناصب الحساسة في الدولة 
 

 فروض البحث
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 البحثمتغيرات  
يبني البحث الحالي نموذجا افتراضيا يعبر عن التأثير المنطقية بين المتغيرات المستقمة 
والمتغير التابع حيث أن البحث يحتوي عمى أكثر من متغير مستقل ومتغير تابع حيث يتم 
اعتبار تخطيط التعاقب الوظيفي في المنظمة عينة لبحث متغير مستقلا يتضمن متغيرات 

 التدوير والتناوب الوظيفي(. –الظل الوظيفي  –تنبؤ الوظيفي فرعية ىي )ال
 يؤثر في المتغير التابع وىو تنمية الموارد البشرية.

 .المتغير المستقل تخطيط التعاقب الوظيفي 
 .المتغير التابع تنمية الموارد البشرية 

رات فرعية كذلك تم اعتبار تنمية الموارد البشرية عينة البحث متغيرا مستقلا يتضمن متغي
إدارة المعرفة( ويؤثر في المتغير التابع  –إدارة المواىب  -ىي )إدارة التخطيط الاستراتيجي 

 وىو استدامة المؤسسات الاقتصادية.
 .المتغير المستقل لتنمية الموارد البشرية 
 .المتغير التابع المؤسسات الاقتصادية 

البحث متغيرا مستقلا يؤثر في يتم اعتبار تخطيط التعاقب الوظيفي في المنظمة عينة 
 المتغير التابع وىو استدامة المؤسسات الاقتصادية.
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 شكل يوضح متغيرات البحث

 
 

 إعداد الباحثون المصدر:
 

 الدراسات السابقة
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أىمية البيئة  :(2172دراسة )إسماعيل رزق،  (7

لقاء الضوء عمى أىمية الإصلاحات التي قام بيا  المؤسسية في تحسين بيئة الأعمال وا 
زالة العقبات التي تواجو المستثمرين.   مصر لتفعيل وتحسين بيئة الأعمال المصرية وا 

 وأظيرت النتائج إلي:
 يود الحكومة في وضع تشريعات استثمارية أظيرت الدراسة السابقة أنو عمى الرغم من ج

ومحاولة تييئة وتحسين بيئة الأعمال من خلال تييئة البيئة المؤسسية والعمل عمى تجميع 
خدمات المستثمر في مكان واحد من خلال نظام الشباك الواحد، والعمل عمى إزالة 

لمستثمرين، المعوقات التي تواجو المستثمرين من خلال عمل حمقة وصل بين الجيات وا
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ورغم ىذه الجيود وىذا النجاح إلا أن ىذا النظام لا يزال يواجو الكثير من المشاكل في فيم 
الجيات المختمفة لدوره، كما أن الجيات المتواجدة بو لا تزال تعمل وفقا لإجراءاتيا وقراراتيا 

ما ىو الخاصة بيا مما يعني انتقال الجيات من مكتب لأخر فقط ليصبح الشباك الواحد 
 إلا مكان لتجميع الجيات المختمفة فقط لتعمل كل منيا عمى حدي "كصندوق بريد". 

ومع ىذا كمو نجد أن مصر لا تزال تقع في مؤخرة دول العالم من حيث تيسير أداء 
، 7102وحتى  7117منذ بداية إصداره في  –وفقا لتقارير سيولة أداء الأعمال  –الأعمال 

"إصلاح البيئة المؤسسية في مصر لم تعمل بالقدر الكافي قائمة أن  لذا تثبت فرضية البحث ال
 عمى تحسين بيئة الأعمال المصرية".

  الدراسة إلي: ىدفت ،(2172الطحان، دراسة )عبد الباري و  (2
  التأصيل الفكري لكلا من مدخل الجدارات الوظيفية والتسويق ألابتكاري، ويتم تحقيق ىذا

 الأدبيات والدراسات السابقة والإطار الفكري لموضوع البحث.اليدف من خلال عرض 
  الكشف عن مقومات ومعوقات تطبيق مدخل الجدارات الوظيفية بالبنوك محل الدراسةـ ويتم

 تحقيق ىذا اليدف من خلال الدراسة الميدانية.
 وأظيرت النتائج: 

 الصحيحة المتعمقة بالعمل  انخفاض الجدارات القيادية اللازمة لاتخاذ القرارات الإستراتيجية
 والعاممين داخل البنك.

  انخفاض الجدارات القيادية اللازمة لتشجيع الابتكار في العمل وطرح الأفكار الجديدة من
 اجل تحقيق المزيد من فعالية أداء البنك.

 .انخفاض الجدارات السموكية لمعاممين في التعامل مع الرؤساء وتمقي الأوامر وتنفيذىا 
 لجدارات الفنية لمعاممين في التعامل مع المعمومات والبيانات بما يساىم في أداء انخفاض ا

 العمل بسيولة ويسر ودقة.
  انخفاض الجدارات الفنية لمعاممين للاستفادة من تكنولوجيا المعمومات بما يعمل عمى توفير

 الوقت والمجيود. 
  لتي من شأنيا خفض الفاقد. اءات اانخفاض الجدارات الإنتاجية لمعاممين في اتخاذ الإجر 
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 ىدفت الدراسة إلي:، (2172دراسة )مصطفي عبد العال،  (2
  جذب المواىب المناسبة ومساعدتيم لفيم ما تتوقعو المنظمة من خبراتيم العممية، وكذلك"

 توفير وسائل التطوير والتنمية والاحتفاظ بيم لخمق ميزة تنافسية لممنظمة" 
  بالأشخاص، والتخطيط ليا بما يتماشي وتقدم الأىداف الحالية "توظيف وتطوير والاحتفاظ

 والمستقبمية لممنظمة"
  القدرة عمى جذب وتطوير والحفاظ عمى مفاتيح الموىبة المتنوعة لتمبية احتياجات الأعمال"

 الحاسمة الحالية والمستقبمية" 
 النتائج: 

مواىب أو جزء منيا، يبين إدارة المواىب أو جزء منيا، يبين مستوي الاىتمام بإدارة ال
مستوي الاىتمام بإدارة المواىب كمنيج حديث لإدارة الأشخاص الموىوبين بالمنظمات، وأثر 
ىذا المنيج عمى تحسين أداء المنظمات الإنتاجية كانت أو الخدمية، وبالرغم من الاىتمام 

الدراسات العربية  الكبير بإدارة المواىب وتطبيقاتيا في المنظمات في العالم الغربي الإ أن
المركزة عمى ىذا المنيج مفيوما وتطبيقا ما زالت محدودة إلى حدا ما إن لم تكن معدومة، 
 ويوضح الجدول التالي التوصيات التي توصل إلييا الباحث في ضوء تحميل الدراسات السابقة.

 ;Human capital; economic growth، (Zhou, Xing, 2014) دراسة (7

sustainable development. 

دراسة رأس المال البشري، النمو الاقتصادي، واستدامة المؤسسات الاقتصادية، تعد 
التأثير بين رأس المال البشري والنمو الاقتصادي ىي المحور الدائم لنظريات رأس المال 
البشري، ىذا بالإضافة إلى تركيزىا أيضاً عمى التنمية الاقتصادية الحديثة. ىناك الكثير من 

لأبحاث المحمية والدولية التي تيتم برأس المال البشري والنمو الاقتصادي، ولكن الأبحاث التي ا
قميمة. ىناك الكثير من  Guangdongتيدف إلى تحميل الاقتصاد في مقاطعة جوانح ونج 

 -العوامل التي تساىم في تحقيق اقتصاد جوانح ونج منيا  الإصلاح والسياسات المفتوحة 
زيادة الأيدي العاممة، كل تمك  –استثمار رأس المال  –يحدث داخل المؤسسات  التغيير الذي

العوامل تمعب دوراً ىاماً في تنمية اقتصاد جوانح ونج، ومع ذلك لا نستطيع إغفال الدور 
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الكبير الذي يساىم بو رأس المال البشري في تطوير ىذا الاقتصاد. ترى نظرية رأس المال 
المال البشري ىو القوة الأساسية المحركة لمنمو الاقتصادي، ويثبت البشري الحديثة أن رأس 

الاقتصاديين المعاصرين إن استثمار رأس المال البشري ىو أساس نمو الاقتصاد، ومن ثم، 
ماذا يعني رأس المال البشري لاقتصاد جوانح ونج، وكيف يمكن حساب مدي إسيام رأس 

جوانح ونج؟ وللإجابة عمى ىذه التساؤلات، قمنا المال البشري في تطوير منظومة اقتصاد في 
باستخدام البيانات المدرجة عن اقتصاد جوانح ونج وقمنا بإنشاء نموذج رياضي لتحميل النمو 
الاقتصادي في المقاطعة، كما حاولنا حساب مدي إسيام رأس المال البشري في اقتصادىا. 

ة رأس المال البشري في مقاطعة بالاعتماد عمى المقارنة مع أبحاث أخري وجد أن مساىم
جوانح ونج أكبر منيا في باقي المقاطعات الأخرى، فقمنا بتحميل الفروق، ووفق نتائج حساب 
النموذج الحسابي قمنا بالتنبؤ بمتطمبات رأس المال البشري التي يمكن أن تدعم التنمية في 

المقترحات والنصائح اقتصاد تمك المقاطعة في الخمس سنوات القادمة ثم قمنا بوضع بعض 
 لتطوير إستراتيجية تنمية الموارد البشرية في إقميم جوانج دونج.

 Effects of succession planning programs ،(Stephen, 2013) دراسة (5

on Staff Retention  
التعرف عمى أثر برامج تخطيط التعاقب الوظيفي عمى الاحتفاظ  ىدفت الدراسة إلى

بالموظفين والتعرف عمى العوامل التي تؤثر عمى الاحتفاظ بالموظفين أو فريق العمل في مكان 
ما وطرق تحسين ذلك يمكن أن تساعد الشركات عمى تجنب عدم التوافق الذي يحدث انياك 

توضيح أثر برامج التخطيط لمتعاقب   دف إلىالدراسة الحالية تيفإن او استنزاف لذا، 
الوظيفي عمى الاحتفاظ بفريق العمل من العاممين بشركات السكر في الإقميم الغربي بكينيا. تم 
انتقاء أعضاء ىيئة الإدارة بصورة عمدية وتقسيميم إلى طبقات وعينات عشوائية بسيطة. تم 

 جمع البيانات عن طريق استمارات الإستبيان. 
الإحصائي حيث  –الاستنباطي )الاستدلالي(  -استخدمت الدراسة المنيج الوصفي ج:المني

 وظفت الأساليب السابقة لتحميل البيانات. 
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أن نسبة كبيرة من الموظفين أظيرت نسبة رضا وظيفي مرتفع  :أشارت نتائج ىذه الدراسة إلى
الثاني في الإدارة  بسبب خوضيم عممية تخطيط التعاقب الوظيفي عمى أمل أن يصبحوا الخط

بعد ذلك. وكان لذلك أثراً ايجابياً عمى بقاء و الاحتفاظ ب ىيئة العاممين بشركات السكر محل 
 الدراسة.

، (Jaideep, M. Levenburg, and  V.  Schwarz, 2015 ) دراسة (6

Succession planning in SMEs an Empirical Analysis. 

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى التخطيط لمتعاقب الوظيفي داخل المشروعات 
)الشركات( الصغيرة إلى المتوسطة وىي دراسة تحميمية تجريبية  وتقدم لنا ىذه الدراسة تقارير 

متوسطة  –إلى  –( مشروع أو شركة صغيرة 260النتائج الواردة من المسح الذي أجري عمى )
، مع التركيز عمى أىمية، وطبيعة، ومدي تنفيذ التعاقب SMEsجة من مشروعات الأسر المنت

الوظيفي. ومن خلال تصنيف تمك المشروعات أو الشركات )الصغيرة إلى المتوسطة( وفق 
أرباحيا السنوية، وعدد إجمالي الموظفين، وعدد أفراد الأسرة الموظفين داخل الشركة او 

الكبيرة والشركات الأصغر، وتوافقاً مع الأدبية المشروع، وجدت فروق ذات دلالة بين الشركات 
الموجودة الحالية، كشفت النتائج أن غالبية أفراد الأسرة يمتحقون بتمك المشروعات )الشركات( 
لأسباب تتعمق بحب الغير أو الإيثار. القضايا المرتبطة بالعلاقات الأسرية صنفت بأنيا الأكثر 

يا غالبية أفراد الأسرة داخل الشركة او المشروع. علاوة اىمية دلالياً في الشركات التي وظف في
وضعت الأىمية  (US$ 1m)عمى ذلك، بالنسبة لمشركات ذات الأرباح أقل من مميون دولار 

والأولوية الأولي لإختيار المتعاقب الذي يمتمك نسبة مبيعات قوية مرتفعة وميارات تسويق. 
توضح النتائج أن دون النظر بعين الإعتبار إلى حجم المشروع أو الشركة، فمن الميم 
 لممشروعات التي تمتمكيا الأسرة ان تنمي وتطور خطة رسمية لمتعاقب الوظيفي، وضرورة ربط

 اليوية بالمتعقب او التابع التالي، مع تقديم وتوفير التدريب/ والمراقبة لصاحب المنصب.
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 Kevin S. Groves, 2015)) ،Integrating leadership دراسة (7

development and succession planning best practices 

ممارسات التخطيط ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى تطوير القيادة المتكاممة وأفضل 
لمتعاقب الوظيفي والتي تفشل المنظمات غالباً في استغلال طاقم العمل الإداري بفاعمية وكفاءة 
لتطوير القيادة وأنظمة تخطيط التعاقب الوظيفي، وقد مارس العديد من الشركات تمك 

سئولية التطبيقات اليامة من خلال وظائف الموارد البشرية المنفصمة المستقمة التي تحول م
تطوير القيادة بعيداً عن خط المديرين. ييدف المقال الحالي إلى تقديم نموذج لأفضل 
الممارسات او التطبيقات من اجل تحقيق التنمية القصوى المثمي في خطوط القيادة وتقديم 

 سمسمة من التوصيات العممية لممؤسسات.
الموارد البشرية عبر التطبيق  والتنفيذيين في ECOsمجموعة  والأسموب: التصميم/المنيجية/

تكوينية لوصف المحتوي وتوصيل تجربتيم في -( مؤسسة تم عقد لقاءات معيم شبو00عمى )
 تطوير القيادة المؤسسية وممارسات التخطيط لمتعاقب الوظيفي.

يشير تحميل بيانات المقابلات الي أن أفضل ممارسات وتطبيقات المنظمات بفاعمية  النتائج:
داث تكامل بين تطوير القيادة وأنظمة ممارسات التخطيط لمتعاقب الوظيفي وذلك تأتي من إح

بالاستفادة الكاممة أو الاستغلال الكامل لطاقم العمل الإداري في تطوير شبكات المدربين 
بالمؤسسات، التعرف عمي وتصنيف او تنظيم الموظفين عالي الإمكانات، تطوير الطاقات 

يق خبرات التعمم القائمة عمي المشروعات وورش العمل التي يوفرىا والكفاءات المرتفعة عن طر 
نشاء عممية تخطيط تعاقب وظيفي تتسم بالمرونة والانسيابية في سيرىا، تكوين  المديرين، وا 
منتديات واسعة تابعة لممؤسسات لعرض قدرات الموظفين العالية عمي الكثير من المساىمين 

 ق ثقافة مؤسسية داعمة. وأصحاب العمل، وأخيراً تكوين وخم
تم الحصول عمي بيانات المقابلات من عدد صغير من التنفيذيين من  تضميناتو: قيود البحث/

 صناعة واحدة فقط ، مما يحد من الانتفاع العام بالدراسة والنتائج في مجالات أخري.
تقدم لنا ىذه الدراسة دعم تجريبي مطموب لقيمة إحداث تكامل بين تطوير  الأصول/القيمة:

القيادة وممارسات تخطيط التعاقب الوظيفي من خلال استغلال طاقم العاممين بالإدارة. سوف 
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يستفيد ممارسي وأخصائي تطوير الإدارة من تقييم ممارسات مؤسستيم الحالية عن طريق 
ا الدراسة، في المقابل، يستفيد الدارسين والطلاب في استغلال مناقشة تمك العناصر التي تشممي

والاستفادة من نموذج التطبيقات لعمل مزيد من البحث المستقبمي حول دور فريق العمل 
 الإداري )الموظفين( في أنظمة الإدارة النابغة. 

 Business ، (Barry IP & Gabriel Jacobs, 2015)دراسة (8

Succession planning: a review of the evidence. 

التعرف عمى تخطيط التعاقب الوظيفي  مراجعة الأعمال كدليل ييدف إلى مراجعة  اليدف:
واليدف ىو  BSPالأعمال والأدبيات الأكاديمية الخاصة بموضوع التخطيط لمتعاقب الوظيفي 

فيم أفضل السماح بتوفير أكبر قدر من الأدلة والآراء لوضعيا في سياق والتمكن من وضع 
، خاصة بالتركيز BSPلمموضوعات الأساسية التي يتضمنيا مفيوم تخطيط التعاقب الوظيفي 

 عمي المشروعات  الصغيرة التي تمتمكيا أسر.
تم الاستعانة في الدراسة بأدبية موسعة حول مجالات الأعمال،  التصميم/المنيجية/الأسموب:

ر ذات الصمة بالموضوع، والاستشياد. تم قواعد بيانات المجلات والصحف، الكتب، والتقاري
( مقال في قمب الموضوع يسمح بعمل وعقد المناقشات 711عمل تصنيف واسع للأدلة شمل )
 .BSPحول المفاىيم الأساسية الخاصة بالـ

العناصر المالية،  –جاءت النتائج الرئيسية لتشمل التعاقب الوظيفي الأسري  النتائج:
وائق التي تمنع التنفيذ، وأساليب إدارة العممية. تم تقديم ممخص تفصيمي والقانونية، والنقدية، الع

ليذا الموضوع وموضوعات أخري والتي تكون في النياية المضمون اليام الذي يجب أن 
 .BSPيترسخ في الذىن عن الأعمال التي تستخدم منيجية الـ

في نقص التطوير  نقطة الضعف الرئيسية في ىذا البحث تتمثل تضميناتو: قيود البحث/
النظري. ومع ذلك، تعد النتائج حجر الأساس لمدراسات المستقبمية والبحث، وتساعد في وضع 
سياق ليذا الموضوع من أجل تطوير جديد لمطاقات والإمكانات عند التخطيط لمتعاقب 

 الوظيفي.
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ممية التي عمي الرغم من الحاجة الي مزيد من الدراسات المستقبمية الع التضمينات العممية:
أثبتت مصداقيتيا، ويتطمب العمل بذل المزيد من الجيد يكرس لإستيفاء الموارد والانتباه الي 

 التعاقب لتحسين وترسيخ الاستمرارية طويمة المدي وتحقيق الرخاء والرفاىية.
يسمح ىذا البحث لمباحثين ومتخصصي الأعمال والمشروعات في الحصول  الأصول/القيمة:
مل مع المضمون الأساسي داخل التخطيط لمتعاقب الوظيفي مع عرض الرأي  عمي انعكاس شا

المعارض ليذا الفكر. وقيمة ىذا البحث تتمثل في أنو يعزز من الدليل المتاح المدمج ويقدم 
 رؤية تفصيمية واضحة داخل الوضع الحالي لمبحث وممارسة التعاقب الوظيفي في الأعمال.

 ,O Arowolo A. Ogunrombl & S. Olusegun Apantaku)دراسة (9

2017), Perception of farm succession planning by poultry farmers 

in south west Nigeria. 

ىدفت الدراسة إلى تقييم تصورات مزارعي مزارع دواجن سوثوبست نيجيريا لخطط 
 التعاقب لممزارعين وأىميتيا وكيفية تطبيقيا.

% من المزارعين تممكون تصورات إيجابية 90.9أظيرت ىذه الدراسة أن ومن أىم النتائج  
 نحو التخطيط لتعاقب المزارعين ولم تكن ىناك ارتباطات ىامة بين ىيكل ممكية المزارع.

 

 الإطار النظري

 مصطمحات البحث
ىي عممية إستراتيجية منظمة ومحكمة تضمن استمرار وجود  تخطيط التعاقب الوظيفي: -1

)مؤتمر موظفين مؤىمين ولدييم الكفاءة والقدرة عمى تنبؤ وظائف ميمة في الحكومة. 
 (7102تخطيط التعاقب الوظيفي، 

شكل من أشكال التدريب يقوم بموجبة موظف بمراقبة موظف مؤىل  الظل الوظيفي: -2
ومتخصص ذو كفاءة عالية تظل خلال ميامو اليومية للاستفادة من خبراتو في العمل. 

 (7102)مؤتمر تخطيط التعاقب الوظيفي، 
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التدوير الوظيفي ىو أسموب ذكي للاستثمار والاستفادة من الموارد : التدوير الوظيفي -3
مستوياتيا كافة ويستخدم ىذا الأسموب في المؤسسات والوزارات التي تستثمر البشرية في 

 الخبرات والإبداع والابتكار في أعماليا. 
ىو أحد وسائل نقل المعرفة إلى اكتساب خبرة أكبر في كافة مجالات عمل المنظمة 

 (7102يفي، مؤتمر تخطيط التعاقب الوظ)ءات العاممين. تقميل رتابة العمل زيادة ميارات وكفا
ىو التنبؤ بالمستقبل وتجديد الاحتياجات من الموارد البشرية كماً ونوعاً  التنبؤ الوظيفي: -4

وفقا ما ىو متوفر حاليا ومستقبلا في سوق العمل بيدف تحددي الفائض أو العجز من 
  (7102مؤتمر تخطيط التعاقب الوظيفي، )العنصر البشري. 

من الأنشطة المخططة والمنظمة والمستمرة التي ىي مجموعة  تنمية الموارد البشرية: -5
تعمل عمى زيادة دافعية الأفراد ونحو التدريب والتعمم وزيادة قدراتيم بالمعارف والميارات 
والاتجاىات بغرض تحسين مستوي مياراتيم وتحسين أدائيم ورفع مستوي الإنتاجية 

 (7102)مؤتمر الموارد البشرية الثامن،  .واستدامة منظمتيم
ىو رسم سياسة تعامل المؤسسة مع العنصر البشري في  دارة التخطيط الاستراتيجي:إ -6

العمل وكل ما يرتبط بشؤونو الخاصة بحياتو الوظيفية في عممو وذلك بواسطة ممارسات 
سممي رزق )البيئة التي تعيشيا. جديدة ومعاصرة تتماشى مع استراتيجياتيا العامة في ظل 

  (7102الله، 
أنيا عممية تطوير وتوحيد وتكامل بين التركيز عمى قدرات ومواىب  ب:إدارة المواى -7

الموظفين لتحقيق المنافسة والتمييز وتطوير العاممين الجدد، والمحافظة عمى العاممين 
)مصطفي عبد  .الحاليين وجذب العاممين الموىوبين من ذو الخبرات العالية في المؤسسات

 (7102العال محمد عبد العال، 
تمك الجيود التي تبذل من أجل إتمام عدد من الوظائف وىي )تحصيل  المعرفة:إدارة  -8

يصاليا، وتفسير المعرفة وتوظيفيا واستثمار المعرفة.  المعرفة واكتسابيا وتوزيع المعرفة وا 
 (7107عامر خضير الكبيسي، )

بأنيا عممية التغير التي يتم فييا استغلا الموارد وتوجيو  استدامة المؤسسات الاقتصادية: -9
الاستثمار وتطوير التقنية وتغيير المؤسسات بصورة فييا انسجام يؤدي إلى تحفيز كل 
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، الفرد وطموحاتو. )سالم محمد محمدالقدرات الحالية منيا والمستقبمية لتمبية حاجات 
7106) 

لي أي مدي  الاستدامة المؤسسية: -11 تعني الاستدامة المؤسسية بالمؤسسات الحكومية وا 
تتصف تمك المؤسسات باليياكل التنظيمية القادرة عمى أداء دورىا في خدمة مجتمعاتيا 

 وحتى يمكن أن تؤدي دورىا في تحقيق استدامة المؤسسات الاقتصادية. 
ا تتضمن السياسات توصف التنمية بالاستدامة الاقتصادية عندم لاستدامة الاقتصادية: -11

الاقتصادية بالمجتمع وأداء الدور المنتظر منيا وتكون في التي تكفل استمرار الأنشطة 
 (7100)محمد بشير حسن ميدي،  نفس الوقت سميمة من الناحية الايكولوجية.

ىي المتطمبات التي تحرر البشر من كل ما يعترض تطوير  التنمية البشرية المستدامة: -12
معارفيم وقدراتيم وتمكنيم من الاتقاء بيذه المعارف واكتساب الميارات والخبرات التي 
تساعدىم عمى إطلاق طاقات الإبداع وتحرييم من القيود والتي تحرميم من صنع القرارات 

وعدم المساواة في تحقيق لممجتمع  التي تمس شئون حياتيم ومجتمعيم والقضاء عمى الفقر
 نمو اقتصادي. 

تمثل الأداة في إحداث تنمية وتقدم أي اقتصاد كان فيي قبل كل  المؤسسة الاقتصادية: -13
شئ خميو إنتاج. اليدف الأساس من الوجود الوظيفي لممؤسسة الاقتصادية ىو البقاء عن 

نظيمي بضمن التوزيع طريق الربح والنمو، ولتحسين كل ذلك لابد من إيجاد قالب ت
)سالم محمد محمد ، بصفة تكاممية. المتناسق بين الأدوار والوظائف داخل المؤسسة 

7106) 
 

 منهج البحث
من أجل تحقيق أىداف البحث قام الباحثون باستخدام المنيج الوصفي التحميمي لتكوين 

 لممعمومات:الإطار النظري لمبحث في جمع البيانات باستخدام مصدرين أساسين 
والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات التأثير والدوريات  المصادر الثانوية:

والمقالات والتقارير، والإيمان والدراسات السابقة التي تناولت موضوع البحث والمطالعة في 
 مواقع الانترنت المختمفة.
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لأولية من خلال استمارة استقصاء كأداة والتي تتمثل في جميع البيانات ا المصادر الأولية:
 رئيسية لمبحث ثم توزيعيا عمى عينة البحث.

 

 حدود البحث
 تتمثل حدود البحث في الأتي 

 .7102 – 7100تمثمت الحدود في الفترة من عام  الحدود الزمانية: - أ
 تمثمت الحدود المكانية في وزارة التعاون الدولي. الحدود المكانية: - ب
 

 عينة البحث
اقتصر البحث عمى عينة عمديو من مجموعة القيادات الوسطي والعميا العاممين بوزارة 

 مفردة. 711التعاون الدولي بعدد 
 

 إجراءات البحث
تم تصميم استمارة استبيان خاصة باستطلاع آراءىم حول التعاقب الوظيفي  أداة الدراسة:

في قطاع شئون العاممين بوزارة عمى تنمية الموارد البشرية لاستدامة المؤسسات المصرية 
 التعاون الدولي.

 القسم الأول يحتوى عمى المتغيرات الديموجرافيو، والقسم   تم تقسيم الاستمارة الى قسمين
 الثانى يحتوى عمى أبعاد الدراسة.

ىذا القسم يتضمن المتغيرات الديموجرافيو وتم سؤال العينة عن كل من )المؤىل  القسم الأول:
 والنوع، عدد سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي(.الدراسي، 

ىذا القسم فى استمارة الاستقصاء يحتوى عمى أبعاد  القسم الثانى من استمارة الاستقصاء:
 الدراسة، الجدول التالى يعرض أبعاد الدراسة. 

  



 مجمة العموم البيئية
 جامعة عين شمس –معيد الدراسات والبحوث البيئية 

 

 404 7102 ديسمبر، الثالثالجزء  الأربعونالمجمد 

 عدد العبارات بعاد الاستبيانأ
 عبارات 0 تخطيط التعاقب الوظيفي

 عبارات 6 التنبؤ الوظيفي
 عبارات 6 الظل الوظيفي
 عبارات 0 التدوير الوظيفي

 عبارات 6 إدارة التخطيط الاستراتيجي
 عبارات 2 إدارة المواىب
 عبارات 0 إدارة المعرفة

 عبارات 0 بعد الاستدامة المؤسسية الاقتصادية
 عبارات 6 العنصر البشري المستدام

 عبارات 61 إجمالي الاستبيان
 وصدق الإتساق الداخمي: الثباتاختبار 

لاختبار ثبات أبعاد  Cronbachs Alpha اختبار الثبات من خلال معامل ألفا كرونباخ .1
 الاستبيان.

اختبار صدق الإتساق الداخمي من خلال معامل إرتباط بيرسون بين أبعاد الاستبيان  .2
جمالي الاستبيان.  وا 

 اختبار الثبات:
 الاستقصاء تخطيط التعاقب الوظيفيات لأبعاد ثبات العبار  :(7)جدول

 قيمة ألفا عدد العبارات تخطيط التعاقب الوظيفيأبعاد 
 1.001 01 بعد التنبؤ الوظيفي
 1.906 01 بعد الظل الوظيفي
 1.002 01 بعد التدوير الوظيفي

من الجدول السابق لثبات عبارات أبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي  أتسمت قيم ألفا للأبعاد 
الثلاث )التنبؤ الوظيفي، الظل الوظيفي، التدوير الوظيفي( بالثبات حيث كانت القيم جميعيا 

( وجميعيا قيم تؤكد 1.002، 1.906، 1.001( وبمغت قيم ألفا عمى التوالي )1.0أكبر من )
 عمى ثبات أبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي .
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  البشرية الاستقصاءثبات العبارات لأبعاد تنمية الموارد  :(8)جدول
 قيمة ألفا عدد العبارات تنمية الموارد البشريةأبعاد 

 1.977 6 بعد إدارة المواىب
 1.907 6 بعد إدارة التخطيط الاستراتيجي

 1.077 6 بعد إدارة المعرفة
من الجدول السابق لثبات عبارات أبعاد تنمية الموارد البشرية أتسمت قيم ألفا للأبعاد الثلاث 
)إدارة المواىب، إدارة التخطيط الاستراتيجي، إدارة المعرفة( بالثبات حيث كانت القيم جميعيا 

( وجميعيا قيم تؤكد 1.077، 1.907، 1.977( وبمغت قيم ألفا عمى التوالي )1.0أكبر من )
 عمى ثبات أبعاد تنمية الموارد البشرية.

 ثبات العبارات لأبعاد استدامة المؤسسات الاقتصادية الاستقصاء :(9)جدول
 قيمة ألفا عدد العبارات استدامة المؤسسات الاقتصاديةأبعاد 

 1.912 2 بعد الاستدامة المؤسسية والاقتصادية
 1.900 2 بعد الاستدامة البشرية

فقد بمغت قيمتي  يوضح الجدول السابق ثبات عبارات بعدي استدامة المؤسسات الاقتصادية
( وىما قيمتين أكبر 1.900، 1.912ألفا لبعدي استدامة المؤسسات الاقتصادية عمى التوالي )

( لمبعدين )التنمية البشرية البيئية، التنمية الاقتصادية( وىما قيمتان تؤكدان عمى 1.0من )
 ثبات بعدي تنمية الموارد البشرية.

بحساب صدق الإتساق الداخمي ومعامل الارتباط قام الباحثون  صدق الإتساق الداخمي:
 :المصحح لكل عبارة من عبارات الاستبيان بالإجمالي الكمى للاستبيان لحساب الصدق كالآتي

  صدق الاتساق الداخمي لأبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي :(71)جدول
 المصحح معامل الارتباط إجمالي الاستبيان أبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي

 1.111 الدلالة المعنوية 1.07 )**(1.272 معامل ارتباط بيرسون التنبؤ الوظيفي بعد
 1.111 الدلالة المعنوية 1.91 )**(1.002 معامل ارتباط بيرسون بعد الظل الوظيفي
 1.111 الدلالة المعنوية 1.97 )**(1.070 معامل ارتباط بيرسون بعد التدوير الوظيفي
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الاتساق الداخمي السابق لأبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي  نجد أن من جدول صدق 
(، مما يؤكد عمى صدق الاتساق 1.10معامل ارتباط دالة معنوياً عند مستوى معنوية )

، 1.272الداخمي لأبعاد تخطيط التعاقب الوظيفي  وبمغت قيم معامل إرتباط بيرسون بين )
باحثون بحساب معامل الارتباط المصحح وقيمو (، ولممزيد من التحميل قام ال1.070، 1.002

 ( وىي قيم تؤكد عمى الصدق.1.97، 1.91، 1.07)
 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التنمية البشرية :(77)جدول

 المصحح معامل الارتباط إجمالي الاستبيان أبعاد التنمية البشرية

 1.111 الدلالة المعنوية 1.90 )**(1.092 معامل ارتباط بيرسون بعد إدارة المواىب
 بعد إدارة التخطيط
 الاستراتيجي

 1.117 الدلالة المعنوية 1.20 )**(1.620 معامل ارتباط بيرسون
 1.111 الدلالة المعنوية 1.90 )**(1.090 معامل ارتباط بيرسون بعد إدارة المعرفة

نجد أن معامل ارتباط من جدول صدق الاتساق الداخمي السابق لأبعاد التنمية البشرية 
(، مما يؤكد عمى صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التنمية 1.10دالة معنوياً عند مستوى معنوية )

(، ولممزيد من 1.090، 1.620، 1.092البشرية وبمغت قيم معامل إرتباط بيرسون بين )
وىي ( 1.90، 1.20، 1.90التحميل قام الباحثون بحساب معامل الارتباط المصحح وقيمو )

 قيم تؤكد عمى الصدق.
 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد استدامة المؤسسات الاقتصادية :(72)جدول

 معامل الارتباط المصحح إجمالي الاستبيان أبعاد استدامة المؤسسات الاقتصادية
الاستدامة المؤسسية 

 والاقتصادية
 1.111 الدلالة المعنوية 1.97 )**(1.009 معامل ارتباط بيرسون

بعد الاستدامة 
 البشرية

 1.111 الدلالة المعنوية 1.92 )**(1.022 معامل ارتباط بيرسون
من جدول صدق الاتساق الداخمي السابق لبعدي استدامة المؤسسات الاقتصادية نجد أن 

(، مما يؤكد عمى صدق الاتساق 1.10معامل ارتباط دالة معنوياً عند مستوى معنوية )
، 1.009الداخمي لبعدي استدامة المؤسسات الاقتصادية وبمغت قيم معامل إرتباط بيرسون )
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، 1.97يل قام الباحثون بحساب معامل الارتباط المصحح وقيمو )(، ولممزيد من التحم1.022
 ( وىي قيم تؤكد عمى الصدق.1.92

 

 نتائج البحث ومناقشتها
 إختبار صحة الفروض:
"يوجد تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي  ينص الفرض الأول عمى: اختبار صحة الفرض الأول:

تم استخدام اختبار معامل الإنحدار  ولمتأكد من صحة الفرضعمى تنمية الموارد البشرية" 
نحدار لموارد البشرية من خلال معامل الالقياس تأثير تخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية ا

 كما موضح بالجدول الآتي 
 عمى تنمية الموارد البشريةد لتأثير تخطيط التعاقب الوظيفي معامل التحدي :(72جدول)

الخطأ  R2 R العبــــــارة
 المعياري

درجة 
 المعنوية قيمة ف الحرية

تأثير تخطيط التعاقب 
عمى تنمية الموارد  الوظيفي

 البشرية
1.200 1.016 9.72 0 ،

770 720.67 1.110 

من الجدول السابق يتضح وجود تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى الموارد البشرية 
(، 1.10( وىي قيم دالة عند مستوى معنوية )1.110حيث بمغت قيمة الدلالة المعنوية )

(، كما يبين الجدول السابق أن معامل التحديد 1.200وكانت قيمة معامل الإرتباط )
R2=1.200 تخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية كان وىو يعني أن تأثير ل

%(، أما النسبة الباقية فتفسرىا متغيرات أخرى لم تدخل في التأثير الإنحدارية 20بنسبة )
 بالإضافة إلى الأخطاء العشوائية الناتجة عن أسموب سحب العينة ودقة القياس وغيرىا.

( وىي قيمة دالة معنوية عند 720.67تبين أن قيمة )ف( ) ANOVAمن خلال اختبار 
(. مما يؤكد صحة الفرض الأول الذي ينص عمى  "يوجد تأثير لتخطيط 1.10مستوى )

 التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية".
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"توجد تأثير لتنمية الموارد البشرية  ينص الفرض الثاني عمى: اختبار صحة الفرض الثاني:
ولمتأكد من صحة الفرض تم استخدام اختبار معامل استدامة المؤسسات الاقتصادية" عمى 

 الإنحدار.
قياس تأثير تنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية من خلال معامل 

 الإنحدار المتعدد كما موضح بالجدول الآتي 
معامل التحديد للإنحدار لتأثير تنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات  :(72)جدول

 الاقتصادية
 المعنوية قيمة ف درجة الحرية الخطأ المعياري R2 R العبارة
معامل 
 1.110 0116.0 770، 0 6.90 1.071 1.210 التحديد

استدامة المؤسسات من الجدول السابق يتضح وجود تأثير لتنمية الموارد البشرية عمى 
( وىي قيم دالة عند مستوى معنوية 1.110الاقتصادية حيث بمغت قيمة الدلالة المعنوية )

مما يؤكد صحة الفرض الثاني الذي ينص  (1.071(، وكانت قيمة معامل الإرتباط )1.10)
 يوجد تأثير لتنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية".عمى: "

وىو يعني أن تأثير تنمية الموارد  R2=1.210يبين الجدول السابق أن معامل التحديد 
%، أما النسبة الباقية فتفسرىا 21.0البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية كان بنسبة 

متغيرات أخرى لم تدخل في التأثير الإنحدارية بالإضافة إلى الأخطاء العشوائية الناتجة عن 
 العينة ودقة القياس وغيرىا.أسموب سحب 

( وىي قيمة دالة معنوية عند 0116.0تبين أن قيمة )ف( ) ANOVAمن خلال اختبار 
 (.1.10مستوى )

يوجد تأثير لتخطيط التعاقب ينص الفرض الثالث عمى: " اختبار صحة الفرض الثالث:
كلًا من  ولمتأكد من صحة الفرض تم حسابالوظيفي عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية" 

 معامل الإرتباط، معامل الإنحدار المتعدد.
عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية تم استخدام اس تأثير تخطيط التعاقب الوظيفي قي

 اختبار معامل الإنحدار المتعدد كما موضح بالجدول الآتي 
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استدامة معامل التحديد للإنحدار لتأثير تخطيط التعاقب الوظيفي  عمى  :(75)جدول رقم
 المؤسسات الاقتصادية

 المعنوية قيمة ف درجة الحرية الخطأ المعياري R2 R المتغيرات
معامل 
 1.110 761.71 770، 0 01.01 1.600 1.207 التحديد

من الجدول السابق يتضح وجود تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى استدامة 
( وىي قيم دالة عند مستوى 1.110المؤسسات الاقتصادية حيث بمغت قيمة الدلالة المعنوية )

مما يؤكد صحة الفرض الثالث الذي ( 1.600(، وكانت قيمة معامل الإرتباط )1.10معنوية )
 عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية".التعاقب الوظيفي  جد تأثير تخطيطتو ينص عمى: "

وىو يعني أن تأثير تخطيط  R2=1.207يبين الجدول السابق أن معامل التحديد 
%، أما النسبة الباقية 20.7التعاقب الوظيفي  عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية كان بنسبة 

فتفسرىا متغيرات أخرى لم تدخل في التأثير الإنحدارية بالإضافة إلى الأخطاء العشوائية 
تبين أن  ANOVAتبار الناتجة عن أسموب سحب العينة ودقة القياس وغيرىا، من خلال اخ

 (.1.10( وىي قيمة دالة معنوية عند مستوى )761.71قيمة )ف( )
 

 نتائج الدراسة
  نص الفرض الأول عمى أنو  "يوجد تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموارد

البشرية"، ولمتأكد من صحة الفرض تم حساب معامل الإنحدار أتضح وجود علاقة 
( بين تخطيط التعاقب الوظيفي  1.10معنوية عند مستوى معنوية ) ارتباطية ذات دلالة

( من 1.10وتنمية الموارد البشرية، كما تبين وجود تأثير معنوي عند مستوى معنوية )
خلال تحميل معامل الإنحدار المتعدد تبين أن ىناك تأثير لتخطيط التعاقب الوظيفي عمى 

 ا يؤكد صحة الفرض الأول.%( مم20تنمية الموارد البشرية كان بنسبة )
  نص الفرض الثاني عمى  "يوجد تأثير لتنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات

الاقتصادية" ولمتأكد من صحة الفرض تم حساب كلًا من  معامل الإرتباط، معامل 
 الإنحدار المتعدد، تبين وجود تأثير ارتباطية معنوية ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية
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(، وبالنظر في التأثير الارتباطية بين تنمية الموارد البشرية واستدامة المؤسسات 1.10)
( 1.10الاقتصادية أتضح وجود تأثير ارتباطية ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )

 ( مما يؤكد صحة الفرض الثاني.1.071بين حيث بمغت قيمة معامل الإرتباط )
 ة الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية من معامل التحديد لتأثير تنمي

R2=1.210 يتبين أن تأثير تنمية الموارد البشرية عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية ،
 %.20كان بنسبة 

  نص الفرض الثاني عمى  "يوجد تأثير تخطيط التعاقب الوظيفي  عمي استدامة المؤسسات
حساب كلًا من  معامل الإرتباط، معامل  الاقتصادية" ولمتأكد من صحة الفرض تم

الإنحدار المتعدد، من نتائج معامل الإرتباط أتضح وجود تأثير ارتباطية عند مستوى 
( بين تنمية تخطيط التعاقب الوظيفي  واستدامة المؤسسات الاقتصادية، 1.10معنوية )

المؤسسات ومن نتائج التأثير الارتباطية بين تخطيط التعاقب الوظيفي  واستدامة 
( وبمغت قيمة معامل 1.10الاقتصادية تبين وجود تأثير ارتباطية معنوية عند مستوى )

 ( مما يؤكد صحة الفرض الثالث.1.600الإرتباط )
  من معامل التحديد لتأثير تخطيط التعاقب الوظيفي  عمى استدامة المؤسسات الاقتصادية

طيط التعاقب الوظيفي  عمى ، من معامل التحديد لتأثير تخR2=1.207 كانت قيمة 
 %.20استدامة المؤسسات الاقتصادية يتبين أن كان بنسبة 

 

 التوصيات
  يوصي الباحثون بأىمية تطبيق خطة التعاقب الوظيفي في كل مؤسسات الدولة عمى أن

يدعم ذلك بقرار من السمطة المختصة، ويكون التخطيط في التعاقب الوظيفي جزء لا يتجزأ 
 اتيجية لإدارة الموارد البشرية.من الخطة الإستر 

  استقطاب المواىب والجدارات البارزين في المجالات اليامة التي تحتاجيا المؤسسة وذلك
 بالتنسيق مع الإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة.
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  ضرورة العمل عمى إدراك الإدارات العميا لأىمية تخطيط التعاقب الوظيفي وفوائده وعقد
ماىية تخطيط التعاقب الوظيفي ووظائفو وفوائده وأبعاده من محاضرات وندوات تصف 

خلال الاستعانة بالبرامج التي تصف وتوضح ماىية علاقات تخطيط التعاقب الوظيفي 
 بتنمية الموارد البشرية الفعالة.

 .ضرورة دعم متطمبات تطبيق تخطيط التعاقب الوظيفي الفعال داخل الوزارة محل الدراسة 
 قتصادية الاىتمام بمواردىا البشرية والعمل عمى تنميتيا من خلال عمى المؤسسات الا

البحث عن أفضل الكفاءات والجدارات وتوظيفيا، والعمل عمى زيادة معارفيا من خلال 
تدريبيم والحرص عمى متابعة وتقييم أداؤىا لتقوية نقاط القوة لدييا ومعالجة نقاط الضعف 

ية ميوليا المينية من أجل إعدادىم لشغل والعمل عمى تخطيط مسارىا الوظيفي وتنم
 وظائف قيادية أكثر مسئولية وأداء مياميم عمى أحسن وجو.

  العمل قدر المستطاع عمى تعزيز توجو المؤسسات الاقتصادية نحو التنمية المستدامة
 لتصبح مؤسسات مستدامة.

  في استغلال ضرورة تبنى المؤسسة لنموذج تنموي متوازن يراعي مصالح الأجيال القادمة
 الموارد المحمية بحيث لا تؤثر عمى البيئة المؤسسية بشكل سمبي.

  ضرورة استحداث وظيفة للاستدامة داخل المؤسسات الاقتصادية بمعنى ضمن ىيكمتيا
التنظيمية وتعطي ليا الإمكانيات والموارد المالية والبشرية الكافية لمنيوض بأعباء ىذه 

 الوظيفة.
 بحوث مستقبمية:

  الباحثون إجراء بحوث مستقبمية في مجال برنامج الظل الوظيفي وعلاقتو بتطوير يوصي
 القيادات واستدامتيا.

 .الاعتناء ببحث تنمية الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية 
  يوصي الباحثون بتولي اىتمام خاص بعممية التعاقب الوظيفي كواحدة من ميام الموارد

 لبحث العممي.البشرية الأساسية في مجال ا
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ABSTRACT 

Succession planning considers one of the best world systems for 

developing leaderships. It is a credited system in most of the global 

huge companies through which sufficient time and resources are 

provided to connect companies' future to future leaderships. 

Concerning with human element considers one of the most 

important axes discussed and debated recently either in Arabic studies 

or in foreign studies. Succession planning  represents one of the 

remarkably important topics in field of concern in human element, it is 

a modern contemporary administrative concept that considers 

development of human resources as a concept for qualifying and 

training individuals for the purpose of developing human factor for 

achieving sustainable development in order to prepare the second line 

of human resources. This research objective is to identify the concept of 

succession planning and its extent of impact on development of human 

resources factor for achieving sustainable development. The research 

hypotheses demonstrate a impact exists between succession planning 

and sustainable development. The research objective is to identify the 

concept of succession planning, its significance, and relation with some 

other concepts; identifying as well the concept and targets of 

sustainable development. The study uses the descriptive (qualitative)-
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analytical method for forming the research’s theoretical framework. 

Data are collected through an investigation form as a main tool 

consisting of (200) employees in Ministry of International Cooperation. 

Results indicate a significant impact of succession planning at (0.05) 

significance level on human resources development. There is also an 

impact of developing human resources on sustainability of economic 

institutions. There is a significant impact at (0.05) between succession 

planning and sustainability of economic institutions. Researchers 

recommend applying the succession planning plan in every institution 

of the state, that would be supported by a decree of the competent 

authority and that succession planning will be indispensable part of the 

strategic plan of the human resources management 


