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 تراتيجيةتعاقب القيادات الأكاديمية وعلاقته بتنفيذ الخطة الاس
 لجامعة طيبة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس 

 *فيصل بن عياد سميم الجهني/ د

 ممخص الدراسة:
ىدفت الدراسة إلى تعرؼ العلاقة بيف تعاقب القيادات الأكاديمية وتنفيذ الخطة الاستراتيجية 

لأكاديمي لجامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، ومعرفة واقع التعاقب القيادي ا
طيبة مف وجية  في الجامعة مف وجية نظرىـ، وكذلؾ واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة

نظر أعضاء ىيئة التدريس. واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي، وأداتو الاستبانة، 
( عضو ىيئة 357وعينة الدراسة أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة وفروعيا والبالغ عددىـ )

ريس. ومف أبرز النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: أف درجة واقع التعاقب القيادي تد
الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس جاءت بدرجة متوسطة. 
ودرجة واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في الجامعة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس 

دمت الدراسة توصيات مف أبرزىا: تشكيؿ فرؽ عمؿ جاءت بدرجة متوسطة أيضاً. وق
متخصصة تُعنى بالتعاقب القيادي الأكاديمي، ويكوف مف ضمف مياميا توفير دليؿ مكتوب 
لمتعاقب القيادي يشمؿ المعايير والشروط التي تنظـ اختيار القيادات وتعيينيـ ومتابعة أدائيـ. 

العمؿ المؤسسي الذي يعتمد عمى  وتنفيذ ورش عمؿ لأعضاء ىيئة التدريس لنشر ثقافة
استمرارية تنفيذ الخطة الاستراتيجية دوف التأثر بالتعاقب القيادي، ومعالجة الفجوات التي قد 
تنشأ في تنفيذ الخطة الاستراتيجية أثناء عممية التعاقب القيادي. وعقد دورات تدريبية لأعضاء 

قيادية الأكاديمية. واىتماـ الجامعة ىيئة التدريس المرشحيف لمناصب قيادية في الميارات ال
بوضع برامج وأنشطة لمخطة الاستراتيجية بما يتوافؽ مع الموارد المتاحة بيا، وتوفير البنود 
الداعمة لمحوافز المادية والمعنوية لممشاركيف في تنفيذ الخطة الاستراتيجية. واقترحت الدراسة 

جراء دراسات لتعاقب إجراء دراسات مُماثمة عمى عينة مُختمفة في الجام عات السعودية، وا 
القيادات في الجامعات السعودية وأثره عمى إنجاز الموظفيف، وعمؿ تصور مقترح لمتعاقب 

  القيادي الأكاديمي في الجامعات السعودية في ضوء بعض التجارب العالمية.
القيادات -التخطيط الاستراتيجي–الجامعات السعودية-التعميـ العالي الكممات المفتاحية:

 الأكاديمية.
                                                           

 .دكتوراه بالقيادة والإدارة التربوية: فيصل بن عياد سميم الجهني/ د *
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Succession of academic leaders and its relationship with the 

implementation of the strategic plan of Taiba University from 

the faculties view. 

Dr. Faisal bin Ayad Salim Al-Jehni 

Abstract: 
The study aimed to identify the relationship between the succession of 

academic leaders and the implementation of the strategic plan of Taibah 

University from the point of view of faculty members, and to know the 

reality of succession of academic leadership in the university from their 

point of view, as well as the reality of implementing the strategic plan of 

Taibah University from the point of view of faculty members, and its 

questionnaire, and the study sample consisted of (357) faculty members 

at the university and its branches. The researcher used the appropriate 

statistical methods according to the variables of the study. Among the 

most prominent findings of the study: The degree of the reality of 

academic leadership succession at Taibah University from the point of 

view of faculty members was medium. The degree of reality of the 

implementation of the strategic plan in the university from the point of 

view of faculty members was also medium. The study made 

recommendations, most notably: The study made recommendations, 

most notably: the establishment of specialized task forces on academic 

succession, the functions of which include providing a written guide to 

leadership succession that includes the criteria and conditions governing 

the selection, appointment and performance of leaders, implementation 

of workshops for faculty members to disseminate the culture of 

institutional work that depends on the continuity of the implementation 

of the strategic plan without being affected by leadership succession, and 

to address gaps that may arise in the implementation of the plan in the 

process of leadership succession, and to address gaps that may arise in 

the implementation of the plan in the process of leadership succession. 

and training courses for faculty candidates for leadership positions in 

academic leadership skills. The University's interest in developing 

programs and activities for the strategic plan in line with its available 

resources and providing terms for financial and nominal incentives for 
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participants in the implementation of the strategic plan. The study 

suggested conducting similar studies on a different and larger sample at 

Saudi universities, conducting succession studies at Saudi universities 

and its impact on staff achievement, and making a proposed conception 

of academic succession at Saudi universities in the light of some global 

experiences 

Keywords: Higher Education - Saudi Universities - Strategic Planning - 

Academic Leadership 
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  :مقدمة
القيادة مف الاتجاىات الحديثة التي تحظى باىتماـ كبير مف قبؿ الباحثيف والميتميف في 
يجاد أساليب قيادية حديثة تتواكب مع  تطوير النظاـ الإداري في المؤسسات المختمفة وا 
المستجدات والتطورات المعاصرة بالإضافة إلى تجدد أدوار تمؾ المؤسسات لمواجية التحديات 

 غيرات في مختمؼ المجالات.والمت
وتعتبر القيادة حجر أساس لمنيوض بالمؤسسات التعميمية والعمؿ عمى تطويرىا، إذ تشكؿ  

القيادة مرتكزاً أساساً لتنظيـ طاقات وجيود العامميف وفقاً لخطط المؤسسة التعميمية بيدؼ تحقيؽ 
لتغيير وتطوير المؤسسة أىدافيا المستقبمية، كما تسعى القيادة وبشكؿ مستمر إلى إدارة ا

 (.1183التعميمية نحو الأفضؿ، مف خلاؿ إيجاد بيئة عمؿ أكثر إنتاجية )الغامدي،
ف مف أىـ العوامؿ في بناء وتطوير المؤسسات وجود قيادة متجددة توجو جيودىا نحو   وا 

ية تحقيؽ أىدافيا وخططيا المرسومة، وتساعدىا عمى تحسيف أدائيا وتطويرىا، ويرتبط نجاح عمم
القيادة بوجود القائد الناجح الذي يؤثر في المرؤوسيف بما يتفؽ مع أىداؼ المؤسسة ودفعيـ لمقياـ 

 (. 1181بالأعماؿ بكفاءة وفاعمية عالية )الأغا،
ف لمقائد دور كبير في اتخاذ القرارات بما يتناسب مع البيئة والظروؼ المحيطة، حيث   وا 

كبير بالميارات والقدرات القيادية لمقائد في توجيو جيود  إف نمو واستقرار المؤسسة يرتبط إلى حد
 العامميف في المؤسسة نحو تحقيؽ أىدافيا. 

ف مف أىـ محددات النجاح لأي مؤسسة وجود قائد فعاؿ، ومسؤوؿ عف توجيو جيود   وا 
العامميف في المؤسسة لتحقيؽ الأىداؼ وبموغ الغايات، وىذا يتطمب أف يكوف ذلؾ القائد متجدد 

تفكير ويعمؿ عمى زرع روح التنافس الإيجابي لدى المرؤوسيف، واختيار المواىب القيادية ال
القادرة عمى تحقيؽ الإبداع المؤسسي مف خلاؿ وضع خطط التعاقب القيادي لمنيوض بالمؤسسة 
نحو التجديد والتطور. فالتعاقب القيادي ىو عبارة عف وضع وتنفيذ الخطط لتمبية احتياجات 

المؤسسة لضماف استمرار العمؿ ونجاح المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا )عطوي، القادة في 
1111.) 
ويعتمد نجاح عممية التخطيط الاستراتيجي لممؤسسة وتنفيذ خطتيا الاستراتيجية عمى كفاءة  

( أف 1188قادة المؤسسات بدرجة أساسية، كونيـ الموجييف لمعامميف فييا، حيث يرى الأكمبي )
القيادات الجامعية إنجاح عممية التخطيط الاستراتيجي مف خلاؿ تركيز جيود مف أىـ مسؤوليات 

منسوبي الجامعة في تحقيؽ دورىـ الأساسي وتمكينيـ مف المشاركة في عممية التخطيط 
 الاستراتيجي وتنفيذ الخطة الاستراتيجية.
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ؽ الخطط إف اكتساب القيادات الجامعية ميارات التخطيط الاستراتيجي يساعدىا عمى تطبي 
الاستراتيجية وتحقيؽ التطمعات المستقبمية لمجامعة، مما يستدعي أىمية اكتساب ميارات 
 التخطيط الاستراتيجي لدى القيادات الجامعية لرفع درجة تطبيؽ الخطة الاستراتيجية )المخلافي،

1189.) 
ديد أف تعاقب القيادات يمثؿ فمسفة إدارية دقيقة تعمؿ عمى تح ((Keller 2018 ويرى 

وتعزيز القدرات والخبرات الإدارية للأفراد الذيف لدييـ المقدرة عمى العمؿ في مناصب قيادية في 
المؤسسات التعميمية، ويؤثروف عمى أداء المؤسسة بشكؿ إيجابي مف خلاؿ التغيير في عممية 
 الاتصاؿ وصنع القرار التي تحدث بيف الرئيس والمرؤوسيف، كما تؤثر أيضًا شخصية القائد
والخبرة التي يمتمكيا عمى الأداء العاـ لممؤسسة وعمى تميزىا ونيوضيا. فيعد التعاقب القيادي 
مف أىـ الممارسات الجوىرية في إدارة المواىب القيادية، كونو تحريؾ لمموىبة عبر المؤسسة 
بشكؿ مخطط لو، مف خلاؿ تغيير الأفراد ووضعيـ في مواقع جديدة تساعد المؤسسات عمى 

 ر والتطوير.التغيي
وتبرز أىمية تخطيط تعاقب القيادات في أنيا تجذب القادة المتميزيف وتنمي مياراتيـ  

وتحتفظ بيـ، فضلًا عف تحديد الصعوبات التي تواجو المواىب القيادية، لمتأكد مف أف 
الأشخاص المناسبيف ينتقموف إلى أدوار القيادة الصحيحة في الوقت المناسب، وأف الفجوات 

ممة في الممارسات القيادية يتـ رصدىا ومعالجتيا بشكؿ يضمف سير العمؿ بالمؤسسة عمى المحت
 (. 1111أكمؿ وجو )المرقطف، 

ونظراً لأىمية التعاقب القيادي في المؤسسات المختمفة ولاسيما المؤسسات التعميمية  
دراسة  أوضحت نتائج بعض الدراسات أىمية التعاقب القيادات، ومف ىذه الدراسات نتائج

( والتي جاءت بضرورة تصميـ نظاـ ولائحة خاصة بالتخطيط لتعاقب القيادات 1187البواردي )
نشاء وحدة التخطيط لتعاقب القيادات الإدارية في الأجيزة  في المممكة العربية السعودية، وا 

لفعالية  الحكومية لتحقيؽ أىداؼ خطط التعاقب، ودعـ القيادات الإدارية العميا المستمر والتزاميا
 دور وحدة تعاقب القيادات في تحقيؽ أىداؼ المنظمة واحتياج عملائيا ومتابعتيا.

( أىمية العمؿ عمى زيادة الوعي والتخطيط بشفافية 1111وبينت نتائج دراسة السوعير ) 
ووضوح لعممية مُمارسة تعاقب القيادات، وتوفير مُختصيف لإعداد آلية مكتوبة وشاممة لمتخطيط 

( إلى حث وزارة التعميـ عمى بذؿ 1111لقيادات. وخمصت نتائج دراسة المرقطف )لتعاقب ا
عداد  المزيد مف الاىتماـ بخطط تعاقب القيادات مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ عمؿ متخصصة لذلؾ، وا 
كسابيـ الميارات القيادية بشكؿ يؤىميـ لتولي المناصب القيادية المستقبمية مف خلاؿ  القادة وا 

 تدريبية بشكؿ مستمر.إقامة البرامج ال
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لمتعاقب القيادي دوراً ىاماً في وضع الخطط الاستراتيجية لممؤسسات وتحديد آليات  
( أف تعاقب القيادات عممية ضرورية، ومطموبة لوضع 1187لتنفيذىا، إذ يشير البواردي )

دافيا الخطط الاستراتيجية لممؤسسات، نظراً لأف القيادات الإدارية ىي المسؤولة عف تحقيؽ أى
 الاستراتيجية. 

ونظراً لتوجو الجامعات السعودية بما يمبي طموحات رؤية المممكة العربية السعودية  
، فإف ذلؾ يتطمب القيادات الجامعية ذات الميارات والكفاءات العالية القادرة عمى قيادة 1131

وتنفيذىا  الجامعات بما يحقؽ رؤية وتطمعات المممكة، مف خلاؿ وضع الخطط الاستراتيجية
ومتابعتيا بما يحقؽ جودة مخرجاتيا، وىذا يستدعي عمؿ استراتيجية لمتعاقب القيادي والاىتماـ 
بالمواىب القيادية القادرة عمى تطبيؽ وتنفيذ الخطط الاستراتيجية لمجامعات بكفاءة عالية، وتأتي 

ستراتيجية لجامعة ىذه الدراسة لمكشؼ عف علاقة التعاقب القيادي الأكاديمي بتنفيذ الخطة الا
 طيبة. 

 مشكمة الدراسة:
تعد التطورات الإدارية والتغيرات المتتالية التي تشيدىا المؤسسات يشكؿ عاـ، والتي  

فرضت واقعاً جديداً عمى المؤسسات التعميمية بشكؿ خاص، نتيجة لظيور أساليب إدارية حديثة، 
رتيا عمى مواجية تمؾ التحديات، أدت إلى بعض التغيرات في بيئتيا الداخمية، وحدت مف قد

 الأمر الذي جعؿ التحسيف والتطوير لأداء المؤسسات التعميمية أمراً لازماً وحتمياً. 
وقد اتخذت بعض المؤسسات التدابير والخطط اللازمة لمواجية تمؾ التحديات وعممت  

ة، وتطوير خطط عمى تحسيف القيادات الإدارية ورفع كفاءتيا مف خلاؿ اختيار المواىب الإداري
التعاقب القيادي، لبناء وتأىيؿ الجيؿ الثاني مف القيادات، وضماف الاستقرار القيادي، وتدارؾ 

 حدوث أي فجوه في وظائفيا القيادية.
تعد الجامعات في أي دولة في العالـ مف النماذج المثالية لمقطاعات الأخرى في تطبيؽ  

التخطيط لمتعاقب القيادي. وتيتـ الجامعات بخطط  وممارسة الاتجاىات الإدارية الحديثة، منيا
 (. 1118التعاقب القيادي عمى كافة المستويات كجزء مف خططيا الاستراتيجية )الشريؼ،

إف التخطيط لمتعاقب القيادي أمراً حيويًا في المؤسسات الجامعية، كونو يركز الاىتماـ  
جو، تتضمف برنامج تعاقب قيادي في عمى الموارد الأساسية لتوسيع وتنفيذ خطة متعددة الأو 

حيث يسيـ تطبيؽ  (.(Ishak & Kamil, 2016مؤسسات التعميـ، وتوقع الاحتياجات القادمة 
خطة التعاقب القيادي في المؤسسات التعميمية في التنبؤ بالاحتياجات التنظيمية مف المواىب 

ليا للانتقاؿ إلى أعماؿ أخرى، القيادية ذات الكفاءة العالية في المستقبؿ، بغرض إتاحة الفرصة 
 (.1111العمارات، ) بما يضمف الاستقرار وتحقيؽ الخطط الاستراتيجية لممؤسسة
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وبالرغـ مف أىمية التعاقب القيادي في المؤسسات التعميمية إلا إف البعض مف تمؾ  
ر المؤسسات ومنيا الجامعات تواجو العديد مف التحديات في خطط التعاقب القيادي، حيث يشي

( أف بعض المؤسسات تواجو عددًا مف التحديات التي تؤثر في أىدافيا 1187البواردي )
 الاستراتيجية، ومنيا ندرة وجود البديؿ القيادي المُناسب في المكاف والوقت المناسب. 

وقد أوضحت بعض الدراسات أف التعاقب القيادي لـ يحظ بالاىتماـ مف قبؿ بعض  
ي تمؾ الدوؿ النامية، إذ لا تزاؿ الجيود التي بذلت لتطوير التعاقب المؤسسات التعميمية خاصة ف

القيادي دوف المستوى المطموب نتيجة ضعؼ دور بعض المؤسسات التعميمية في تطبيؽ 
( إف بعض المؤسسات التعميمية في 1119التعاقب الإداري. وىذا ما أكدتو دراسة الحسيني )

ماـ بعممية تعاقب القيادات، وخصوصاً عممية إعداد معظـ الدوؿ النامية تعاني مف ضعؼ الاىت
قيادات بديمة تكوف قادرة عمى المشاركة في عممية صنع القرارات، وتسيير عمؿ المؤسسة، مما 
أدى إلى وجود ضعؼ في أداء المؤسسات وتعثر خططيا ومشاريعيا. وأوضح المحيسف 

مية لدييا قصور في خطط % مف المؤسسات في الدوؿ النا85( أف نسبة 1118والكساسبة )
% مف تمؾ المؤسسات لدييا خطط لمتعاقب القيادي وتستيدؼ 85التعاقب القيادي، بينما 

 القيادات مف ذوي الأداء العالي.
أف القصور في تطبيؽ خطط التعاقب القيادي أمراً ممموساً في بعض المؤسسات التعميمية  

( إلى افتقار 1111دراسة السواعير)بصفة عامة والجامعة بصفة خاصة، حيث أشارت نتائج 
بعض الجامعات لعممية تعاقب القيادات الأكاديمية حيث يستمر بعض القيادات الأكاديمية في 

( أف واقع تخطيط التعاقب القيادي لدى 1118مناصبيا لفترة طويمة. وأوضحت دراسة الشريؼ )
قو عالية. وأشارت نتائج القيادات الأكاديمية في الجامعة كاف بدرجة ضعيفة ومعوقات تطبي

( أف مف أىـ التحديات التي تواجو المؤسسات الحكومية في خطط 1187دراسة البواردي )
تعاقب القيادات يتمثؿ في ضعؼ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي المستخدـ في بناء قيادات 

 قبؿ. المستقبؿ، وعدـ مناسبة نظاـ الحوافز المادية المحددة لمموظفيف لبناء قيادات المست
ولمعالجة ذلؾ القصور في أداء المؤسسات في تطبيؽ التعاقب القيادي، قدمت العديد مف  

الدراسات بعض النتائج والتوصيات والتي تتضمف توجيو الجامعات نحو تطبيؽ التعاقب القيادي، 
( والتي بينت ضرورة التخطيط بشفافية لعممية 1111ومف تمؾ الدراسات دراسة السواعير)

عاقب القيادات، وتوفير متخصصيف لإعداد آلية لتعاقب القيادات. ولخصت دراسة ممارسة ت
( ضرورة الاىتماـ بخطط تعاقب القيادات مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ عمؿ 1111المرقطف )

( عمى ضرورة بناء نظاـ ولائحة خاصة 1187متخصصة لذلؾ. كما أكدت دراسة البواردي )
لعربية السعودية، والاىتماـ بإنشاء وحدة التخطيط بالتخطيط لتعاقب القيادات في المممكة ا
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لتعاقب القيادات الإدارية في الأجيزة الحكومية لتحقيؽ أىداؼ خطط التعاقب، ودعـ القيادات 
الإدارية العميا المستمر والتزاميا بفعالية دور وحدة تعاقب القيادات في تحقيؽ أىداؼ المنظمة 

ضرورة إعداد دليؿ  Abu Jarbou (2013)راسة واحتياج عملائيا ومتابعتيا. وأوضحت د
 واضح لتخطيط التعاقب الإداري وتضميف خطة التعاقب ضمف الخطة التنفيذية لممؤسسة.

رغـ الاىتماـ الذي توليو وزارة التعميـ لتطوير القيادات الإدارية في المؤسسات التعميمية،  
القيادي في بعض المؤسسات إلا أف ىناؾ بعض التحديات التي تواجييا في خطط التعاقب 

 -عمى حد عمـ الباحث  -والجامعات عمى وجو الخصوص، فضلًا عف ندرة الدراسات المحمية 
التي تناولت التعاقب القيادي الأكاديمي وعلاقتو بتنفيذ الخطة الاستراتيجية في المؤسسات 

ه الدراسة التعميمية وعمى وجو الخصوص الجامعات، ونظراً لأىمية ىذا الموضوع تأتي ىذ
 لمعرفة علاقة التعاقب القيادي الأكاديمي بتنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة. 

 أسئمة الدراسة: 
. ما علاقة تعاقب القيادات الأكاديمية بتنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة مف وجية نظر 8

 أعضاء ىيئة التدريس؟
 امعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟ ما واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في ج .1
 . ما واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟3
 أهمية الدراسة: 

 الأهمية النظرية: -أولاً 
تكمف أىمية الدراسة في محاولة إثراء الجانب النظري الذي يتناوؿ علاقة تعاقب القيادات  .8

 ة وتنفيذ الخطة الاستراتيجية. الأكاديمي
نظراً لأىمية التعاقب القيادي في المؤسسات المختمفة ولاسيما المؤسسات التعميمية، جاءت   .1

 ىذه الدراسة لتسمط الضوء عمى أىمية تعاقب القيادات الأكاديمية بجامعة طيبة. 
 الأهمية التطبيقية: -ثانياً 

بيا المممكة العربية السعودية في دعـ وتشجيع تأتي ىذه الدراسة مواكبة لمجيود التي تقوـ  .8
البحث التربوي لمقياـ بدوره في تطوير النظاـ التربوي ومعالجة مشكلاتو الإدارية، والارتقاء 

 بيا، مف خلاؿ تحديد آليات مناسبة واستخداـ أساليب إبداعية.
يبة عمى وجو يؤمّؿ أف تسيـ ىذه الدراسة في اىتماـ الجامعات السعودية عمومًا وجامعة ط .1

 الخصوص نحو خطط التعاقب القيادي لتأىيؿ القيادات الأكاديمية وتنميتيا وتطويرىا. 
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يتوقع أف تفيد نتائج ىذه الدراسة في مساعدة صانعي القرار والميتموف برسـ السياسات  .3
التعميمية لإتخاذ القرارات المناسبة لمعالجة الكثير مف المعوقات التي تحد مف دور تعاقب 

 يادات في تنفيذ الخطة الاستراتيجية لمجامعات السعودية.الق
قد تمثؿ نتائج وتوصيات ومقترحات البحث نقطة انطلاؽ لأبحاث ودراسات أشمؿ وأوسع   .4

لتفعيؿ دور تعاقب القيادات في تنفيذ الخطط الاستراتيجية لمجامعات بالمممكة العربية 
 السعودية.

كز البحث العممي بالمممكة مف خلاؿ تقديـ آليات يُؤمّؿ أف تفيد الدراسة الجامعات ومرا  .5
مناسبة لتفعيؿ دور تعاقب القيادات الأكاديمية في تنفيذ الخطط الاستراتيجية لمجامعات 

 بالمممكة العربية السعودية.
 حدود الدراسة:

واقع التعاقب القيادات الأكاديمية بتنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة  الحدود الموضوعية: -
 ة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.طيب

تـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة ممثمة مف المجتمع الأصمي لأعضاء ىيئة  الحدود البشرية: -
 ىػ. 8444التدريس بجامعة طيبة، لمعاـ الجامعي 

 جامعة طيبة وفروعيا، بالمدينة المنورة، بالمممكة العربية السعودية. الحدود المكانية: -
 ىػ.8444ـ تطبيؽ الدراسة في الفصؿ الأوؿ مف العاـ الجامعي ت الحدود الزمانية: -

 مصطمحات الدراسة:
  التعاقب القيادي: -

بأنو: عممية منظمة ودقيقة يتـ فييا تعييف الموظفيف وتطوير  Keller (2018)يعرفو 
 قدراتيـ ومياراتيـ بيدؼ شغؿ مناصب قيادية داخؿ المؤسسة.

ـ بوضعيا المؤسسة لتحديد الاحتياجات ( بأنو: خطة تقو 1111يعرفو المرقطف )
المستقبمية مف القادة وكيفية إعداد الأفراد بشكؿ يؤىميـ لتولي المناصب القيادية، بما يضمف 

 استمرارية سير العمؿ بكفاءة وفاعمية.
ويعرؼ التعاقب القيادي إجرائياً بأنو عممية منظمة ومستمرة وىادفة تقوـ بيا جامعة طيبة 

يجابييف مف أعضاء ىيئة التدريس القادريف عمى شغؿ قادة المستقبؿ الإلإعداد واختيار 
المناصب القيادية، لتجنب الفراغ القيادي المحتمؿ نتيجة لعمميات النقؿ أو الترقية أو الاستقالة أو 

 التقاعد وفؽ خطة واضحة لتحقيؽ أىداؼ الجامعة.
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 الخطة الاستراتيجية:-
رسمي أو المعتمد مف الجامعة الذي يحدد الاستراتيجية الخطة الاستراتيجية ىي "التصور ال

التي تعتمد عمييا لتحقيؽ رؤيتيا، وغاياتيا الاستراتيجية، والآليات التنفيذية ليذه الاستراتيجية، 
 (.483ص. ،1185 والموارد الضرورية لذلؾ" )مزىوده،

لتي توضح خارطة الوثيقة الرسمية المعمنة ا جرائياً بأنها:إعرف الخطة الاستراتيجية وت
الطريؽ لجامعة طيبة والانتقاؿ بيا مف الوضع الراىف إلى الوضع المأموؿ، خلاؿ مدة زمنية 

 معينة، يتـ مف خلاليا تحقيؽ رؤيتيا ورسالتيا وأىدافيا الاستراتيجية المحددة. 
 أعضاء هيئة التدريس: -

المساعدوف" )نظاـ أعضاء ىيئة التدريس ىـ "الأساتذة والأساتذة المشاركوف والأساتذة 
 (. 5ص. ،1111 الجامعات،

ويعرفوف أعضاء ىيئة التدريس اجرائياً بأنيـ: الأساتذة والأساتذة المشاركوف والأساتذة 
 المساعدوف يقوموف بتدريس الطمبة في جامعة طيبة. 

 القيادات الأكاديمية:-
لرئيس ورئيس : "رئيس القسـ الأكاديمي، عميد الكمية، نائب االقيادات الأكاديمية هم

 (. 81ص. ،1111 الجامعة" )السواعير،
: بأنيـ الأساتذة والأساتذة المشاركوف والأساتذة ويعرفون القيادات الأكاديمية اجرائياً 

 المساعدوف، الذيف يقوموف بتدريس طمبة جامعة طيبة، ويكمفوف بمناصب إدارية داخؿ الجامعة. 
 طار النظري والدراسات السابقة:الإ

 عاقب القيادي:مفهوم الت
عرؼ كثيراً مف الكتاب والباحثيف مفيوـ التعاقب وكؿً ينظر إليو مف زاوية معينة، كونو 
ييتـ بعممية نقؿ القيادة مف فرد إلى آخر. فيعرؼ التعاقب القيادي عمى أنو عممية منيجية لتحديد 

  .(Brown, 2020) وتطوير قادة المستقبؿ استعدادًا لأدوارىـ المستقبمية
ؼ التعاقب القيادي أيضاً عمى أنو إجراء استباقي لضماف استمرار القيادة لقيـ المنظمة ويعر 

ورسالتيا وخطتيا الاستراتيجية مف خلاؿ تطوير الموظفيف داخؿ المنظمة بما يضمف تحقيؽ 
 .(Badara et al. , 2015)أىدافيا. 

القيادية بالقادة المدربيف ويعرؼ التعاقب القيادي بأنو "العممية المستمرة في إمداد الوظائؼ 
دارتيا في الوقت الحالي أو المستقبمي".  )زيادة، والمؤىميف والقادريف عمى شغؿ المناصب وا 

 (.81ص. ،1185
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جراءات ونماذج بيدؼ توفير   كما يعرؼ التعاقب القيادي بأنو "يتمخص في بناء أنظمة وا 
يجيات المنظمة وتطمعات الشخص المناسب في المكاف والوقت المناسبيف لتحقيؽ استرات

 (.897، ص.1187 المستفيديف مف خدماتيا". )البواردي،
ويعرؼ تعاقب القيادات بأنو "عممية وضع خُطط واستراتيجيات إدارية، تضمف وجود قادة 
بدلاء في المؤسسة في حاؿ غياب القادة الحالييف سواء بالاستغناء عنيـ مف قبؿ الإدارة العُميا، 

و تقاعدىـ أو تعاقد القادة الحالييف مع مؤسسة أخرى، وتُعد وسيمة لمحفاظ أو مالؾ المؤسسة أ
 (.86، ص.1111عمى نيج المؤسسة وضماف تطويرىا")السواعير، 

( فتعرؼ التعاقب القيادي بأنو تمؾ الاجراءات والعمميات التي تتبعيا 1111أما الراشد ) 
 أىدافيا عمى أكمؿ وجو.المؤسسة لانتقاؿ السمطة مف قائد لآخر بما يضمف تحقيؽ 

( بأنو عممية منظمة تقوـ بيا المؤسسة لتحديد البديؿ 1118ويعرفو المحيسف والكساسبة )
 المناسب مف القادة الموىوبيف لشغؿ ىذه المناصب.

يتضح مف التعريفات السابقة أف مفيوـ التعاقب القيادي يتضمف بعض الاحتمالات 
ئد، والاستبداؿ المخطط لو لمقائد الحالي، لتحقيؽ أىداؼ المتوقعة منيا: الاستبداؿ الطارئ لمقا

 المؤسسة.
أف بناء القيادة لتخطيط التعاقب يتكوف مف ثلاثة مكونات:  Tison 2019)) ويذكر 

العنصر الأوؿ في ىذه العممية ىو التنبؤ: والذي يسمؾ نيجًا استباقيًا لمتنبؤ والاستعداد لموظائؼ 
الرئيسية، يسمح ىذا لممؤسسة باتخاذ نيج استباقي لاستبداؿ القيادة. الشاغرة في الأدوار القيادية 

العنصر الثاني في العممية ىو الاستدامة: والذي يتضمف توزيع القيادة عمى أكثر مف قائد، حيث 
يتـ في ىذه العممية تحميؿ جميع العناصر المكونة لممساءلة عف نجاحات أو فشؿ المنظمة. 

ىو دراسة آلية الانتقاؿ مف القائد الحالي إلى القائد الذي يعقبو، وىذا العنصر الثالث التخطيط: و 
يسيـ بالتداخؿ المدروس بيف القائد الحالي والقائد الذي يعقبو لفترة مف الزمف، حيث يقضي عمى 

 الفجوة القيادية ويساعد القائد الذي يعقبو عمى الانتقاؿ السمس لميامو المستقبمية.
 القيادي: أهمية التخطيط لمتعاقب

تعد عممية التخطيط لمتعاقب القيادي مف أىـ الاتجاىات الإدارية الحديثة لإدارة الموارد 
البشرية في جميع المؤسسات، كونو يعمؿ عمى تأىيؿ الجيؿ الثاني مف القيادات الإدارية 
ويضمف الاستقرار القيادي، كما يضمف عدـ وجود فجوة في الوظائؼ القيادية المستقبمية 

 (.1118ريؼ، )الش
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يط لتعاقب القيادات دور ميـ ( أف قياـ المؤسسات بعممية التخط1187وذكر البواردي )
نو يساعد عمى توفير البديؿ المناسب بالوقت المناسب ويعمؿ عمى سد الفجوة المستقبمية إحيث 

 المتوقعة.
ورية في وتتضح أىمية التخطيط لمتعاقب القيادي والذي أصبح مف العمميات اللازمة والضر 

جميع المؤسسات بشكؿ عاـ، والمؤسسات التعميمية بشكؿ خاص لمحصوؿ عمى مراتب تصنيؼ 
عميا، ومكانة مرموقة بيف مؤسسات العالـ، نتيجة لزيادة التنافسية بيف المؤسسات وسعييا لتحقيؽ 

ي أي الجودة في خدماتيا والتميز في أدائيا، كما يساعدىا عمى مواجية التغيرات التي قد تطرأ ف
وقت ممكف مف خلاؿ توفير أفضؿ الظروؼ الملائمة لاستمرار عمميا وزيادة نجاحيا. وتكمف 

 (:1188أىمية التخطيط لمتعاقب القيادي كما أورد محمود )
يييّ الظروؼ المناسبة لاستمرار المؤسسات في العمؿ الحالي والتعرؼ عمى المواىب  -

 القيادية المستقبمية. 
 ب الكفاءات الفرصة لمتدرب عمى القياـ بمياـ الوظائؼ القيادية.يتيح لمعامميف مف أصحا -
 يمبي الأىداؼ المستقبمية لمعامميف واحتياجات المؤسسة التي يعمموف بيا. -
 يساعد في التغمب عمى مشكمة تقاعد القيادات، والقصور في الميارات الإدارية والقيادية. -
 درجة الانتماء الوظيفي لدييـ. يساعد عمى تنوع قدرات العامميف بالمؤسسة، وتزايد -

( أف مف أىمية التخطيط لمتعاقب القيادي مساعدة 1189ويضيؼ عبد العزيز )
المػػؤسسات لتحديػػد احتياجاتيػػا الحاليػػة والمسػػتقبمية مػػف الوظػػائؼ القياديػػة، وتوفر رؤية واضحة 

مؤىميف لتولي الوظائؼ لمميارات المطموبة لشغؿ تمؾ المناصب، وتحديد عدد المرشحيف ال
القيادية المستقبمية بالمؤسسة، مف ثـ إعػداد الأفراد المتميػػػػزيف ليكونػػػػوا صػػػػفاً ثانيػػػػاً لمقيادة في 
المؤسسة، ويعمؿ عمى ترتيػػب أولويػػػػات المؤسسة المرتبطػػػػة باحتياجػػػػات التػػػػدريب والتطػػػػوير 

 لقادة المستقبؿ. 
 ( إلى أف أىمية تخطيط تعاقب القيادات تكمف في أنو:1186)وأشار غنيـ 

 يساعد عمى تطبيؽ المرونة عند إجراء التغييرات الإدارية بيف قادة المؤسسة. -
 تييئة الظروؼ الملاءمة لتأىيؿ الصؼ الثاني لقيادة العمؿ داخؿ ىذه المؤسسة. -
 يساعد في الحفاظ عمى الأفراد الموىوبيف في المؤسسة. -
 عداد القادة لمتحديات المستقبمية التي قد تواجو المؤسسة.يركز في إ -
 يعمؿ عمى استثمار رأس الماؿ البشري مف خلاؿ تمكيف الأفراد بالمواقع القيادية بالمؤسسة.  -

( أف أىمية تبني مفيوـ تخطيط التعاقب القيادي في المؤسسات 1184ويرى المطيري ) 
ؤسسة، ويساعد عمى تحقيؽ استراتيجية المؤسسة تكمف بالعمؿ عمى خمؽ بيئة تنافسية داخؿ الم
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وتحقيؽ أىدافيا، ويسيـ في تأىيؿ كوادر الصؼ الثاني، وتدريبيـ لشغؿ المناصب القيادية 
 بالمؤسسة.

وفي ضوء ذلؾ يمكف القوؿ بأف أىمية التخطيط لمتعاقب القيادي في الجامعات يساعد في 
عػداد الموىوبيف ليكونػػػػوا صػػػػفاً ثانيػػػػاً الحفاظ عمى المواىب القيادية، ويعد وسيمة لتحدي د واختيار وا 

مػػػػف القيػػػػادات الأكاديمية والإدارية، ويعمؿ عمى توفير البدلاء لمقادة الحالييف في حالة العجز أو 
الوفاة أو التقاعد أو الإعفاء، ويساعد في تحديد قادة المستقبؿ وتزويدىـ بأحدث الخبرات 

ادية في الجامعة، كما يسيـ في تميز الجامعة في تحقيؽ أىدافيا، ومواجية والميارات القي
 التغيرات التي قد تطرأ في أي وقت. 
 أهداف التخطيط لمتعاقب القيادي:

لقد باتت عممية التخطيط لمتعاقب القيادي محط اىتماـ الكثير مف المؤسسات الميتمة 
( أف 1111أىـ أىدافيا؛ وذكر المرقطف ) بالكوادر البشرية، مما جعؿ تمؾ المؤسسات تضعو مف

 مف أىداؼ التخطيط لمتعاقب القيادي:
 فقداف موظؼ لو دور حيوي في المؤسسة قد يؤثر عمى إنتاجية استمرارية الأداء المؤسسي :

وفعالية الأداء فييا، مما يتطمب اتخاذ الخطوات والإجراءات اللازمة لتقميؿ مخاطر التعاقب 
 القيادي.

 وذلؾ مف خلاؿ التخطيط المدروس لمتعاقب القيادي،  عمى المدى الطويل: تحقيق النمو
عداد البدائؿ مف الكفاءات البشرية المناسبة لشغؿ  والذي يعتمد عمى أسموباً منيجياً لتحديد وا 

 الوظائؼ المستيدفة، لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة.
 ديؿ المرشح للانتقاؿ إلى الوظائؼ : تشير إلى قدرات وكفاءات الموظؼ البكفاءة البديل

 القيادية والمناصب الجديدة المستيدفة في المؤسسة.
 مما يعطي صورة واضحة عف وضع الموارد تحديد مستوى الموارد البشرية المتاحة :

البشرية المتاحة حالياً في المؤسسة مف حيث الجاىزية ومدى توفر الكفاءات والقدرات 
 اللازمة.

 :عدادىـ وتأىيميـ لممناصب القيادية.ي تحفيز العاممين  سيـ في تحسيف أدائيـ في المؤسسة وا 
( أىداؼ التخطيط لمتعاقب 1118كما أورد المركز الدولي للأبحاث والدراسات مداد )

 القيادي منيا:
بداعية بما يحقؽ أىداؼ  - استقطاب القيادات الموىوبة لتنمية الموارد البشرية بطريقة عممية وا 

 المؤسسة.
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الإنجازات مف خلاؿ العمؿ المؤسسي وضماف استمرارية النيج القيادي المبني عمى  تحقيؽ -
 استراتيجية المؤسسة.

  تجديد الخبرات القيادية لضماف نجاح و استدامة المؤسسة. -
 استثمار الخبرات لدى القادة وتبادليا بما يخدـ تطوير العمؿ المؤسسي. -
 حتياجات المؤسسة لمقيادات. استثمار المواىب والميارات بشكؿ يتوافؽ مع ا -
 مواكبة الرؤى المتجددة وتسخير الطاقات القيادية لبذؿ مزيد مف الجيود المحققة لممؤسسة. -
 تحقيؽ الاستقرار الوظيفي لمقيادات بالمؤسسة لضماف الاستدامة الإدارية والمالية. -
طويرية الحالية مساعدة المؤسسة عمى تقييـ احتياجاتيا مف القادة والدورات التدريبية والت -

 والمستقبمية.
( بعض أىداؼ التخطيط لمتعاقب القيادي بأنو يعمؿ 1189) وفي ذات السياؽ ذكر محمد

عمى تجويد عممية التعييف لممناصب القيادية بالمؤسسة التعميمية، وتنمية قدرات المرشحيف 
ت القيادية المحتمميف لممناصب القيادية بشكؿ مستمر بالمؤسسة، ويكتشؼ المواىب والقدرا

وترشيحيـ لممناصب المناسبة ليـ في المؤسسة، كما يسيـ في تحقيؽ رؤية ورسالة المؤسسة 
  الاستراتيجية، ويحافظ عمى رأس الماؿ المعرفي بالمؤسسة التعميمية.

كما يسعى التخطيط لمتعاقب القيادي في المؤسسات بشكؿ عاـ والجامعة بشكؿ خاص إلى 
 (:Peters, et al, 2018التي ذكر منيا )تحقيؽ العديد مف الأىداؼ و 

 التنبؤ باحتياجات الجامعة لممناصب القيادية في المستقبؿ القريب والبعيد. -
دعـ القادة المؤىميف بالجامعة لشغؿ المناصب القيادية في القياـ بأدوارىـ والحفاظ عمى  -

 الاستقرار التنظيمي عندما يغادر القائد الحالي.
مقادة المرشحيف قبؿ تعيينيـ وممارستيـ لمياـ المناصب القيادية توفير الدعـ المطموب ل -

 المنوطة إلييـ بالجامعة.
 ايجاد حؿ لمشكمة نقص القادة وقمة المرشحيف المؤىميف لتولي المناصب القيادية بالجامعة. -
 تقميؿ معدلات تسرب القادة في الجامعة وتركيـ لمناصبيـ. -
 مستمر.تشجيع الجامعة عمى التغيير القيادي ال -
 ربط احتياجات الجامعة مف الموارد البشرية القيادية بأىدافيا الاستراتيجية. -
 معرفة جوانب القوة والضعؼ في رأس الماؿ البشري الموجود بالجامعة. -

وبناء عمى ذلؾ يمكف القوؿ بأف مف أىـ أىداؼ التخطيط لمتعاقب القيادي في المؤسسات 
صؼ الثاني مف قادة المستقبؿ مف خلاؿ تحفيزىـ التعميمية وضع الخطط لإعداد وتأىيؿ ال

وتشجيعيـ لتطوير أداءىـ، ورسـ الخطط الإجرائية البديمة لشغؿ المناصب القيادية الشاغرة في 
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حالة تقاعد أو إعفاء أو وفاة القيادات الحالية، ونشر ثقافة التعاقب القيادي بيف جميع منسوبي 
ظفيف لتقبؿ عمميات التغيير المستمر في المناصب المؤسسة التعميمية مف الأكاديمييف والمو 

 القيادية.
 خطوات تخطيط التعاقب القيادي:

يعد التخطيط لمتعاقب القيادي إحدى العمميات الأساسية التي تساعد المؤسسات عمى 
أشار ليا  ؛استكماؿ مسيرتيا وتحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية مف خلاؿ مرورىا بعدة مراحؿ

(Pandey & Sharma(2014  ًوىي تحديد المناصب القيادية بالمؤسسة والتي تمثؿ دوراً ىاما
في تحقيؽ أىدافيا المستقبمية، وتحديد الميارات القيادية المطموب توفرىا بالموظفيف، والعمؿ عمى 
تدريبيـ لإكسابيـ ىذه الميارات، وتحديد الوقت المناسب لشغؿ المناصب القيادية بالمؤسسة، 

يع منسوبي المؤسسة بشكؿ دوري، لمعرفة الميارات القيادية لدى جميع وعمؿ دراسة عمى جم
 الموظفيف، والاىتماـ بتقييـ الخطة الخاصة بتعاقب القيادات، والعمؿ عمى تطويرىا بشكؿ دوري. 

( سبع خطوات لمتخطيط لمتعاقب القيادي 1118وأورد المركز الدولي للأبحاث والدراسات مداد ) 
 ىي:

 وظائػؼ القيادية الشاغرة فػي المؤسسة.ولًا: حػصػػر الأ
 ثانياً: تحديث الوظائػػؼ الشاغرة والوصؼ الوظيفي ليا.

 ثالثاً: تحديد المرشحيف مف القيادات لكؿ وظيفة مف الوظائؼ الشاغرة في المؤسسة.
 رابعا: تحديػػد الفجػػوة بيػػف الكفاءة المطموبة لمقادة والكفاءة الحالية لممرشحيف في المؤسسة.

 خامساً: وضع خطة لتطوير المرشحيف لشغؿ الوظائؼ القيادية الشاغرة في المؤسسة.
 سادساً: متابعة تنفيذ خطة التطوير لشغؿ الوظائؼ القيادية بالمؤسسة.

 سابعاً: شػػغؿ المناصب القياديػػة في المؤسسة مف قبؿ المرشحيف المؤىميػػف لممناصب الشاغرة. 
التعاقب الناجحة تتضمف تقييـ احتياجات المنظمة لقادة  أف خطة Hunter (2020)وأورد  

المستقبؿ، وكذلؾ تقييـ الأشخاص لمعرفة مدى امتلاكيـ لكفاءات النجاح في المنظمة، وتبادؿ 
 المعمومات بيف القادة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 ستة خطوات لمتخطيط لمتعاقب القيادي وىي: Kasich (2011وذكر ) 
 لقيادية اليامة بالمؤسسة.. تحديد المناصب ا8
 . تقييـ القدرات التي يمتمكيا القادة المرشحيف لتولي تمؾ المناصب في المؤسسة.1
 . صياغة خطة التعاقب القيادي المراد تنفيذىا في المؤسسة.3
 . تطوير استراتيجيات نقؿ المعرفة بيف القائد الحالي والمرشح لتمؾ المناصب.4
 ؿ عمى تقييميا داخؿ المؤسسة.. تنفيذ خطة التعاقب والعم5
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 . العمؿ عمى جمع نتائج التقويـ والاستفادة منيا في تحسيف عممية التعاقب القيادي بالمؤسسة.6
أف خطة التعاقب الناجحة يجب أف تتضمف تقييـ احتياجات  Clark (2015)كما ذكر

حديد نقاط المنظمة مف القادة، وتقييـ الأشخاص الحالييف في تمؾ المناصب بالمنظمة لت
الضعؼ، وتحديد الميارات اللازمة لممضي قدمًا بالمنظمة. والعمؿ عمى تنفيذ خطة تنمية 

 ميارات القيادة بالمنظمة، واخيراً تقييـ النتائج بالمنظمة. 
( 1189) الإمارات العربية المتحدةوحددت الييئة الاتحادية لمموارد البشرية الحكومية في 

 يادي مف خلاؿ خمس مراحؿ مف أىميا:مراحؿ التخطيط لمتعاقب الق
 تحديد الوظائف القيادية المستهدفة بالمؤسسة: -المرحمة الأولى

تركز ىذه الخطوة عمى توجيو جيود المؤسسات نحو تطوير نخبة الكفاءات القيادية بيا،  
 بما يضمف استمرارىا بالقياـ بالوظائؼ القيادية المستقبمية. 

 ادات البشرية المستهدفة بالمؤسسة:تحديد القي -المرحمة الثانية
تقوـ المؤسسات بيذه المرحمة بتحديد الموظفوف مف أصحاب القدرات وترشيحيـ لشغؿ  

 المناصب القيادية المستيدفة.
 تقييم وتطوير القيادات البشرية المستهدفة بالمؤسسة: -المرحمة الثالثة

اليا والمطموبة، وذلؾ لاتخاذ تعمؿ المؤسسات عمى تحديد الفجوة بيف الكفاءات المتاحة ح
القرارات المناسبة لممرشحيف، ومتابعة أدائيـ بشكؿ دوري، وتطويرىا، مما يجعؿ المؤسسة أكثر 

 جاىزية لإجراء تغييرات عندما يتطمب الأمر ذلؾ.
 دمج القيادات البشرية المستهدفة بالمؤسسة:  -بعةالمرحمة الرا

مستيدفة في الأىداؼ والمشاريع الاستراتيجية تقوـ المؤسسات بدمج القيادات البشرية ال
 لضماف الفاعمية والأداء الأفضؿ.

 مراجعة استراتيجيات التعاقب الوظيفي بالمؤسسة: -المرحمة الخامسة
تقوـ المؤسسات باتباع تقييـ خطة التعاقب القيادي بشكؿ دوري وعمؿ تغذية راجعة مف  

 أجؿ التحسيف المستمر.
أورد خطوات التخطيط لمتعاقب القيادي في سبع خطوات  William( 2010بينما نموذج )

 ىي:
 التزاـ الادارة العميا في المؤسسة بالتخطيط لمتعاقب القيادي..8
 . تقييـ أداء العامميف بالمؤسسة.3 . تحديد متطمبات المؤسسة الحالية.1
 بلًا بالمؤسسة. . تحديد القادة المحتمميف مستق5 .. تحديد متطمبات الوضع المستقبمي لممؤسسة4
 . سد فجوة الاحتياجات التطويرية بالمؤسسة.6
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 . تقييـ خطة تخطيط التعاقب القيادي بالمؤسسة.7
( مراحؿ التخطيط لمتعاقب القيادي للأكاديمييف في 1111واعتمدت دراسة السواعير)

 الجامعات عمى المراحؿ الآتية:
 ولًا: التخطيط لتعاقب القيادات الأكاديمية.أ

 : عمؿ برامج تدريبية لتعاقب القيادات الأكاديمية.ثانياً 
 ثالثاً: تقديـ الحوافز لتعاقب القيادات الأكاديمية.

 رابعاً: تقييـ وتعييف القيادات الأكاديمية.
 خامساً: وضع السياسات والأنظمة لمقيادات الأكاديمية. 

الجامعات مف  ( مراحؿ التخطيط لمتعاقب القيادي للأكاديمييف في1111ويحدد الشريؼ )
خلاؿ تحديد الوظائؼ القيادية المستيدفة بالجامعات، وتحديد وتقييـ ودمج الموارد البشرية 

 المستيدفة بالجامعات، ومراجعة استراتيجيات التعاقب القيادي بالجامعات.
ويرى الباحث أف خطوات التخطيط لمتعاقب القيادي ينبغي أف تبدأ بصياغة خطة التعاقب 

ف دليؿ رسمي لمجامعة عند اجراء عممية التعاقب القيادي فييا، ثـ تحديد المناصب القيادي، لتكو 
القيادية المستيدفة، واختيار القيادات المدربة لشغؿ تمؾ المناصب، وتطوير تمؾ القيادات مف 
خلاؿ تقديـ برامج تطويرية تتوافؽ مع أىداؼ الجامعة، واخيراً تقييـ خطة التعاقب القيادي، 

 توافقيا مع أىداؼ الجامعة.  لمعرفة مدى
 التحديات التي تواجه خطط التعاقب القيادي:

يمر التخطيط لتعاقب القيادات بمجموعة مف التحديات، التي تواجو المؤسسات بشكؿ عاـ 
  :(1188والمؤسسات التعميمية بشكؿ خاص؛ منيا ما ذكر آؿ حفيظ )

 مب المؤسسات.عدـ وجود مختص بعممية التخطيط لمتعاقب القيادي في أغ -
ضعؼ العلاقة بيف إدارة تطوير الموارد البشرية والإدارات الخاصة بتخطيط التعاقب  -

 القيادي بالمؤسسات.
 القصور مف قبؿ الإدارة العميا بخطط تعاقب القيادات بالمؤسسة. -
 قمة البرامج التدريبية الخاصة بتطوير القيادات في المؤسسات. -
 دريب لتطوير القيادات الإدارية في أغمب المؤسسات.ضعؼ نسبة الاىتماـ بقياس أثر الت -

أف بعض التحديات التي تواجو المؤسسات في تطبيؽ خطط التعاقب  (1111وأورد الراشد )
القيادي ضعؼ اىتماـ الإدارة العميا بالمنظمة بخطط تعاقب القيادات، وقمة المختصيف في 

امج التدريبية لتطوير القيادات الإدارية المنظمة لمقياـ بالتخطيط لمتعاقب القيادي، وضعؼ البر 
بالمنظمة، وندرة وجود آلية مكتوبة لبناء خطط تعاقب القيادات الإدارية بالمنظمة، وضعؼ الدعـ 
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المالي مف قبؿ المنظمة لتنفيذ خطط التعاقب القيادي، ضعؼ أنظمة اختيار وتعييف القيادات 
بالمنظمة بما يحقؽ دعـ خطط التعاقب، بالمنظمة، وكذلؾ ضعؼ نظاـ تقييـ الأداء الوظيفي 

 وعدـ معرفة التجارب الناجحة في مجاؿ خطط التعاقب القيادي.
كما أف ىناؾ العديد مف التحديات التي تواجو التخطيط لمتعاقب القيادي في مؤسسات 

ثقافة مؤسسات التعميـ تختمؼ عف غيرىا مف المؤسسات  Brown( 2020) التعميـ؛ يذكر منيا
نيا تعمؿ وفؽ ىياكؿ وأنظمة تنظيمية تحتاج إلى مرونة عالية تتيح لأعضاء ىيئة الأخرى كو 

التدريس فرصة التطوير القيادي والذي يحقؽ التعاقب القيادي الفعاؿ، وضعؼ الإبداعية في آلية 
التوظيؼ تحد مف قدرة مؤسسات التعميـ عمى تطوير القادة والاستجابة للاحتياجات المستقبمية، 

ض مؤسسات التعميـ إلى عدد كاؼٍ مف القادة المدربة، بالإضافة لوجود أعداد مف وافتقار بع
القادة الحالييف يرغبوف بالتقاعد، مما يؤدي إلى فقداف الموارد البشرية التي تحتاجيا المؤسسة، 

 والذي ينعكس عمى تخطيط التعاقب بشكؿ سمبي.
ات التي تواجو التخطيط إلى عدداً مف التحدي (1111وتوصمت نتائج دراسة الشريؼ )

 لمتعاقب القيادي منيا:
 اولًا: عدـ توفر قواعد بيانات حديثة عف القيادات المستيدفة بالجامعات.

 ثانياً: عدـ تمكيف القيادات المستيدفة في بناء خطة التعاقب القيادي.
 امعات.ثالثاً: غياب المعايير الموضوعية الواضحة لاختيار القيادات المستيدفة في بعض بالج

 رابعاً: ضعؼ الاستفادة مف التجارب العالمية في رسـ خطط التعاقب القيادي.
 خامساً: ضعؼ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي لمقيادات المستيدفة بالجامعات.

 سادساً: ضعؼ تحميؿ الفجوة في المناصب القيادية المستيدفة بالجامعات بشكؿ دوري.
ض التحديات التي تواجو التخطيط لمتعاقب بع Shamsuddin, et. Al. (2012ويذكر )

القيادي في الجامعات ومف أىميا ضعؼ الحوافز المشجعة لمقادة المرشحيف لممناصب القيادية، 
تغمب المركزية في بعض الجامعات وعدـ تمتعيا بالاستقلالية التامة، واىتماـ الأكاديمييف في 

القيادية، وضعؼ التركيز عمى الصفات  الجامعات بالعمؿ الأكاديمي وعدـ الانشغاؿ بالمناصب
 القيادية عند تعييف أعضاء ىيئة التدريس بالمناصب القيادية. 

ويرى الباحث أف الجامعات تشارؾ بعض المؤسسات في بعض التحديات التػي تواجػو 
خطػط التعاقػب القيادي، ومف تمؾ التحديات نػدرة المتخصصيف القادريف عمى القيػاـ بوضع خطط 

قػب القيادي، وكذلؾ ضعػؼ اىتمػاـ بعض القيادات العميػا بالجامعات بخطػط تعاقػب التعا
 القيػادات، بالإضافة إلى ضعػؼ نظػاـ الحوافػز فػي دعػـ خطػط التعاقػب القيادي فػي الجامعات. 
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 مفهوم الخطة الاستراتيجية:
المؤسسات في رسـ  تعد الخطة الاستراتيجية إحدى العوامؿ الفعالة التي تسيـ في مساعدة

الاطار العاـ الذي يحدد عمؿ المؤسسة وكيفية تحقيؽ رسالتيا وأىدافيا وغاياتيا، كذلؾ تعد أولى 
مراحؿ البدء في استخداـ وممارسة التخطيط في المؤسسات التعميمية لتحديد العديد مف العوامؿ 

 أىميا تحديد مسار واضح لعمؿ المؤسسة.
اتيجية في المؤسسات مف قبؿ العديد مف الميتميف؛ حيث وتعددت تعريفات الخطة الاستر  
بأنيا وثيقة تستخدـ لمربط بيف المؤسسة وأىدافيا،  Nwabueze& Bolaji( 2020) عرفيا

والإجراءات اللازمة لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ وتوجيو القادة في اتخاذ القرارات التي تحقؽ إنجازات 
 المؤسسة المستقبمية.

بأنيا: مجموعة مف خطط وأنشطة المؤسسة التي يتـ وضعيا  (1111وقد عرفيا ذيب ) 
بفاعمية وكفاءة عالية، بما يضمف التطابؽ بيف رؤية ورسالة وأىداؼ المؤسسة والبيئة التي تعمؿ 

 بيا.
( أف الخطة الاستراتيجية ىي مجموعة مف الخطوات 1184ويرى القحطاني والبحيري ) 

قبؿ أفضؿ لممؤسسة باستخداـ أفضؿ نماذج التخطيط والعمميات التي يمكف مف خلاليا رسـ مست
 الاستراتيجي. 

أف لمخطة الاستراتيجية أىمية واضحة لمؤسسات التعميـ ذكر  Bambi( 2020) ىذا ويذكر
 منيا:

توضح رؤية ورسالة وقيـ المؤسسة التعميمية لجميع العامميف، وكيؼ تساىـ أفعاليـ في  -
 تحقيؽ ىذه الأىداؼ.

 ؿ المؤسسات التعميمية وتشجع موظفييا عمى الإنجاز.تعمؿ عمى تنظيـ عم -
 تحدد كيفية قياس النجاح، وذلؾ مف خلاؿ مراقبة تنفيذ الخطة وتقييميا. -
  تساعد الإدارة العميا في صنع القرارات واختيار الأفضؿ منيا. -
تزيد مف التواصؿ والمشاركة بيف العامميف، بحيث تجعؿ الجميع مسؤوليف عف أعماليـ  -

 ـ عمى التعاوف. وتشجيعي
ويعرؼ الباحث الخطة الاستراتيجية بأنيا: الوثيقة الرسمية المعمنة التي توضح خارطة 
الطريؽ لجامعة طيبة والانتقاؿ بيا مف الوضع الراىف إلى الوضع المأموؿ، خلاؿ مدة زمنية 

 معينة، يتـ مف خلاليا تحقيؽ رؤيتيا ورسالتيا وأىدافيا المحددة. 
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 خطة الاستراتيجية: مراحل إعداد ال
تمر الخطة الاستراتيجية في جميع المؤسسات بالعديد مف الخطوات والمراحؿ، والمؤسسات 
التعميمية مثميا مثؿ تمؾ المؤسسات تمر بمراحؿ أثناء تحديد خطتيا؛ حيث يرى عاشور 

؟  ( أف تحديد الخطة لممؤسسة تتطمب الإجابة عمى السؤاؿ الآتي: ما ىو اتجاه المؤسسة1117)
وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ يتـ مف خلاؿ صياغة الأىداؼ طويمة وقصيرة المدى، وتضميف 

 أولويات مبنية عمى الأىمية والأثر.
( خمس خطوات تمر بيا عممية إعداد الخطة الاستراتيجية ىي: 1117وذكر عباس )

ىداؼ مرحمة التحميؿ البيئي لممؤسسة، مرحمة وضع الرؤية والرسالة، مرحمة صياغة الأ
 الاستراتيجية، مرحمة إعداد الخطة الاستراتيجية، مرحمة التقييـ والمتابعة لعمؿ المؤسسة.

( مراحؿ إعداد الخطة الاستراتيجية في ثماف مراحؿ 1184بينما حدد القحطاني والبحيري )
 ىي:

 تحديد اتجاه الخطة الاستراتيجية لممؤسسة.  -8 
 ؿ التخطيط الاستراتيجي.تشكيؿ فريؽ بالمؤسسة وتحديد ميامو لعم -1 
 التحميؿ البيئي لممؤسسة. -3 
 تحديد الفجوة بيف الواقع والمستيدؼ بالمؤسسة. -4  
 تحديد مراحؿ بناء الخطة الاستراتيجية لممؤسسة. -5 
 تحديد العناصر الأساسية لمخطة الاستراتيجية لممؤسسة. -6 
 الخطة التنفيذية لتطبيؽ الاستراتيجية بالمؤسسة. -7  
 تابعة والتقييـ لمخطة بالمؤسسة.الم -8 

( مراحؿ إعداد الخطة الاستراتيجية في أربع مراحؿ ىي: مرحمة 1188وحدد اليافعي )
التييئة والإعداد بالمؤسسة، ومرحمة التحميؿ البيئي الاستراتيجي، ومرحمة تحديد التوجو 

 الاستراتيجي، مرحمة صياغة الاستراتيجية.
راحؿ إعداد الخطة الاستراتيجية لممؤسسات وفي ضوء ما سبؽ ومف خلاؿ عرض م

التعميمية لوحظ تبايف في وجيات النظر بمراحؿ إعداد الخطة لدى المؤسسات فالبعض اختصرىا 
في عرض المراحؿ والبعض فصّؿ في عرضيا، وعميو فإف مراحؿ إعداد الخطة الاستراتيجية 

 تتمثؿ بالآتي:
 ية.مرحمة التييئة والإعداد لمخطة الاستراتيج -8
التحميؿ البيئي لممؤسسة باستخداـ أسموب تحميؿ سوات  مرحمة التحميؿ البيئي لممؤسسة -1

(SWOT). 
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  مرحمة تنفيذ الخطة الاستراتيجية. -4 مرحمة صياغة الاستراتيجية. -3
 مرحمة المتابعة والتقييـ. -5

 معوقات تنفيذ الخطة الاستراتيجية:
( 1118يد مف المعوقات، ومنيا ما أوردتيا شرحو )يواجو تنفيذ الخطة الاستراتيجية العد 

 وفؽ الآتي: 
قمة وعي بعض قيادات المؤسسة بأىمية الخطة الاستراتيجية مما يجعميـ يعدوف خطط  -

 صعبة التنفيذ.
  اعتماد قيادة المؤسسة عمى المركزية في تنفيذ الخطة الاستراتيجية. -
  الاستراتيجية. وجود فتور مف قبؿ القائميف عمى مرحمة تنفيذ الخطة -
 ضعؼ التواصؿ بيف المعديف لمخطة الاستراتيجية والمنفذيف بالمؤسسة. -
 عدـ ارتباط أىداؼ التخطيط مع الأىداؼ العامة لممؤسسة. -
 عدـ ملائمة الخطط المقترحة مع الميزانية المعتمدة مف قبؿ المؤسسة. -
 ضعؼ الموارد المالية لتنفيذ الخطة الاستراتيجية. -

( بعض معوقات تنفيذ الخطة الاستراتيجية في 1184ي والبحيري )ويضيؼ القحطان 
المؤسسات التعميمية والتي تكمف بعدـ قناعة العامميف بالمؤسسة بالتطوير، ومقاومتيـ لمتغيير، 
وعدـ استقرار القيادات وسرعة تعاقب المسؤوليف بالمؤسسة، مما يعيؽ تنفيذ الخطة الاستراتيجية، 

 محدثة لممؤسسة مما يؤثر سمباً عمى نجاح الخطة الاستراتيجية. وعدـ وجود قاعدة بيانات
أف مف معوقات تنفيذ الخطة الاستراتيجية وجود صعوبة في  Ritson( (2013كما يضيؼ

جمع بيانات المؤسسة، وتحميميا، وضعؼ الموارد المتاحة المالية والبشرية لتنفيذ الخطة 
وعدـ إدراكيـ بالفرص المتاحة والمخاطر الاستراتيجية، وضعؼ خبرة بعض قادة المؤسسات 

الحقيقية التي قد تواجو المؤسسة، وجود خمؿ أحيانا في عممية التفويض والمتابعة مف قبؿ الإدارة 
 العميا، وضعؼ عمميات التواصؿ بيف أعضاء الفرؽ المشاركة في تنفيذ الاستراتيجية.

تواجو تنفيذ الخطة أف مف ضمف المعوقات التي  Nwabueze& Bolaji( 2020ويذكر)
خوؼ بعض القيادات بالمؤسسات التعميمية مف أف الخطة قد  الاستراتيجية بالمؤسسات التعميمية

تكشؼ عف نقاط ضعفيـ، والتفويض الغير مدروس لبعض الرؤساء بالمؤسسات التعميمية، وعدـ 
 وجود معمومات دقيقة وموثوقة بحيث يتـ استجوابيا بالوقت المناسب عف المؤسسة. 

ويمكف القوؿ أف مف أىـ معوقات تنفيذ الخطة الاستراتيجية في الجامعات افتقارىا لبعض 
الكفاءات والخبرات المطموبة في إعداد الخطة الاستراتيجية وتنفيذ برامجيا وأنشطيا، وضعؼ، 
وقمة الموارد المالية المعتمد مف قبؿ الجيات العميا في الجامعات لتدريب فرؽ العمؿ عمى تنفيذ 
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رامج وأنشطة الخطة الاستراتيجية، وتردد بعض المسؤوليف في الجامعات في تحمؿ مياـ جديدة ب
 لتنفيذ الخطة الاستراتيجية.

 الدراسات السابقة:
يركز ىذا الجزء عمى الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت تعاقب القيادات وعلاقتو  

والتي تـ توصؿ إلييا مف خلاؿ البحث في  بتنفيذ الخطة الاستراتيجية لمجامعات ذات العلاقة
مختمؼ المكتبات العالمية والعربية والمحمية، وسيتـ عرضيا وتمخيصيا مف حيث: الأىداؼ، 
والمنيج، والعينة، والأدوات المستخدمة، وأىـ النتائج والتوصيات التي توصمت إلييا، وترتيبيا 

 زمنياً مف القديـ إلى الحديث، وفؽ الآتي:
بدراسة واستخدـ المنيج الوصفي التحميمي،  Kamil, Hashim, & Hamid( 2016)قاـ  -

( أكاديمي مف ثلاثة جامعات حكومية ماليزية، وقد تـ 411وتكونت عينة الدراسة مف )
استخداـ الاستبياف كأداة لمدراسة، وقد أظيرت نتائج الدراسة أف مستوى فعالية تخطيط 

ليزية قد جاء مرتفعاً. كما أشارت النتائج إلى أف مف التعاقب في مؤسسات التعميـ العالي الما
المتطمبات اليامة لتخطيط التعاقب تنظيـ التسمسؿ اليرمي لممؤسسة والتأكد مف أف 
الأشخاص المناسبيف ذوي الميارات المناسبة يكمفوف في الأماكف المناسبة في الوقت 

 المناسب لتمبية احتياجات المؤسسة.
حيث استخدـ المنيج الوصفي التحميمي، وتكونت عينة  دراسة Parfitt( 2017كما أجرى ) -

( مقابمة تتضمف 81ء )( مشاركا مف خلاؿ شبكة الإنترنت بالإضافة لإجرا99الدراسة مف )
توصمت الدراسة إلى وجود خمسة مواضيع رئيسية تتعمؽ بعممية التخطيط  ،( سؤالاً 88)

ت الظرفية، التعقيد الوظيفي وعدـ وجود لتعاقب القيادات وىي: الثقافة، الإرشاد، المدخلا
 الموارد، نقص المدخلات مف مختمؼ أصحاب المصمحة.

والتي استخدـ المنيج الوصفي، والاستبانة كأداة لجمع  (۷۱۰۲وقد توصمت دراسة البواردي ) -
( مديراً مف الأجيزة الحكومية، إلى عدة نتائج ۹۳) المعمومات مف عينة الدراسة البالغ عددىـ

ميا ضعؼ نظاـ تقويـ الأداء الوظيفي الحالي في بناء قيادات المستقبؿ، وعدـ مناسبة مف أى
نظاـ الحوافز المادية المحددة لمموظفيف لبناء قيادات المستقبؿ، وضعؼ التكامؿ بيف إدارة 
تطوير الموارد البشرية والإدارات الأخرى لبناء قيادات المستقبؿ، وعدـ وجود آلية مكتوبة 

امميف المرشحيف لشغؿ وظائؼ قيادية في المستقبؿ، وندرة المتخصصيف في لتطوير الع
المؤسسة لمقياـ بإعداد خطط التعاقب الإداري، مع الضعؼ الكبير في البرامج التدريبية التي 

وقد أوصت الدراسة بعدد مف التوصيات أىميا بناء نظاـ ولائحة  .تقدـ لبناء قيادات المستقبؿ
القيادات في المممكة العربية السعودية بحيث يركز فييا عمى خاصة بالتخطيط لتعاقب 
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نشاء وحدة لتخطيط  متطمبات التعييف والترقية لمقيادات وربطيا بأىداؼ الأجيزة الحكومية، وا 
تعاقب القيادات في الأجيزة الحكومية، وأف يتكامؿ دورىا مع الإدارات واستراتيجيات 

 عميا لخطط التعاقب في الأجيزة الحكومية. المؤسسة، والتأكيد عمى دعـ القيادات ال
تعرؼ أسس ومعايير وأساليب ومصادر اختيار إلى : (1187ما ىدفت دراسة حساـ الديف )ك -

قيادات المجتمعات الجامعية، واكتشاؼ استراتيجيات تخطيط التعاقب التي تمكف المجتمع 
ية. والوصوؿ إلى بعض الجامعي مف أف ينمي ميارات الصؼ الثاني لمقياـ بالأدوار القياد

التوصيات التي تساعد متخذ القرار في عممية اختيار قادة المجتمعات الجامعية، مف خلاؿ 
إجراء الدراسة عمى مجموعة مف القيادات الأكاديمية بالجامعات الخاصة بمصر. ومف أىـ 

قبوؿ نتائج الدراسة ارتفاع إدراؾ القيادات الجامعية لأىمية تخطيط التعاقب الوظيفي. و 
القيادات الجامعية الأسموب )المزاوجة بيف الانتخاب والتعييف( لاختيار القادة. وقبوؿ القيادات 
الجامعية لمصدر )فرص متكافئة للأفضؿ مف داخؿ أو خارج الجامعة( لاختيار قادة 

 المجتمع الجامعي.
اتيجية ونتج عنيا أف درجة فاعمية الخطة الاستر  ( دراسة1188) وقدـ الديياف وعباينة -

لجامعة الكويت مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كانت متوسطة في جميع مجالات 
 الخطة، وأف أكثر مجالات الخطة الاستراتيجية لجامعة الكويت فاعمية ىي خدمة المجتمع

(، وتبيف وجود 89.1البحث العممي بمتوسط حسابي ) (، وأقميا38.3بمتوسط حسابي )
التدريس في جامعة الكويت ذات دلالة إحصائية عند  فروؽ في تصورات أعضاء ىيئة

( لمتغير الجنس لصالح الذكور في مجاؿ التعميـ لمستوى البكالوريوس، 0.05) مستوى دلالة
ولمتغير الرتبة الأكاديمية لصالح رتبة أستاذ في جميع مجالات الدراسة، ولمتغير طبيعة 

راسة ما عدا خدمة المجتمع، واستخداـ الكمية لصالح الكميات العممية في جميع مجالات الد
المنيج الوصفي، والاستبانة لتحقيؽ اليدؼ مف الدراسة، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع 

( عضواً، وبمغت عينة الدراسة 8573) أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الكويت البالغ عددىـ
 ( عضو ىيئة تدريس. 119) بالطريقة العشوائية

( أف درجة التخطيط لمتعاقب الإداري لمقيادات الأكاديمية 1111داود )وأظيرت نتائج دراسة ال -
بجامعتي شقراء والقصيـ قد جاء بدرجة منخفضة، وأف مف متطمبات التخطيط لتعاقب 
القيادات المستقبمية تحديد الوظائؼ التي تحتاج إلى قيادات مستقبمية والعمؿ عمى إعداد 

لشغؿ ىذه الوظائؼ، واستخدمت المنيج الوصفي  الأفراد وتطويرىـ وتدريبيـ بشكؿ يؤىميـ
( عميدة مف جامعة 18المسحي، وتمثمت أداة الدراسة بالاستبانة، وتكونت عينة الدراسة مف )

 ( عميداً مف جامعة القصيـ، تـ اختيارىـ بالطريقة المسحية.38شقراء، و)
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مت أداة الدراسة ( والتي استخدمت المنيج الوصفي، وتمث1111) كما بينت دراسة السواعير -
( مف أعضاء ىيئة التدريس المختاريف مف 178) بالاستبانة وتـ توزيعيا عمى عينة الدراسة

الجامعات الخاصة في محافظة العاصمة عماف، أف درجة توافر تعاقب القادة الأكاديمييف 
لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة جاءت متوسطة، وجاءت درجة إدارة الصراع 

مي لأعضاء ىيئة التدريس متوسطة، وأشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية ذات التنظي
دلالة إحصائية بيف توافر تعاقب القادة الأكاديمييف لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات 
الخاصة ودرجة إدارة أعضاء ىيئة التدريس بالصراع التنظيمي، كما أظيرت نتيجة الدراسة 

لدرجة استجابة أعضاء  (0.05) إحصائية عند مستوى الدلالةعدـ وجود فروؽ ذات دلالة 
ىيئة التدريس لتعاقب القادة الأكاديمييف تعزى إلى الرتبة الأكاديمية، وسنوات الخبرة، 

( 0.05وأظيرت نتيجة الدراسة عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
، راع التنظيمي تعزى إلى آخر مصدر مؤىؿلدرجة استجابة أعضاء ىيئة التدريس لإدارة الص

 وسنوات الخبرة. 
عمى كامؿ أفراد مجتمع الدراسة في جامعة شقراء في دراسة ( 1118) وقد أجرى الشريؼ -

( قائدًا أكاديميًا، وذلؾ لمعرفة واقع تخطيط 899المممكة العربية السعودية والبالغ عددىـ )
جية نظر القيادات الأكاديمية. ولتحقيؽ أىداؼ التعاقب القيادي للأكاديمييف ومعوقاتو مف و 

الدراسة استخدـ المنيج الوصفي المسحي، وتمثمت أداة الدراسة بالاستبانة، وتوصمت الدراسة 
إلى أف واقع تخطيط التعاقب القيادي للأكاديمييف في الجامعة مف وجية نظرىـ بدرجة قميمة 

(، وقدمت 4.14وبمتوسط حسابي )(، وأف معوقاتو بدرجة كبيرة 1.18وبمتوسط حسابي )
 الدراسة استراتيجية مقترحة لتخطيط التعاقب القيادي للأكاديمييف في الجامعة. 

تـ استخداـ المنيج الوصفي الارتباطي الذي يعتبر مف أكثر المناىج البحثية  منهج الدراسة:
وسة، ومف ثـ تحميؿ ملائمةً لمدراسة الحالية، لاعتماده عمى وصؼ الواقع الحقيقي لمظاىرة المدر 

النتائج وبناء الاستنتاجات في ضوء الواقع الحالي، وذلؾ مف أجؿ الوصوؿ إلى الاستنتاجات 
وبناء التوصيات، مف خلاؿ الكشؼ عف العلاقة الارتباطية بيف تعاقب القيادات الأكاديمية وتنفيذ 

 الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة.
مف جميع أعضاء ىيئة التدريس في جامعة طيبة تكوف مجتمع الدراسة  مجتمع الدراسة:
 ىػ.8448( عضو ىيئة تدريس وذلؾ حسب التقرير السنوي لعاـ 1165وفروعيا وعددىـ )

أعضاء ىيئة التدريس في جامعة ( عضو مف 357تكونت عينة الدراسة مف ) عينة الدراسة:
العينة بطريقة  %( مف مجتمع الدراسة؛ وقد تـ اختيار ىذه87وىي تمثؿ )طيبة وفروعيا، 

 ىػ.8444في العاـ الدراسي  عشوائية،
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 :نتائج الدراسة
يتضمف ىذا الفصؿ عرضا مفصّلًا لنتائج الدراسة في ضوء السؤاؿ الرئيس والأسئمة 
المنبثقة منو، والتي تيدؼ إلى الوقوؼ عمى تعاقب القيادات الأكاديمية وعلاقتو بتنفيذ الخطة 

ة نظر أعضاء ىيئة التدريس، وتـ تصنيؼ النتائج حسب الاستراتيجية لجامعة طيبة مف وجي
 أسئمة الدراسة كما يمي:

 :الأولالنتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال  
ما علاقة تعاقب القيادات الأكاديمية بتنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة من وجهة نظر 

 أعضاء هيئة التدريس؟
علاقة بيف تعاقب القيادات الأكاديمية وتنفيذ تعرؼ طبيعة الللإجابة عف ىذا السؤاؿ ل

الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، تـ استخداـ معامؿ 
( 8( ويتضح ذلؾ مف خلاؿ الجدوؿ )Person correlation coefficientارتباط بيرسوف )

اديمية وتنفيذ الخطة الاستراتيجية الذي يبيف مصفوفة الارتباطات بيف أبعاد تعاقب القيادات الأك
 لجامعة طيبة.
 معاملات ارتباط "بيرسوف" لبياف العلاقة بيف تعاقب القيادات الأكاديمية  (8جدوؿ )

 وتنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس
 بعادال

وضع البرامج 
التنفيذية لمخطة 

 الاستراتيجية

تحديد الموارد 
للازمة لتنفيذ ا

 الخطة الاستراتيجية

تحديد الإجراءات 
التنفيذية لمخطة 

 الاستراتيجية

تنفيذ الخطة 
الاستراتيجية 
 لجامعة طيبة

التخطيط لمتعاقب القيادي 
 الأكاديمي

.681** .728** .706** .739** 
 قوية قوية قوية متوسطة

تحديد المناصب القيادية 
 الأكاديمية المستيدفة

.626** .702** .707** .717** 
 قوية قوية قوية متوسطة

تحديد القيادات الأكاديمية 
 المستيدفة

.702** .768** .758** .782** 
 قوية قوية قوية قوية

تطوير القيادات الأكاديمية 
 المستيدفة

.745** .755** .778** .795** 
 قوية قوية قوية قوية

تقويـ التعاقب القيادي 
 الأكاديمي

.752** .737** .728** .769** 
 قوية قوية قوية قوية

التعاقب القيادي الأكاديمي 
 في جامعة طيبة

.762** .796** .791** .820** 
 قوية قوية قوية قوية

 (.1.18دالة عند مستوى )** 
 ( ما يمي:8يتضح مف الجدوؿ )
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 ( بيف1018وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى )  واقع التعاقب(
القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة(. بمعنى 
كمما كاف واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة بمستوى مرتفع كاف مستوى واقع 

ضاء ىيئة تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة بدرجة مرتفعة، وىذا قد يُعزى لقناعة أع
 التدريس بأىمية ارتباط التعاقب القيادي الأكاديمي بواقع تنفيذ الخطة الإستراتيجية.

 ( ( بيف بُعد )التخطيط 1018وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى
لمتعاقب القيادي الأكاديمي( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد 

 اقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة. و 
 ( ( بيف بُعد )تحديد 1018وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى

المناصب القيادية الأكاديمية المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( 
 طيبة. وجميع أبعاد واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة 

 ( ( بيف بُعد )اختيار 1018وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى
القيادات الأكاديمية المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد 

 واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة. 
 ( بيف بُعد )تطوير 1018ة إحصائياً عند مستوى )وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودال

القيادات الأكاديمية المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد 
 واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة

 ( ( بيف بُعد )تقويـ 1018وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى
تعاقب القيادي الأكاديمي( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد ال

 واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة.
 النتائج المتعمقة بالإجابة عن السؤال الثاني: -ثانيا

 ما واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟ 
للإجابة عف ىذا السؤاؿ تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لممحور 
الأوؿ للاستبانة والذي يقيس واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية نظر 
أعضاء ىيئة التدريس في الأبعاد )التخطيط لمتعاقب القيادي الأكاديمي، تحديد المناصب القيادية 

اديمية المستيدفة، اختيار القيادات الأكاديمية المستيدفة، تطوير القيادات الأكاديمية الأك
( ترتيب المجالات لإجابة 1المستيدفة، تقويـ التعاقب القيادي الأكاديمي(، حيث يُبيّف جدوؿ )

 السؤاؿ وقد تـ ترتيبيا تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية.
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 نحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية والا (1جدوؿ )
 لقيادي الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية نظر عينة الدراسةلواقع التعاقب ا

الانحراف  الترتيب الواقع
 المعياري

المتوسط 
ترتيب في  البعد الحسابي

 الاستبانة
 3 اختيار القيادات الأكاديمية المستيدفة 2.87 1.03 1 متوسط
 4 الأكاديمية المستيدفة تطوير القيادات 2.73 1.12 2 متوسط
 5 تقويـ التعاقب القيادي الأكاديمي 2.59 1.03 3 منخفض
 2 تحديد المناصب القيادية الأكاديمية المستيدفة 2.58 1.04 4 منخفض
 1 التخطيط لمتعاقب القيادي الأكاديمي 2.56 0.94 5 منخفض

 بةواقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طي 2.65 0.95 متوسط
( أف درجة واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية 1يتضح مف جدوؿ )

( وبانحراؼ 1.65نظر أعضاء ىيئة التدريس، جاءت بدرجة متوسطة، بمتوسط حسابي )
( وىي قيمة أقؿ مف الواحد الصحيح، مما يعني توافؽ أفراد عينة الدراسة في 1.95معياري بمغ )

تعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة. وىذا قد يكوف ناتجاً مف كوف واقع تقديرىـ لواقع ال
التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة بحاجة لتطوير أفضؿ وليس بالمستوى المأموؿ مف 

 وجية نظر عينة الدراسة.
( التي توصمت إلى أف درجة تعاقب 1111وتتفؽ ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة السواعير )

لقادة الأكاديمييف لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة جاءت بدرجة متوسطة. وتختمؼ ا
التي توصمت إلى أف  Kamil, Hashim, & Hamid 2016)ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة )

مستوى فعالية تخطيط التعاقب في مؤسسات التعميـ العالي الماليزية قد جاء مرتفعاً. وكذلؾ مع 
( التي توصمت إلى أف درجة التخطيط لمتعاقب الإداري لمقيادات الأكاديمية 1111)دراسة الداود 

بجامعتي شقراء والقصيـ قد جاء بدرجة منخفضة. وكذلؾ اختمفت مع نتائج دراسة الشريؼ 
( التي توصمت إلى أف واقع تخطيط التعاقب القيادي للأكاديمييف في الجامعة جاء 1118)

 أعضاء ىيئة التدريس.بدرجة منخفضة مف وجية نظر 
وفيما يتعمؽ بترتيب أبعاد واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية نظر 
أعضاء ىيئة التدريس فقد جاء بُعد " اختيار القيادات الأكاديمية المستيدفة " بالمرتبة الأولى 

الأكاديمية  ( وبدرجة متوسطة، ثـ جاء بُعد " تطوير القيادات1.87حيث بمغ متوسطو )
يميو بُعد " تقويـ ، ( وبدرجة متوسطة1.73المستيدفة" بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ )

( وبدرجة منخفضة، ثـ 1.59التعاقب القيادي الأكاديمي" بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بمغ )
بمتوسط حسابي  تبعو بالمرتبة الرابعة بُعد " تحديد المناصب القيادية الأكاديمية المستيدفة"

( وبدرجة منخفضة أيضا، يميو في المرتبة الخامسة والأخيرة بُعد " التخطيط لمتعاقب 1.58)
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القيادي الأكاديمي" وبدرجة منخفضة أيضا. والشكؿ الآتي يوضح ترتيب أبعاد واقع التعاقب 
 القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.

 ج المتعمقة بالإجابة عن السؤال الثالث:النتائ -ثالثا
 ما واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟

للإجابة عف ىذا السؤاؿ تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لممحور 
جامعة طيبة في الأبعاد )وضع الثاني للاستبانة والذي يقيس واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في 

البرامج التنفيذية لمخطة الاستراتيجية، تحديد الموارد اللازمة لتنفيذ الخطة الاستراتيجية، تحديد 
نظر أعضاء ىيئة التدريس. ويبيف جدوؿ  الإجراءات التنفيذية لمخطة الاستراتيجية( مف وجية

 اً حسب المتوسطات الحسابية.( ترتيب الأبعاد لإجابة السؤاؿ وقد تـ ترتيبيا تنازلي3)
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (3جدوؿ )

 ة طيبة مف وجية نظر عينة الدراسةلواقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامع
الانحراف  الرتبة الواقع

 المعياري
المتوسط 
ترتيب في  البعد الحسابي

 الاستبانة
 1 فيذية لمخطة الاستراتيجيةوضع البرامج التن 3.12 1.05 1 متوسط
 3 تحديد الإجراءات التنفيذية لمخطة الاستراتيجية 3.07 0.97 2 متوسط
تحديد الموارد اللازمة لتنفيذ الخطة  2.93 0.95 3 متوسط

 الاستراتيجية
2 

 واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة 3.03 0.94 متوسط
فيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة مف وجية ( أف درجة واقع تن3يتضح مف جدوؿ )

( وبانحراؼ 3.13نظر أعضاء ىيئة التدريس، جاءت بدرجة متوسطة، بمتوسط حسابي )
( وىي قيمة أقؿ مف الواحد الصحيح، مما يعني توافؽ أفراد عينة الدراسة في 1.94معياري بمغ )

لكوف الجامعة عممت عمى تحديث  تقديرىـ لواقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة،
الخطة الاستراتيجية أكثر مف مرة وىذا قد يُعزى لتأخير تطبيقيا بالجامعة مف وجية نظر عينة 

( التي توصمت إلى أف 1188الدراسة. وتتفؽ ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة الديياف وعباينة )
عضاء ىيئة التدريس كانت درجة فاعمية الخطة الاستراتيجية لجامعة الكويت مف وجية نظر أ

 متوسطة في جميع مجالات الخطة.
وفيما يتعمؽ بترتيب أبعاد واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة مف وجية نظر 
أعضاء ىيئة التدريس فقد جاء بُعد " وضع البرامج التنفيذية لمخطة الاستراتيجية" بالمرتبة الاولى 

افقة متوسطة، ثـ تبعو بُعد " تحديد الإجراءات التنفيذية ( وبدرجة مو 3.81حيث بمغ متوسطة )
( وبدرجة )موافقة( متوسطة، 3.17لمخطة الاستراتيجية" بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ )
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يميو في المرتبة الثالثة والأخيرة بُعد "تحديد الموارد اللازمة لتنفيذ الخطة الاستراتيجية" حيث بمغ 
موافقة متوسطة أيضا. والشكؿ الآتي يوضح ترتيب أبعاد واقع تنفيذ ( وبدرجة 1.93متوسطة )

 الخطة الاستراتيجية في جامعة طيبة مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.
 :ممخص الدراسة

تكونت الدراسة مف خمسة فصوؿ بالإضافة لممراجع والملاحؽ. حيث تناوؿ الفصؿ الأوؿ 
دراسة وأىدافيا وأىميتيا النظرية والتطبيقية، وتحددت المقدمة لمدراسة ومشكمة الدراسة وأسئمة ال

مشكمة الدراسة في معرفة علاقة التعاقب القيادي الأكاديمي بتنفيذ الخطة الإستراتيجية في جامعة 
طيبة، كما ىدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بيف تعاقب القيادات الأكاديمية وتنفيذ الخطة 

عاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة، والوقوؼ عمى واقع الاستراتيجيةػ، مف خلاؿ واقع الت
تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة. وتناوؿ الفصؿ الثاني الإطار النظري والذي احتوى عمى 
مبحثيف، المبحث الأوؿ التعاقب القيادي حيث تـ التطرؽ لمفيومو وأىميتو وأىدافو وخطواتو 

الخطة الاستراتيجية وتـ التطرؽ لمفيوـ القيادات التربوية وتحدياتو، وتضمف المبحث الثاني 
ومعايير الجامعات في اختيارىـ ومفيوـ التخطيط الاستراتيجي وأىدافو وأىميتو ومراحمو ومفيوـ 
الخطة الاستراتيجية ومراحميا ومعوقات تنفيذىا، ثـ التطرؽ لمدراسات السابقة المتعمقة بالتعاقب 

جراءاتيا،  القيادي الأكاديمي والخطة الاستراتيجية. وفي الفصؿ الثالث تـ بناء منيجية الدراسة وا 
حيث استخدـ المنيج الوصفي، وكانت عينة الدراسة أعضاء ىيئة التدريس بجامعة طيبة، وبمغ 

%( مف مجتمع الدراسة، وتـ اختيارىـ 87( عضو ىيئة تدريس يشكموف )357عدد العينة )
انة بصورتيا الأولية وتحكيميا مف قبؿ خبراء في مجاؿ القيادة بطريقة عشوائية، وتـ بناء الاستب

والإدارة ثـ تطبيقيا عمى عينة استطلاعية لقياس صدؽ الاتساؽ الداخمي. وتناوؿ في الفصؿ 
 الرابع عرض نتائج أسئمة الدراسة، والتوصيات والمقترحات، وفؽ الآتي:

  :ممخص نتائج الدراسة
ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند مستوى  أظيرت نتيجة الدراسة وجود علاقة

( بيف )واقع التعاقب القيادي الأكاديمي في جامعة طيبة( و)واقع تنفيذ الخطة 1018)
الاستراتيجية لجامعة طيبة(. وكذلؾ وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة ودالة إحصائياً عند 

لأكاديمي( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية ( بيف بُعد )التخطيط لمتعاقب القيادي ا1018مستوى )
لجامعة طيبة( وجميع أبعاد واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة، وبيف بُعد )تحديد 
المناصب القيادية الأكاديمية المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع 

معة طيبة، وبيف بُعد )اختيار القيادات الأكاديمية أبعاد واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجا
المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد واقع تنفيذ الخطة 
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الاستراتيجية لجامعة طيبة، وبيف بُعد )تطوير القيادات الأكاديمية المستيدفة( و)واقع تنفيذ الخطة 
ع أبعاد واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة، وبيف بُعد الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجمي

)تقويـ التعاقب القيادي الأكاديمي( و)واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة( وجميع أبعاد 
 واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية لجامعة طيبة. 

مي في جامعة طيبة مف وجية كما أوضحت نتائج الدراسة أف درجة واقع التعاقب القيادي الأكادي
كاديمي في نظر أعضاء ىيئة التدريس، جاءت بدرجة متوسطة و درجة واقع التعاقب القيادي الأ

تحديد المناصب القيادية اقب القيادي الأكاديمي" و بُعد "التخطيط لمتعجامعة طيبة في بُعد "
" مف وجية نظر أعضاء ىيئة الأكاديمية المستيدفة" و بُعد " تقويـ التعاقب القيادي الأكاديمي

التدريس جاءت بدرجة منخفضة، بينما بُعد " اختيار القيادات الأكاديمية المستيدفة" و بُعد " 
تطوير القيادات الأكاديمية المستيدفة" جاءت بدرجة متوسطة مف وجية نظر أعضاء ىيئة 

 التدريس.
جية في جامعة طيبة مف وجية نظر وقد بينت نتائج الدراسة أف درجة واقع تنفيذ الخطة الاستراتي

أعضاء ىيئة التدريس، جاءت بدرجة متوسطة. كما أف درجة واقع تنفيذ الخطة الاستراتيجية في 
جامعة طيبة في بُعد " وضع البرامج التنفيذية لمخطة الاستراتيجية" وبُعد " تحديد الإجراءات 

زمة لتنفيذ الخطة الاستراتيجية " مف وجية التنفيذية لمخطة الاستراتيجية" وبُعد " تحديد الموارد اللا
 نظر أعضاء ىيئة التدريس جاءت بدرجة متوسطة.

 التوصيات: 
في ضوء ما توصمت إليو الدراسة الحالية مف نتائج وبالاستفادة مف الإطار النظري 

 لمدراسة، ومراجعة الدراسات السابقة، توصي الدراسة بالآتي: 
تعاقب القيادي الأكاديمي، ويكوف مف ضمف مياميا تشكيؿ فرؽ عمؿ متخصصة تُعنى بال -

توفير دليؿ مكتوب لمتعاقب القيادي يشمؿ المعايير والشروط التي تنظـ اختيار القيادات 
 وتعيينيـ ومتابعة أدائيـ.

تحديد المياـ والواجبات المطموبة مف القيادات الأكاديمية المكمفة، وآلية مراجعة وتقييـ   -
المتدني ومعالجتو، بالاستفادة مف تجارب المنظمات العالمية ذات  عمميـ، وتشخيص الأداء

 العلاقة بصناعة قادة المستقبؿ.
تنفيذ ورش عمؿ لأعضاء ىيئة التدريس لنشر ثقافة العمؿ المؤسسي الذي يعتمد عمى  -

استمرارية تنفيذ الخطة الاستراتيجية دوف التأثر بالتعاقب القيادي ومعالجة الفجوات التي قد 
 في تنفيذ الخطة الاستراتيجية أثناء عممية التعاقب القيادي.  تنشأ



2323/ أبريل 3ج–العموم التربوية/ العدد الثاني   

  

869 

إقامة ورش عمؿ بشكؿ دوري لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة طيبة لمناقشة آليات تطوير  -
 التعاقب القيادي الأكاديمي بجامعة طيبة.

عقد دورات تدريبية لأعضاء ىيئة التدريس المرشحيف لمناصب قيادية في الميارات القيادية  -
 الأكاديمية.

عقد دورات تدريبية لأعضاء ىيئة التدريس المرشحيف لمناصب قيادية في ميارات بناء وتنفيذ  -
 الخطة الاستراتيجية، ومعالجة التحديات التي تواجو تنفيذىا.

الاستفادة مف أعضاء ىيئة التدريس ممف ىـ عمى درجة أستاذ في الكميات النظرية في بناء  -
 دريب.الخطط الاستراتيجية والت

اىتماـ الجامعة بوضع برامج وأنشطة لمخطة الاستراتيجية بما يتوافؽ مع الموارد المتاحة بيا،  -
 وتوفير البنود الداعمة لمحوافز المادية والمعنوية لممشاركيف في تنفيذ الخطة الاستراتيجية.

 المقترحات: 
 :في ضوء ما توصمت إليو الدراسة الحالية يمكف اقتراح الدراسات الآتية

 إجراء دراسات مُماثمة عمى عينة مُختمفة في الجامعات السعودية.  .8
 تعاقب القيادات في الجامعات السعودية وأثره عمى إنجاز الموظفيف.  .1
تصور مقترح لمتعاقب القيادي الأكاديمي في الجامعات السعودية في ضوء بعض التجارب  .3

 العالمية.
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، 8، جامعة مصراتو، عمجمة دراسات الاقتصاد والأعماؿأداء مؤسسات التعميـ العالي. 
57-75. 
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، 1طالجودة الشاممة الدليؿ المتكامؿ أفكار عالمية معاصرة.(. 1115توفيؽ، عبد الرحمف)

 القاىرة، مصر: مركز الخبرات المينية للإدارة.
بناء البيئة الإيجابية لثقافة الإنجاز (. القيادة التربوية ودورىا في 1119جبراف، عمي محمد. )

 .74 -39(، 843)4، مجمة التربية، جامعة الأزىرالتربوي. 
 . المتفوؽ لمطباعة والنشر.(. الإدارة الاستراتيجية1183الحاج، أحمد عمي)

 . عالـ الكتب.تخطيط المؤسسات التعميمية(. 1116حافظ، صبري، والبحيري، السيد.)
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متطمبات تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة في الجامعات  .(2011) .الحربي، محمد بف محمد
 .السعودية في ضوء مدخؿ التخطيط الاستراتيجي: نموذج مقترح

اتجاىات حديثة في قيادة المنظمات المستدامة. شركة  .(2022) .الحربي، محمد بف محمد
 تكويف العالمية لمنشر والتوزيع. 

(. تصور مقترح لتطوير برنامج القيادة 1186ادية. )والشريؼ، عمي، حسنيف، ن، الحريري، أحمد
 . 868 - 814(، 869)4، مجمة التربيةالتربوية في جامعة الطائؼ. 

. دار اقتصاديات وتخطيط التعميـ في ضوء إدارة الجودة الشاممة(. 1183الحريري، رافدة.)
 المناىج لمنشر والتوزيع.

ب الوظيفي عمي اختيار قيادات المجتمع أثر تخطيط التعاق(.1187حساـ الديف، ميا ياسر )
. رسالة دكتوراه غير منشورة، الجامعي: دراسة تطبيقية عمي الجامعات الخاصة المصرية

 عيف شمس. كمية التجارة. قسـ إدارة الأعماؿ.
. القيادة الإدارية وأثرىا في إدارة الموارد البشرية استراتيجياً(. 1119الحسيني، صلاح ىادي)

 ر غير منشورة. كمية الإدارة والاقتصاد، الأكاديمية العراقية.رسالة ماجستي
. الاستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي: منيج معاصر(. 1189حمداف، خالد، وادريس، وائؿ.)

 دار اليازوري لمنشر.
. مركز الخبرات المينية التخطيط الاستراتيجي لمجمعيات الأىمية(. 1116خبراء بيمؾ)

 ىرة، مصر.للإدارة)بيمؾ(، القا
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 .894-836(،83، )مجمة جامعة شقراءفي ضوء نموذج روثويؿ لمتعاقب الوظيفي. 
. أطروحة دكتوراه دور التخطيط الاستراتيجي في جودة الأداء المؤسسي(. 1188الدجني، إياد.)

 ورة، جامعة دمشؽ، سوريا.غير منش
(.تصورات أعضاء ىيئة التدريس لدرجة  1188) الديياف،خالد عبدالله وعباينة، صالح أحمد

المجمة العربية  (. 1187 - 1183) فاعمية الخطة الاستراتيجية في جامعة الكويت
 .76-55، ( 34) 88، جامعة العموـ والتكنولوجيا، لضماف جودة التعميـ الجامعي

 . دار اليازوري لمنشر.أصوؿ التخطيط الاستراتيجي(. 1111ذيب، ىيثـ. )
جية (. التعاقُب القيادي في جامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمف مف و 1111الراشد، منار خالد)

 .131 -899(، 145)11،مجمة القراءة والمعرفةنظر أعضاء ىيئة التدريس. 
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درجة مساىمة رؤساء الأقساـ الأكاديمية في جامعة .( 1189) رضواف،آماؿ وعاشور،محمد
( مف وجية  1111 - 1186) اليرموؾ في تحقيؽ أىداؼ الخطة الاستراتيجية لمجامعة

 (.4،ع)4ـ ية الأردنية،المجمة التربو نظر أعضاء ىيئة التدريس. 
التخطيط التعاقبي وأثره التطوير الوظيفي لدى مدراء فروع البنوؾ (. 1185زيادة، محمد رشيد )

رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية،  التجارية في شماؿ الأردف.
 جامعة اليرموؾ، الاردف.

مفاىيػـ معاصػرة فػي الإدارة (. 1118) سمطاف، حكمت رشيد، وعثماف، محمود محمد أميف.
 . دار الأكاديميوف لمنشر والتوزيع.الاستراتيجية

تعاقب القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية الخاصة في (. 1111السواعير، حساـ محمد )
محافظة العاصمة عماف وعلاقتو بإدارة الصراع التنظيمي مف وجية نظر أعضاء ىيئة 

 ماجستير غير منشورة، جامعة الشرؽ الأوسط. . رسالةالتدريس
(. واقع ممارسة مراحؿ التخطيط الاستراتيجي بجامعة جازاف مف 1185سويمـ، محمد غنيـ )

مصر،  – جامعة الأزىر () دراسة ميدانية. التربية :وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس
861 (1 ،)85- 838 . 

تطمبات التخطيط الاستراتيجي بالجامعات (. واقع وم8437الشثري، عبد العزيز بف ناصر )
(، جامعة الاماـ محمد بف 6)ع مجمة العموـ التربوية،السعودية لتحسيف قدرتيا التنافسية. 

 .181-119سعود الإسلامية، 
التحديات التي تواجو ربط الخطط الاستراتيجية بمرحمة التنفيذ في بمديات (. 1118شرحة، ىبة )

: المركز الديمقراطي العربي لمدراسات الاستراتيجية، انيامحافظة الخميؿ. برليف، الم
 الاقتصادية والسياسية.

(. استراتيجية مقترحة لتخطيط التعاقب القيادي للأكاديمييف في 1118الشريؼ، طلاؿ عبدالله)
مجمة جامعة الممؾ خالد لمعموـ جامعة شقراء في المممكة العربية السعودية. 

 . 851-819(، 8)31،التربوية
الإدارة الاستراتيجية الحديثة: التخطيط الاستراتيجي، البناء (. 1187الشميمي، عائشة يوسؼ. )

 . دار الفجر لمنشر والتوزيع.التنظيمي، القيادة الإبداعية، الرقابة والحوكمة
".  التطوير التنظيمي " القواعد النظرية و الممارسات التطبيقية(.  1184) شياب، فادية إبراىيـ

 ميوف لمنشر والتوزيع.الأكادي
، مشروع تطوير أداء التخطيط الاستراتيجي. دليؿ المتدرب(. 1117عاشور، صابر يونس.)

 المنظمات، غزة، فمسطيف.
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في التخطيط الاستراتيجي  SWOT(. ميارة استخداـ نموذج 1117عباس، محمود السيد)
، المؤتمر القومي لمحصوؿ عمى الجودة والاعتماد الأكاديمي بمؤسسات التعميـ المختمفة

مركز أفاؽ جديدة في التعميـ الجامعي العربي، المجمد الأوؿ،  -السنوي الرابع عشر 
 نوفمبر 83-88جامعة عيف شمس، المنعقد في الفترة مف  تطوير التعميـ الجامعي،

 ـ.1117
يـ (. الخبرة الأمريكية في تخطيط التعاقب القيادي بمدارس التعم1189عبد العزيز، خميس فييـ)

مكانية الإفادة منيا في مصر.   .863 -83(، 14، )مجمة الإدارة التربويةالعاـ وا 
الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية (. 1185العجمى، محمد حسنيف. )

 دار المسيرة لمنشر والتوزيع. (.3البشرية)ط
دار المسيرة  ."والتطبيؽ الإدارة والتخطيط التربوي " النظرية .( 1183. )محمد حسنيف، العجمي

 لمنشر والتوزيع. 
تصور مقترح لنظاـ متابعة وتقويـ تنفيذ استراتيجية إعداد (. 1181عريقات، سماح عمي.)

 رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة اليرموؾ، الأردف. المعمميف وتأىيميـ في فمسطيف،
توى المدرسة. الادارة التخطيط الاستراتيجي عمى مس( 1181العسكر، عبدالعزيز وآخروف.)

 وزارة التربية والتعميـ، المممكة العربية السعودية.العامة لمتخطيط والاستراتيجيات، 
. إدارة المواىب بالمدارس الثانوية الحكومية بمدينة تبوؾ نموذجاً (. 1111عطوي، ركده عتيؽ )

 دار الجناف لمنشر.
دار العمـ  ودة التعميـ واعتماده.التخطيط الاستراتيجي وج(. 1118عمي، أسامة محمد سيد.)

 والإيماف لمنشر والتوزيع.
( . المجمة العربية لمعموـ (. القيادة التربوية: مفيوميا وأنماطيا. 1184عمي، برنية طروـ

 .118 - 873(،5)3، الاجتماعية
 دار الخميج لمنشر. .استراتيجية إدارة المواىب في المنظمة.(1111العمارات، فارس محمد )

تطبيؽ التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بتطوير التعميـ لإلكتروني .(1183) ، رأفت محمدالعوضي
المجمة العربية في جامعة القدس المفتوحة مف وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية. 

، ( 3) 4، المؤسسة العربية للاستشارات العممية وتنمية الموارد البشرية، لمعموـ الاجتماعية
183- 319 . 

(.درجة جودة أداء القيادة التربوية وتنمية الموارد البشرية في المدارس 1183ي، عمي )الغامد
 -8168(، 3)41، دراسات في العموـ التربويةالثانوية والمتوسطة بالمدينة المنورة. 

8196. 
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مجمة (. التخطيط لمتعاقب القيادي في الأجيزة الحكومية. 1186غنيـ، صلاح الديف عبدالعزيز)
 .8-8(، 811)86، جمعية الثقافة مف أجؿ التنمية، مصر، التنميةالثقافة و 

دار المسيرة لمنشر والتوزيع ، الأردف، 3(. التخطيط التربوي. ط1181غنيمة، محمد متولي )
 والطباعة.

دور التخطيط الاستراتيجي في رفع الكفاءة الإنتاجية لدى (. 1187حمد )أالغوطي، محمود 
رسالة ماجستير غير منشورة، العالي بمحافظة غزة،  العامميف في مؤسسات التعميـ

 الجامعة الاسلامية، غزه.
(. استخداـ نماذج التخطيط الاستراتيجي في إعػداد 1184القحطاني، منصور، والبحيري، السيد)

المجمة الدولية التربوية خطة استراتيجية مقترحة لكمية التربية بجامعة الممؾ خالد. 
 .45-8(،81)3، المتخصصة

التخطيط الاستراتيجي في مدارس التعميـ العاـ في محافظة (. 1181القرني، عبدالخالؽ محمد )
، جامعة أـ القرى، ، كمية التربيةجستير غير منشورة. رسالة ماالطائؼ تصور مقترح

 السعودية.
ف وزارة الثقافة والفنو  :. قطرالتخطيط الاستراتيجي المبنى عمى النتائج(. 1187مجيد. )، الكرخي

 والتراث
 (.كمية التجارة، جامعة القاىرة.81،)طإدارة الاستراتيجية(. 1187الماضي، محمد المحمدي.)

 الإستراتيجي التخطيط (. ماىية1187سميماف. ) بنت لينا الخميوي،عمر و  عيود المبارؾ،
سلامية.  إدارية نظرة :وأىميتو  .71-8(، 58) 88، التربية عالـوا 

. الصادر بموجب المرسوـ الممكي رقـ )ـ/ نظاـ الجامعات(. 1111مجمس شؤوف الجامعات )
 ىػ.8441ىػ، الرياض1/3/8448( وتاريخ 17

(. احصائيات الجامعات الحكومية. مجمس شؤوف الجامعات. 1111مجمس شؤوف الجامعات )
 الرياض

أثر إدارة التعاقب الوظيفي عمى الاحتفاظ برأس  .(1189. )شادي حابس عبدالفتاح، محمد
جامعة ، عماؿكمية الأ، رسالة ماجستير .الماؿ الفكري في مجموعة شركات مالترانس

  .عماف العربية
أثر تخطيط التعاقب الوظيفي عمى تنمية الموارد البشرية (. 1188محمود، ىدى سميماف)

. أطروحة دكتوراه غير منشورة، لاستدامة المؤسسات الاقتصادية المصرية: دراسة مقارنة
 معيد الدراسات والبحوث البيئية، جامعة عيف شمس.

http://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%8C+%D8%B4%D8%A7%D8%AF%D9%8A+%D8%AD%D8%A7%D8%A8%D8%B3+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%AD
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(. أثر تخطيط التعاقب في الاحتفاظ بالمواىب في 1118حمد) والكساسبة، م، المحيسف، فيصؿ
 .846 -816(، 8)87 المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ،شركة أورانج الأردف. 
(. درجة ممارسة ميارات التخطيط الاستراتيجي لدى القيادات 1189المخلافي، سمطاف سعيد )

المجمة العربية ة التدريس. الأكاديمية بجامعة الممؾ خالد مف وجية نظر أعضاء ىيئ
 .19-8(، 41)81، لضماف جودة التعميـ الجامعي

فعالية القيادة التربوية لمديري مناطؽ غزة التعميمية بوكالة (. 1181المدىوف، فادى عمر. )
. رسالة ماجستير غير منشورة، الغوث مف وجية نظر مديري المدارس بمحافظات غزة

 ، فمسطيفكمية التربية، جامعة الأزىر، غزة
تراكـ الخبرات منيجيػة التعاقػب القيػادي فػي (. 1118مداد ) -المركز الدولي للأبحاث والدراسات

. مركز مداد إدارة الجمعيػات تجربة جمعية زمزـ لمخدمات الصحية التطوعية أنموذجاً 
 الدولي لتطوير العمؿ الخيري، المممكة العربية السعودية.

التخطيط الاستراتجي في الجامعات السعودية: نحو رؤية  .(1185مزىوده، عبدالممؾ مسعود )
المركز العربي للأبحاث ودراسة تكاممية بيف المنظور المالي ومنظور ضماف الجودة. 

 .437-395، السياسات
(. تحديات تطبيؽ خطط التعاقب الوظيفي في المنظمات 1184المطيري، ذغار شجاع)

سات الحكومية. ورقة عمؿ مقدمة إلى مؤتمر السعودية دراسة حالة: الييئات والمؤس
الواقع والتطمعات، في الفترة  -القيادات الإدارية الحكومية في المممكة العربية السعودية

 ـ، الرياض.1184ديسمبر4 -1
التخطيط الاستراتيجي بقياس الاداء (. 1116المغربي، عبدالحميد، وغربية، رمضاف فييـ. )

 كتبة العصرية.، المنصورة: الم1. طالمتوازف
، التدريب التربوي والأساليب القيادية الحديثة وتطبيقاتيا التربوية(.  1188) محمد قاسـ.، مقابمة

 دار الشروؽ لمنشر والتوزيع.
(. الإطار العاـ لتخطيط التعاقب الوظيفي 1189الييئة الاتحادية لمموارد البشرية الحكومية )

 ادية، الإمارات العربية المتحدة.وتطوير نخبة الكفاءات في الحكومة الاتح
استراتيجية مقترحة لتطوير الأداء المؤسسي في جامعة إب  .(1188وليد قاسـ.) اليافعي،

 . أطروحة دكتوراه غير منشورة، كمية التربية، جامعة تعز.باستخداـ بطاقة الأداء المتوازف
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