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 المستخلص
يهدد  هد ا البحدل الي قيداع انعاداع التغيير اتسددددتراتيظو علي منطومدة التقبي  التعداقبو سو ماتدا ر يق الو را ، وقدد تم  

بدداالريية والهوية والييم اسساع، قيادة التغيير، ممارسات التغيير اتستراتيظو،  قياع التغيير اتستراتيظو من خلال ابعاده المتمثلة 

المشدداركة سو جهود التغييرأ اما متغير التقبي  التعاقبو، سيد تم قياسددلا بالابعاد ا تية اممارسددات التقبي  التعاقبو، ادارة المهنة،  

ل المسددتويات الييادية المتمثلة بريسددا  الدوا ر من المسددتشددارين شددملع عينة البح والعوامل التو تشددظع علي التقبي  التعاقبوأ

. اذ بلغ عددد  والمدديرين العموم ومدديري المدديريدات ومدديري الاقسددددام التدابعدة لهدا سو ماتدا ر يق الو را  الد ي يمثدل مظتمع البحدل

وجود  ، وقد توصدل البحل الي  SPSS V.28تم تحليل البيانات بوسداةة برنام  الحزم الاصصدا ية أ مديرا. 61اسراد العينة النها و ا

توجلا عام سو ماتا ر يق الو را ، لتبنو وممارسدة التغيير اتسدتراتيظو وشدقج وجود  دع  سو مظال شدرر مشداريع التغيير  

وتيديمها بو دور الي الموظيين، ما يقل  صالة من الشدو وعدم الييين بشداش مشدروت التغيير. كما توشدر وجود قاعدة معلومات جيدة  

بشددداش الموظيين ومظموعة من ممارسدددات ادارة الاسراد التو يمان تبويرها لدعم تقبي  التعاقا سو الماتا مسدددتيبلا. كما تبين  

 وجود ارتباة وتاثير معنوي بين متغيري البحل وابعادها.

 

 التعاقبو. التغيير،اتستراتيظية،التغيير اتستراتيظو، ادارة التغير، التقبي  : الكلمات المفتاحية 
 

Abstract 
This research aims to measure the Implications of strategic change of the succession planning 

system in the Prime Minister's Office. The Strategic change has been measured by its dimensions 

(vision & identity & core values, leadership of change, strategic change practices, participation in 

change efforts).The succession planning variable is measured by the following dimensions 

(succession planning practices, career management and factors that encourage succession planning). 

The research sample included the leadership levels of heads of departments from advisers, general 

managers, directors of directorates and director of departments in the Prime Minister's Office 

represents the research community. The final sample had 61 managers. The data was analyzed by the 

SPSS V.28 Statistical Packages Program, and the research found a general trend in the Prime 

Minister's Office. To adopt and practice strategic change and a person with weakness in explaining 

change projects and presenting them clearly to staff, creating uncertainty and uncertainty about the 

change project. There was also an indication of a good staff information base and a set of personnel 

management practices that could be developed to support the Office's future succession planning. It 

also showed that there is a correlation and moral effect between the research variables and their 

dimensions. 
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 المقدمة 
تحديد القيارات اتستراتيظية سو  هم من يتولي     بشال عام علي المنطور النطري ال ي ييترض بوش اليادة   ه ا البحل يرتاز

يضمن التقبي  التعاقبو وصول اليادة اذ  المنطمة، ولاجل ذلو يتوقع اش التغييرً اتستراتيظو يستلزم التقبي  لتعاقا اليا د المناسا،  

سمن خلال تح المنطمة واستمراها.  بيا   ال ي يضمن  بالشال  التغيير وادارتلا  للتعامل مع  المبلوبة  المؤهلات  ديد  غوةات ذوي 

ومتبلبات التغيير اتستراتيظو تسعي اتدارة بوساةة التقبي  التعاقبو الي الاستيادة من تنوت اليوى العاملة داخل ه ه المنطمات  

والبحل عن اليادة ال ين تتوسر سيهم المؤهلات المبلوبة سو عملية اتقإذ اليرار الاستراتيظو، وتحديد المشالات والبحل عن المعلومات  

لقيارات البديلة واخيراً اختيار مسار العمل المناسا. اذ اش اسلوب الييادة يظا اش يتماشي مع واقع العمل. ل ا يتم التقبي  التعاقبو وا

وس  خبوات مقب  لها تضمن قبول جميع المتوثرين بالتغيير، وو ع قا مة بالمرشحين المحتملين ليحلوا محل اليادة المستييلين او 

 ديد ادوارهم بما يسهم سو تحيي  اهدا  المنطمة المرسومة وس  خبتها اتستراتيظية المعتمدة. المغادرين، وتح

الو را  ومظلق   الحاومدة العراقيدة وللددور المحوري الد ي يلعبدلا ماتدا ر يق الو را  سو التنسددددي  والمتدابعدة بعددسه ماتدا ر يق

، سانلا يمثل اعلي تنطيم اداري سو البلد ما يسددتلزم اتبات منه  مدروع سو تعاقا مديري المناصددا الر يسددة سيلا سهمية تلو  العراقو

المواقع اتدارية سو دعم قرارات الر يق وتيديم الاسدددتشدددارات اللا مة صسدددا الاختصدددال الوظييو لال منها. وانبلاقا من ه ا 

للتعري  بدوهميدة التغيير اتسددددتراتيظو سو المنطمدات وانعاداسددددلا علي التقبي  التعداقبو للييدادات الوظيييدة،   الوعو جدا  هد ا البحدل

وللإجابة عن التسددايل الر يسددو ابشدداش تبنو ماتا ر يق الو را  لممارسددات التغيير اتسددتراتيظو وارتباةها وتاثيرها بالتقبي   

 التعيابوأ.  
 

 المحور الأول: منهجية البحث
 . مشكلة البحث:2

 تغييرات سو هيادل الييدادة،تيرض الانتقدابدات الددوريدة  

قبددل   اذ انتقددابهم من  اسراد يتم  الحاوميددة  المنطمددات  يراع 

الشددعا او يتم تعيينهم من قبل اول و ال ين تم انتقابهم. وعادة 

مدا يبددي هؤلا  اليدادة اليليدل من الاهتمدام بدالظهود المبد ولدة  

لتهي دة اسسراد سو منطمداتهم علي المددى البويدل. يؤدي ذلدو 

التعداقبو وبدالتدالو سداش الموظيين   الي تعييدد جهود التقبي  

الد ين يمتلاوش اكبر قددر من الد اكرة المؤسددددسدددديدة والمعرسدة  

بالنظاصات واتخياقات السدابية يظدوش صدعوبة سو الحصدول  

علي الترقيدات علي اسددددداع اسقددميدة او الظددارة. سيو وقدع 

التغيير اتسدددتراتيظو لا ياوش الاصلال الوظييو والاسدددتبدال  

 مبنو علي الترشدي  المباشدر اسدتنادا الي المعرسة الشدقصدية  ال

او الظدارة كاسيا لييادة التغيير وقد يؤدي نيج القبرة والالمام 

بالثياسة السددا دة الي تاخير او سشددل جهود التغيير سضددلاً عن  

وممدا تيددم يمان تحدديدد .  ميداومدة مبدادراتدلا من قبدل الموظيين

 :مشالة البحل بالتسايلات الاتية

ما مستوى تبنو وممارسة التغيير اتستراتيظو سو المنطمة  .1

 المبحوثة؟

 هل هناك تقبي  تعاقبو لليادة سو المنطمة المبحوثة؟.2

هل هناك علاقة وتاثير بين التغيير اتستراتيظو والتقبي   .3

 التعاقبو سو المنطمة المبحوثة؟

 . أهمية البحث:3

اتسدتراتيظو سو منطومة  يناقش ه ا البحل دورالتغيير  

التقبي  التعاقبو، اذ عادة ما ياوش التغيير الاسددتراتيظو هو 

الحداجة الي تعدديل الهيادل واتجرا ات والعمليات سو المنطمة 

سش اسدتراتيظية المنطمة قد تغيرت مؤخرًا، اذ تصدمم اتدارة 

العليا ريية المنطمة التو تم تغييرها ستراتيظيًا وتحدد اليرل  

يظا اش تسداعد الموارد   وجنبا الي جنا.يا له ا التغييروالمزا

البشدرية سو صديا ة وتحديد اسهدا  اتسدتراتيظية سو مظال 

من خلال اعتمداد نه  التقبي  التعداقبو والد ي  .  ادارة اسسراد

يتي   للمنطمة الاسددتعداد لاسددتبدال اول و ال ين يغادروش، مع 

غدادرتهم، لضددددمداش  الاهتمدام بمدا يمانهم سعلدلا للإدارة قبدل م

ويمان تلقيج اهمية البحل .  صدددحة المنطمة واسدددتمرارها

 سيما يوتو:

التعري  بوبعاد المتغيرات االتغيير اتسدددتراتيظو و التقبي   .1

التعاقبوأ وتحديد مسدددتوى تببييها وممارسدددتها سو المنطمة 

 المبحوثة.

ليدع اتنتبداه الي اهميدة التقبي  التعداقبو سو اعدداد وتهي دة   .2

تالو من الييادة سو المنطمات، سدديما عندما تسددتدعو الظيل ال

 .المستظدات الي اصداث التغيير سو المنطمة

يسددداعد ه ا البحل علي الوعو بالمسدددتيبل وقبول التغيير   .3

اتسددتراتيظو والسددعو الي تحيييلا من خلال اختيار اليادة 

المناسدبين وتوهيلهم عن ةري  ممارسدات تقبي  التعاقا  

 .الوظييو

 البحث:. أهداف 4

التغيير   الضددددو  علي اهميددة  لتسددددلي   البحددل  هدد ا  يهددد  

اتسددددتراتيظو ودوره سو تليات اختيار الييادة الملا مة للا 

عن ةري  التقبي  التعداقبو. وامادانيدة تببي  التقبي   

التعاقبو سو المنطمات الحاومية اسددوة بمنطمات الاعمال 

بالعمل باامل  لتحيي  اهداسلا المتمثلة سو استمرار المنطمة 

قدرتها، مع انتيال سدددلق للييادة. ويمان تلقيج اسهدا  

 بالنياة الاتية:

ليع النطر الي اهمية التغيير اتستراتيظو واسهام   .1

 التقبي  التعاقبو سو تحيييلا.

تو ي  نطريات وبرام  وابعاد التقبي  التعاقبو،   .2

 لتشظيع المنطمة علي تبنو ممارساتلا ونماذجلا. 

اختبار علاقة اترتباة والتاثير بين التغيير اتستراتيظو  .3

وابعاده مع التقبي  التعاقبو وابعاده والتعر  علي نوت 

 العلاقة وقوتها.

 . فرضيات البحث: 5

معنوي ذو دلالدة  يوجدد تدوثير  االير دددديدة الر يسدددددة  

اصصدددا ية للتغيير الاسدددتراتيظو علي المسدددتوى الالو بدلالة 

ابعداده سو التقبي  التعداقبو علي المسددددتوى الالو والظز و 

، وتتيرت  أأα≤0.05بدلاللا ابعاده عند مسدتوى دلالة معنوية ا

 منها الير يات اليرعية الاتية: 

تيظو  يوجد توثير معنوي ذو دلالة اصصدا ية للتغيير الاسدترا .أ

بدلالة ابعاده سو ممارسددات التقبي  التعاقبو عند مسددتوى  

 أ.α ≤0.05دلالة معنوية ا

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AD%D9%83%D9%88%D9%85%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A7%D9%82%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%B3_%D9%88%D8%B2%D8%B1%D8%A7%D8%A1_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A7%D9%82
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%B3_%D9%88%D8%B2%D8%B1%D8%A7%D8%A1_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A7%D9%82
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يوجدد تدوثير معنوي ذو دلالدة اصصدددددا يدة للتغيير   .ب

الاسددددتراتيظو بدلالة ابعاده سو ادارة المهنة عند مسددددتوى  

مددددددددددددعددددددددددددنددددددددددددويددددددددددددة   دلالددددددددددددة 

 أ.α ≤0.05ا

للتغيير  جددددددددد.   يوجددد تددوثير معنوي ذو دلالددة اصصدددددا يددة 

الاسددددتراتيظو بددلالدة ابعداده سو العوامدل التو تشددددظع علي  

 أ.α ≤0.05التقبي  التعاقبو عند مستوى دلالة معنوية ا

 . مجتمع وعينة البحث:6

يضدددم مظتمع البحل الييادات اتدارية سو ماتا ر يق  

مديري الدوا ر  الو را ، وسدديتم اعتماد عينلا قصدددية تشددمل 

والمديريات ومديري اسقسددددام المرتببة بها سو ماتا ر يق  

الو را . اذ تم تو يع اتسددددتبداندة علي العيندة بدوكملهدا والتو 

أ دوا ر بضددمنها تشددايلين بمسددتوى مديرية 6تضددم مديري ا

هو ماتا اليا د العام وسدددارتارية الهي ة العليا للتنسدددي  بين 

بدرجة مسددتشددار او مدير المحاسطات، والو يراسددها موظ   

أ والتو يراسددددهدا 6عدام، ومدديري المدديريدات البدالغ عدددهدا ا

أ قسددددمداً، 54موظ  بدالددرجدة الوظيييدة اسولي او الثدانيدة، وا

أ استبانة من اصل  61اثناش منها لم تشال بعد. وتم استرجات ا

يداندات  أ مو عدة علي العيندة تنيدا، تتمدام التحليدل الامو للب66ا

 روض البحل.واثبات او نيو س

 . إسلوب البحث 7

يعتمد ه ا البحل المنه  الوصدديو التحليلو، من خلال اعتماد 

البريية الوصدديية سو جمع المعلومات التو يتبلبها مو ددوت 

البحدل، والبرييدة التحليليدة سو تحليدل البيداندات بداسددددتقددام 

ابعددادهددا،  Spss. V28برنددام  ا العلاقددات بين  أ، لاشدددد  

 وتيسير نتا ظها.

 

 المحور الثاني: الجانب النظري

 التغيير الإستراتيجيأولاً: 

  مفهوم التغيير الإستراتيجي: .1

انددلا  ,Hofer) 1978 (عدر  عدلدي  الاسددددتدراتديدظدو  الدتدغديديدر 

"التغييرات سو محتوى اسددددتراتيظيدة الشددددركدة علي النحو 

المحددد سو نبداقهدا،  ونشددددر الموارد،  والمزايدا التنداسسدددديدة،  

علي انلا   (Van de Ven & Pool,1997)والتآ ر. وعرسلا

الشدددددددددددددادددددددددللاا سدددددددددو   خدددددددددتدددددددددلا  

الوقدع سو محداذاة المنطمدة مع  او الظودة او الحدالدة بمرور 

الددقددارجدديددة   امددا :Wamalwa,2010)7(بدديدد ددتددهددا   ،

(Wanjala,2018)   عر  التغيير الاسدتراتيظو علي انلا سيد

التغيير الد ي يعني بيضدددددايدا التحول التنطيمو والتعدامدل مع 

ات البيا  التنطيمو الشدداملة وةويلة اسجل، اي انلا اسددتراتيظي

يتضددمن نيل الشددركات من الحالة الحالية الي صالة مسددتيبلية 

من صيل الريية والنباق، والغرض والمهمة وبالتالو تحسين 

قددرتهدا علي  تحيي  اسهددا  اتسددددتراتيظيدة والحيداظ علي  

ا التندداسسدددديددة  التغيير  Wanjala, 2018:13الميزة  اذش  أ. 

لاسدددتراتيظو هو تغيير علي نباق واسدددع للانتيال من صالة  ا

قديمة الي صالة جديدة سو سدلسدلة من المراصل. ويتضدمن تلو 

القيدارات التو تتقد  من قبدل اتدارة العليدا للمؤسددددسددددة ، او 

المسددددتشددددارين المعنيين بدونشددددبدة التقبي  التو تؤدي الي  

الدددمددددى وبدددعددديددددة  الدددندددبددداق  واسددددددعدددة    تدددغددديددديدددرات 

 .  أVeldtman,2018:19ا

   . أهمية التغيير الإستراتيجي:2

لتحيي  ي الشحيحة  الموارد  تعطيم  المنطمات  نظار  ستلزم 

اقصي سا دة للمستييدين ينعاق ذلو سو اسدا  العالو للمنطمة 

وال ي يستلزم منها اللظو  الي التغييرات اتستراتيظية لتحسين 

البي  للتغيرات  استظابة  ادا ها  وايضًا  التناسسية   ية  قدرتها 

أ، سهو يشمل التحول سو الييم او اسويات  :4Baariu, 2021ا

. او اسهدا ، و يتبلا تحولًا معرسيًا ليهم التغيير والتاي  معلا

جديدة،  انماة  جديد،  سلوك  جديدة،  سياسات  يتضمن  سهو 

اش  أ.  :Diadichenko,2022 3اومنهظيات او اساار جديدة  

اتستراتيظو   التغيير  سببين، اهمية  الي  اساسو  بشال  تعود 

اسول هو اصتياجات البي ة الاجتماعية والبي ة التانولوجية. سيو 

التغيرات الدولية  العولمة  عاسع  اسخيرة  البي ة   العيود  سو 

الاجتماعية كما عاسع خدمات الانترنع و تبور التانولوجيا  

الرقمية التغيرات سو بي ة التانولوجيا، التاي  مع ه ا التغيير  

الهيال  علي  تغييرات  اجرا   سو  المنطمة  قدرة  علي  يعتمد 

الداخلية   والتعديلات  وهو   ،(Zhang, 2021:1)التنطيمو 

لتوجي  التظديد المستمر  لتلبية اصتياجاتها عملية من  المنطمة  لا 

المتغيرة باستمرار من اجل تحيي  الياعلية والمحاذاة مع بي تها  

 أ. 212:2022القارجية االقياجو والصاري،

 . أبعاد التغيير الإستراتيجي 3

سيتم وص  ابعاد التغيير اتستراتيظو والتو وظيها الباصل  

 سو بحثلا و كالاتو: 

 : الاساسالرؤية والهوية والقيم  •

الو ع   تحليل  المديرين  علي  يظا  التغيير،  عملية  بداية  سو 

الحالو وتحديد التغييرات المبلوبة للو ع المستيبلو. سبمظرد  

تحديد اسهدا  ، يظا علي المديرين النطر بشال اعم  سو  

الييادة   واسلوب  الانتيال  لعملية  المقتلية  التصميم  خيارات 

يظا   التو  والراسعات  المهم والتدخلات  من  هناك.  تاوش  اش 

الحالة   بشوش  قرار  اتقإذ  عند  الانتيالية  لليترة  ريية  توصيل 

 المستيبلية 

خبوات  Aronsson et.al ,2011:11ا الي  استنادا  أ 

(Kotter,1989)    اتستراتيظو التغيير  بشاش  والتو الثمانية 

لبد    الشعور باتلحار  البد  سو ترسيخ  الي اهمية  سيها  اشار 

ر سو المنطمة. يليها تاوين تحال  ارشادي قوي عملية التغيي

وا الة   مقتلية،  ريية  لنشر  التغيير  عملية  مع  التعامل  يمانلا 

سارة  تاوش  اش  الريية  تحتاج  التغيير.  امام  العيبات  جميع 

التواصل   سهلة  للحياة،  قابلة  وتاوش  المستيبل،  عن  وا حة 

وتاوش سو مصلحة الموظيين والزبا ن والموردين واصحاب 

مع  ال التواصل  تعز   داسعة  قوة  تاوش  انها  اي  مصلحة. 

ا والتزامهم  ومشاركتهم  كما  :4Korbi,2015الموظيين  أ. 

اسهدا  والييم المشتركة الي قبول التغيير، ه ا اليبول    تؤدي

تنيي   سو  للاستثمار  الموظيين  استعداد  مدى  يو   

المتصور   المستوى  علي  يعتمد  وال ي  الظديدة  اتستراتيظية 

والمشاركة  لموا  التغيير  قبول  سياق  سو  الهد   مة 

 .  (Kogel, 2021:9)سيلا

 : قيادة التغيير  •

يتبلا التغيير الناج  يتبلا قيادة ساعلة من اول و ال ين لديهم 

اليدرة علي تيديملا والحياظ عليلا. والتمتع بسلوكيات محددة  

اليدرة  الياعل وبنا   التغيير  تنيي   الي  التو يمان اش تؤدي 

التغي ا خرينعلي  مع  التعامل  مهارات  مثل  المستمر   ير 

ا الشقصية  والااريزما   ,55Althakhriوالتواصل 
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أ، اذ تؤثر الييادة اتستراتيظية علي المنطمات بشال :2010

التغيير   لبد   الظماعو  العمل  الهام  خلال  من  مباشر 

الاستراتيظو. وتحييز اليادة للموظيين من خلال تصميم نه  

بالري موجلا  سدا  تشاركو  الموظيين  لدسع  والرسالة  ية 

الاتظاه   تحديد  تتضمن  سالييادة  كامل.  بشال  عملهم 

اليريدة  اسساسية  الايا ات  واستاشا   الاستراتيظو، 

والمحاسطة عليها وتنمية راع المال البشري، والحياظ علي  

الممارسات  التوكيد علي  الي   ساعلة، ا اسة  تنطيمية  ثياسة 

نطيمية متوا نة. وال ي يمانها  اسخلاقية، وو ع  واب  ت 

المر وبة   التغييرات اتستراتيظية  لبد   اتقإذ خبوات  من 

ايظابو من صيل   بشال  المنطمات  تحويل  علي  اليدرة  مع 

 أ.Wanjala, 2018:5و الاتظاه ا الهوية

 : ممارسات التغيير الإستراتيجي •

اتجرا ات تعد ممارسة ادارة التغيير الاستراتيظو كظز  من 

المنطمة لتحمل التغيرات   واليرارات اتدارية التو تتق ها 

تم تصميمها تةار   التو  اتجرا ات  تمثل  سهو  البي ة.  سو 

سيتم   التو  الاستراتيظيات  وتحديد  المنطمة،  انشبة 

استقدامها للمناسسة بيعالية وكييية تنطيم تلو اسنشبة بشال 

ا  لمؤسسات  ا  تحتاج  .أKaberi et.al,2022:21منهظو 

العامة شونها شوش منطمات الاعمال الي تنيي  تغييرات سو  

يلعا   واش  العامة  القدمات  وتيديم  والتصميم  الحوكمة 

الموظيوش دورًا مركزيًا سو تنيي  ه ه التغييرات. مثل اجرا   

والمسؤوليات  اسدوار  تحديد  واعادة  الهيالية  سو  تغييرات 

ارات المتشابهة لال موظ  و النطر سو دم  اسدوار واتد

لتظنا ا دواجية المهام و تحسين الايا ة سو ادا  الموظ  

التغيير :332Jumanne, 2018ا ادارة  ممارسات  من  أ. 

التنطيمو هو   التوثير علي اسدا   الاستراتيظو الحيوية سو 

المرونة  تضمن  التو  التاييية  اتستراتيظيات  و ع 

ستراتيظو ال ي  التنطيمية. والتو تركز علي ادارة التغيير الا

الاستراتيظو،  واتشرا   المؤسسية،  الاتصالات  يشمل 

الموارد   وتقصيج  الاستراتيظو،  الهد   وتحديد 

   Kaberi et.al) (2022:21,الاستراتيظية

 : المشاركة في جهود التغيير •

اش اساليا التغيير اصادية الظانا، بناً  علي التحام والسلبة  

تنيي  التحول مثل اعادة ونه  من اعلي الي اسيل، مهمة سو  

تصميم مظالات المسؤولية والسلبة، واعادة تنطيم العمل. من 

ناصية اخرى ، ادرك المديروش ةرق التغيير المشتركة، علي  

التغيير   تنيي   سو  مهمة  لتاوش  التشاور،  و  المشاركة  اساع 

والتو الاجتماعو،  داخل  السلوكو  العلاقات  تغيير  تتبلا 

 المنطمات  

علي  .أ:56Althakhri, 2010ا الموظيين  مشاركة  تعتمد 

العديد من التوثيرات، اذ تلعا اتصالات التغيير للإدارة العليا  

دورًا مركزيًا سو ادراك الموظيين للتغيير الاستراتيظو وتغيير  

سلوكهم. لاصظ الباصثوش انلا اثنا  التغيير الاستراتيظو، يمان  

 ع اسصاسيق اش ياوش راي الزملا  ايضًا مصدرًا مهمًا لصن

التغيير عملية  سو  العاةيو  التغيير والالتزام  تصور  سإش   ،

اتداري وتارار ونوت الاتصال مع الزملا  قد ييدم ريى سو  

اي انلا من المرج  اش ياوش    .عملية صنع اسصاسيق للموظيين

يتباب    عندما  ومشاركًا  جوهري  بشال  ملتزمًا  الشقج 

ا واهداسلا  قيملا  مع  الاستراتيظو   ,Kogelلشقصيةالتغيير 

 أ. (2021:9

 التخطيط التعاقبيثانياً.  

 مفهوم التخطيط التعاقبي. 1

أ  تقبي  التعاقا William J. Rothwell,2010يعر  ا  

علي اندلا العمليدة التو تسددددداعدد علي اسددددتيرار مددة خددمدة 

م لضدماش اسدتمرار اسدا  الياعل   مم الموظيين. اي انلا جُهد مُصدم

لمنطمدة من خلال توسير التبوير واتسددددتبددال للايدا ات سو ل

المنطمدات، والتدوكدد من اندلا مع تحيي  اسسراد سقددميدة اكبر، 

عمومية سيما توسددع وتصددب  اكثر سإش مهاراتهم اتدارية سددت

التنطيميددة الاهدددا   سددإنددلا يعددد جهددد متعمددد    يتعل  بمظموت 

ومنهظو من قبدل المنطمدة لضددددمداش اسددددتمراريدة الييدادة سو 

المناصددددا الر يسددددة، واتصتياظ باليار وتبوير راع المال  

 ,Rothwellالمعرسو للمسدددتيبل ، وتشدددظيع التيدم اليردي ا

عداقدا بدوندلا عمليدة منهظيدة  أ، كمدا يعر  تقبي  الت2010:6

منطمة لبنا  خ  الييادة او تظميع المواها لضماش استمرارية 

الييادة ، وتبوير المرشحين المحتملين، وتحديد اسضل البدلا   

عملية ال، او هو أBeckett ,2017:14امن بينهم للمناصددا  

المنطمددات من خلالهددا اش الموظيين يتم تعيينهم   التو تتددوكددد 

سدتمر لمل  اسدوار الر يسدة المقتصدة سو وتبويرهم بشدال م

المنطمة وتتوكد من خلالها توسير المرشدحين واعدادهم لشدغل 

تلو المناصدددا سو المسدددتيبل، و ادارة الحياة المهنية للعمال 

المنطمدة   وهو   .(Javed et.al,2019:9)لتلبيدة اصتيداجدات 

اشدددددددددارلدددددهدددددا  الدددددتدددددو  الددددديدددددادددددرة   ذات 

(Belcourt and McBey ,2007) ي  التعاقبو بوش التقب

اليدددرة علي تولو  الد ين لدديهم  هو عمليددة تحددديدد الموظيين 

المناصدددا الر يسدددة سو المنطمة واعدادهم له ه المناصدددا، 

واقتراش تحدديد المواها بالبرام  الظدارية لتبويرها. وشدددددد 

علي اش تقبي  التعاقا لم يعد ميصددورًا علي كبار المديرين 

(Mwemezi,2011:26). 
 

 أهمية التخطيط التعاقبي  . 2
عندما تسير اسمور علي ما يرام ولا تاوش هناك صاجة تجرا  

قوية   قيادة  الي  بحاجة  المنطمات  لاتاوش  مهمة،  تغييرات 

صيييية. لان عندما تتحول اسمور وتاوش المنطمات سو خبر، 

اليدرة علي   الييادة  رورية للغاية. ل لو ، سإش  عندها تاوش 

و واختيار  اش تحديد  يمان  المستيبلية  الييادة  وتبوير  رعاية 

توثير   الظيدة لها  الييادة  النظار  واليشل. لاش  تقل  سرقًا، سو 

يوجد   القبوة  ه ه  صميم  سو  و  المنطمة،  ادا   علي  مباشر 

تقبي  التعاقا. لضماش استمرارية الييادة. من خلال السمار 

للمنطمات سو و ع اسشقال المناسبين سو وظا   الييادة 

اذ   أ، ,2015:3Seniwolibaالمناسبة استراتيظيًا للمستيبل ا

توقع اش تعمل الييادة الظديدة علي موا مة الموارد التنطيمية ي

بشال اسضل مع البي ة وبد  التغيير اتستراتيظو مع التوقعات  

يتعلم  اش  يظا  اذ  المنطمة،  ادا   علي  ايظابو  بشال  للتوثير 

سؤوليات المنصا الظديد ، الر يق التنيي ي الظديد ادوار وم

اصحاب   مع  العلاقات  ويعز   التنطيمية،  الموارد  وييهم 

الوسا ل  سإش اصدى  المصلحة. وللتغلا علي ه ه المشالات، 

التو يمان للمنطمات من خلالها تيليل المشاكل والا براب،  

هو عمليات الانتيال المقببة والمنطمة والمعروسة بالتقبي   

 .(Schepker,2017:3)التعاقبو 

 التخطيط التعاقبي والتوجه الإستراتيجي للمنظمات. 3
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يشتمل تقبي  التعاقا بشال عام علي ثلاث خبوات ر يسة، 

المنطمددة، وتحددديددد اتصتيدداجددات    اولاً  سهم اهدددا  و ددايددات 

التنمويدة لليوى العداملدة سو المنطمدة، وتحدديدد اتظداهدات اليوى 

العداملدة وتوقعداتهدا. سهو عمليدة دينداميايدة مسددددتمرة تسُدددداعدد  

المنطمدة سو موا مدة اهدداسهدا واصتيداجداتهدا من راع المدال 

ا البشدري. ل لو يظا اش يصدب  تقبي  التعاقا جزً  لا يتظز

من اتسددتراتيظية الشدداملة للمؤسددسددة. يظا اش ياوش الظميع 

علي درايدة بمدا تتم تظربتدلا وكي  سدددديتم تنييد ه، والماداسدآت 

اش اختيددار   اوعدددم الامتثددال. كمددا  والعيوبددات علي الامتثددال 

الر يق التنييد ي لدلا تدوثير عمي  علي سددددتراتيظيدة المنطمدة 

المداليدة. كمدا وتنييد هدا واخيرًا علي ادا  اعمدالهدا التظداريدة و

يتبلا تقبي  التعاقا نيق التماسو والانضباة و الدقة التو 

توسرهدا الحوكمدة وادارة المقداةر والرقدابدة اتسددددتراتيظيدة 

أ، ويتحتم علي الموارد البشدددرية تصدددميم Kraai,2015:8ا

اسددتراتيظية تقبي  تعاقا تتضددمن التنبؤ بالموارد البشددرية 

جدات التوظي  سو واش تاوش عمليدة مسددددتمرة لتقبي  اصتيدا

 Gordon et.al, 2018المسددددتيبل وتوثيراتها علي العمل ا

أ، يسددددداعدد تقبي  التعداقدا التنطيمو علي صدددديدا دة  45:

اتسددددتراتيظية التنطيمية وخبة عمل وسددددتراتيظيات متعددة  

لنمو اسعمدال وتبوير قددرة الموظيين علي معدالظدة التغيير  

عات العرض  المسددددتمر للمبالا البي ية بهدو . من خلال توق

والبلدا ، وتحدديدد اللاعبين التنطيميين الر يسدددديين وتحدديدد  

اليظوات التنطيميدة سو التددريدا وخبرة العمدل والمهدارات ، 

سدددديمدا واش اسسراد الييداديين مسددددؤولوش عن اتقدإذ جميع  

اليرارات الر يسدددة مثل تحديد ريية المنطمة وبياش الرسدددالة  

وسدددديداسدددددة   والغرض والهدد ، وكيييدة معداملدة الموظيين

يتم تصددميم برام  أ، اذ  Ali et.al,2014:2015االتعويض  

التركيز علي مظموعة   ويتبلاادارة التعاقا لبنا  المسدتيبل.  

التو  التحددديددات  تدارة  والايددا ات  المهددارات  من  متنوعددة 

ستواجهها المنطمة سو المستيبل بشال اسضل. وبالتالو يساعد 

 Gordonاسجدل ا  اتدارة علي التركيز علي اسعمدال ةويلدة

et.al, 2018 :47.أ 

 . ابعاد التخطيط التعاقبي 4

 قيق التقبي  التعاقبو وس  الابعاد الاتية:

 ممارسات التخطيط التعاقبي   •

او  قسم  او  لمنطمة  الياعل  اسدا   استمرار  يضمن  جهد  هو 

مظموعة عمل من خلال توسير التبوير والاستبدال والتببي   

اش  اي  الوقع،  بمرور  الر يسين  للأشقال  الاستراتيظو 

الغرض الر يسو هو وجود مظموعة من المرشحين المؤهلين  

للمنصا عن ةري  تنيي  خبة تعاقا كعملية منهظية ودورية 

(Ghazali et.al, 2022:47)  .تتضمن ممارسات    كما 

واشراك   العليا  اتدارة  مع  دعم  نطام  وجود  التعاقا  تقبي  

المديرين المباشرين سو التعر  علي المرش  المحتمل ودم  

وتتبلا معرسة المنطمة  خب  ادارة التعاقا مع استراتيظيات  

للموظيين.   اليردية  الاصتياجات   Javed)وتحديد 

et.al,2019:11)  الممارسات تساعد  ومن  نظار علي    التو 

الوظييو   التعاقا  تقبي    Maphisaاجهود 

et.al,2017:18:أ 

تقبي    .1 عملية  من  المرجوة  والنتا    الهد   تو ي  

 التعاقا

قياع اسدا  وتحديد اسدا  ال ي   تحديد متبلبات اسدا ، .2

 قد ياوش مبلوبًا سو المستيبل.

 حياظ عليها. تيييم اتماانات وصنع المااسآت لل .3

الريية  .4 مع  يتماشي  اش  يظا  التعاقبو  التقبي   اش 

  .الستراتيظية للمنطمة واهداسها

  إدارة المهنة •

التسلسل   سو  المرتبة  الوظا    من  سلسلة  انها  علي  تعر  

الموظيين   نيل  يتم  خلالها  من  والتو  للمنطمة،  الهرمو 

اتدارة المهنية للمناصا المقتلية داخل المنطمة. يشمل ميهوم  

التوظي  والتبوير الشقصو والمهام الوظييية سوا  سو سو  

سيد  المهنية  اتدارة  اما  القارج.  سو  او  الداخل 

ييوم  بونها العملية التو     (Greenhaus et.al,2009)عرسها

تقبي  وظا يهم وتيدمها وتعديلها داخل بموجبها الموظيوش ب 

ال المنطمة واسهدا   للاصتياجات  ووسيًا  تغبو   تنطيمية، 

الشقصو  التوظي  والتبوير  الوظا   برام   ادارة  العملية 

والنمو، التو ستساعد الموظيين الي تحيي  المزيد من التيدم.  

عرسها   تحديد    أ(Armstrong,2012كما  عملية  انها  علي 

للمرشحين  المهنية  التحركات  وتقبي   للوظا    البدلا  

نية تتواس  مع ادارة تقبي   المحتملين. ومن ثم سإش اتدارة المه

 التعاقا.

اذ ينبوي تقبي  التعاقا علي    Javed et.al,2019:18).ا

التبوير الوظييو ؛ وهو عملية تعُد اسسراد لمنصا اعلي سو 

خب    تنيي   خلال  من  سعاليتها  تعزيز  يتم  الهرمو.  التسلسل 

للمناصا  الموظيين  المنطمات من اعداد  التو تمان  التعاقا 

تزويدهم بالمهارات والايا ات المبلوبة، من خلال الييادية و

البحل المستمر عن انسا المواها داخليًا وخارجيًا، ومن ثم 

تمنحهم قدرات جديدة قد تاوش مبلوبة منهم لتولو ادوار جديدة 

(Adhiambo,2014:22) . 

 العوامل التي تشجع على التخطيط التعاقبي •

التقبي  التعاقبو الوظييو  من العوامل التو تسهم سو تحيي   

الناج  للييادات: الهيال التنطيمو اللامركزي وثياسة تنطيمية  

والتدريا   التوظي   برام   استباقية  الابتاار،  نحو  موجهة 

العمل  وممارسات  ادوارهم،  لممارسة  تماينهم  مع  للعاملين 

والظماعية،  اس  الشياسة   Jackson)دواروتياسم 

et.al,2021:5)  را  المباشر للر يق التنيي ي  مع اهمية الاش

استمرار  من  والتوكد  المنطمة  سو  التعاقبو  التقبي   علي 

اسجيال   من  المحتملين  اليادة  وترشي   تهي ة  سو  المنطمة 

اليادمة. سإش وظيية الموارد البشرية تركز بشال مركزي علي  

تبوير وادارة اجرا ات التيييم وتوسير المعلومات، بما سو ذلو  

تيدم كما   .قاعدة بيانات رقمية وادارة المواها  صيانة وتبوير

اسقسام ايضًا خدمات اترشاد المهنو للموظيين، اذ اش جوهر  

المنطمات   اصتياجات  بين  التآ ر  هو  التعاقبو  التقبي  

اليردية   الموظيين  قدرات  مع   2021(178:المستيبلية 

(Chukwuma et.a  سمن اجل تيعيل تقبي  التعاقا الناج

حديات  ، يظا اش ياوش هناك دعم كامل من اتدارة. اصد اكبر ت

لتدريا  اليمة  سو  المديرين  التعاقبو هو عدم ر بة  التقبي  

تم   ال ين  اولا و  اش  الي  الاعتياد  بسبا  الموظيين.  صغار 

التو  العوامل اسخرى  تدريبهم يشالوش تهديداً لوجودهم. من 

قد تؤثر علي تقبي  التعاقا هو ؛ قياع اسدا  وتحديد اسدا   

ات، وتوثي  الايا ة، وتيديم المبلوب للمستيبل، وتيييم اتماان 
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علي  والمحاسطة  التبوير  اجل  من  المااسآت 

 أOtieno, 2015:12الاسراد.ا

 

 المحور الثالث:الجانب العملي 
 أولاً: فحص ثبات ومصداقية مقاييس البحث  

 : قياس الصدق الظاهري -أ 

سو  و  المياهيم اتجرا ية التو قدمها الباصل ليتلا م ومحل 

وتحديد التببي    الو را ،  ر يق  ماتا  ومديريات  دوا ر 

البي ة   سو  والتببي   يتلا م  انموذج  تبنو  خلال  من  الابعاد 

العينة، تم جمع واعداد سيرات  العراقية اجمالاً، وخصوصية 

الادبيات   ومراجعة  البحل  و رض  ينسظم  بما  الاستبانة 

وابعادها   الاستراتيظو  التغيير  لميهومو  السابية  والدراسات 

بع ، والتقبي  التعاقبو وابعادها الثلاثة ، لتاوش الييرات الار

أ سيرة شالع الميياع النها و ، بعد تعديلها باتياق  37بمظملها ا

ا عددهم  البالغ  بظميع  16المحامين  اسخ   وتم  محاماً،  أ 

سو  اسهمع  والتو  اللا مة  التعديلات  واجرا   ملاصطاتهم 

ال دراسة عنواش  الاستبانة علي  قدرة  بحل، سيما واش تعزيز 

 أ. %93الاتياق علي سيراتها كانع بنسبة ا

 قياس كفاية حجم العينة  -ب
السابية   الدراسات  من  مظمعة  جاهزة  مياييق  البحل  اعتمد 

و    (Martínez,2009:44)للباصثين  

(Althakhri,2010:103و ) (Runoh,2013:48  ) بشاش

بشاش   السابية  الدراسات  اما  الستراتيظو،  التقبي  التغيير 

للباصثين ساانع   التعاقبو 

(Malakwen, 2013:72( و   )Pila,2016:148-149  )

( ا  (. Mwemezi,2011:91و  تحليل  أ  KMOواجري 

لغرض معرسة اتساق الداخلو للييرات ومدى كياية صظم العينة 

الحالو،  البحل  لبيانات  التوكيدي  العاملو  التحليل  سجرا  

العينة صظم  كياية  اختبار  قيمة  التغيير  للمتغير    وكانع 

ا  الاستراتيجي ا22وعبر  مثلتلا  سيرة  أ  KMO= 0.870أ 

ا الييمة  من  اكبر  الاختبار  %50وهو  قيمة  كانع  سيما   ، أ 

المعتمد   التعاقبيللمتغير  ا  التخطيط  مثلتلا 15وعبر  سيرة  أ 

 أ ادناه :1أ ، وبحسا الظدول اKMO=0.792ا
 

 قيم اختبار كايسر ماير اولكن )كفاية حجم العينة( ( 1الجدول )

 (.SPSS V.28اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج )
 

 ثانياً: وصف وتشخيص متغيرات البحث 

يعُني المبحدل الحدالو بتشددددقيج وتحليدل واقع متغيري  

سو دوا ر )التغيير الاستتراتيجي و التخطيط التعاقبي (  البحل 

أ  61ومدديريدات ماتدا ر يق الو را ، من خلال اجدابدات ا

أ سيرة مثلع  37مشدداهدة عن سيرات الاسددتبانة البالغ عددها ا

ابعداد المتغيرين، اذ اسددددتعمدل البداصدل الوسدددد  الحسددددابو، 

 والانحرا  المعياري، ومعامل الاختلا ، والاهمية النسدبية،

أ، عبر 3سضدلاً عن ميارنتها بالوسد  الير دو للبحل البالغ ا

ميياع البحل االاسدددتبانةأ المسدددتيصدددو بها عن الطاهرتين 

والمتضددددمنة تدريظات ليارد القماسددددية، وميارنة الوسدددد  

المحسددددوب والوسدددد  الير ددددو لتحديد ترجي  اصدها علي  

 الاخر، وبحسا الظدول الاتو :

 ( تفسير الأوساط الحسابية مقارنة بتدرجات ليكرت2الجدول )     

 لا اتفق تماما لا اتفق غير متأكد  اتفق اتفق تماما 

4.21-5 3.41-4.20 2.61-3.40 1.81-2.60 1-1.80 

 ضعيف جدا ضعيف معتدل مرتفع مرتفع جدا 

 (، خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، جدة. spssالتحليل الاحصائي للبيانات )(، 2015شراز، محمد صالح )

 

اسول  -1 المستيل  المتغير  وتشقيج  وتحليل  عرض 

 التغيير الاستراتيظو: 

قيق المتغير المسددتيل التغيير الاسددتراتيظو  من خلال   

اربع ابعداد االرييدة والهويدة والييم اسسددددداع، قيدادة التغيير، 

ممارسدات التغيير الاسدتراتيظو، المشداركة سو جهود التغييرأ  

أ مشددداهدة سو دوا ر 61أ سيرة وعبر اجابات ا22من خلال ا

 أ 3دول  اومديريات ماتا ر يق الو را  وكما مبين سو الظ

     

 

 المؤشرات  التخطيط التعاقبي  التغيير الاستراتيجي  حجم العينة 

61 

 اولان  -ماير  -اختبار كايسر 0.792 0.870

 اكاي تربيعأ   اختبار بارتليع 463.402 802.652

 درجة الحرية  105 231

 مستوى الدلالة 0.000 0.000

 العواملعدد  3 4

 عدد الييرات 15 22
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 ( n=61( عرض وتحليل بيانات التغيير الاستراتيجي )3الجدول ) 

 (.SPSS V.28اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج )
 

علي    الاستراتيظو  التغيير  المستيل  المتغير  صصل 

ا ميداره  صسابو  الي 3.72وس   ليشير  المستوى،  مرتيع  أ 

التغيير  لتبنو  الو را   مظلق  ومديريات  دوا ر  لظو  

الي   قديمة  صالة  من  للانتيال  واسع  نباق  علي  اتستراتيظو 

التحول   الشاملة والمتق ة من قبل صالة جديدة تتضمن قضايا 

عملها   ونباق  رييتها  قضايا  سو  والمعنية  العليا  ادارتها 

واليرل والمهام، وتحديد الاستراتيظية المنتقبة علي اساع 

استرا ات و عتها بشوش البي ة المستيبلية المتوقعة، سحصل 

الاستراتيجي ا  التغيير  معياري  انحرا   ، 0.545علي  أ 

ا نسبو  جيد%74.4واهتمام  نسبو    أ  اختلا   وبمعامل   ،

يشير الي الاتياق صول توسر التغيير الاستراتيظو  (  %14.65ا

 وممارستلا  سو دوا ر ومديريات ماتا ر يق الو را . 

 وصف وتشخيص متغير التخطيط التعاقبي: -2

قيق المتغير المستظيا بحسا عنواش البحل والمقب   

ا ابعاد  ثلاث  عبر  التعاقبو  التقبي   ممارسات  الير و 

التخطيط التعاقبي، ادارة المهنة ، العوامل التي تشجع على  

أ 61أ سيرة وعبر اجابات ا15ومن خلال ا  التخطيط التعاقبي(

مشاهدة سو دوا ر ومديريات ماتا ر يق الو را . وكما مبين 

 أ الاتو: 4سو الظدول ا

 

 (n=61اختبار التخطيط التعاقبي )( عرض وتحليل بيانات 4الجدول )

 (.SPSS V.28اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج )
 

محسوب   وس   علي  اجمالاً  التعاقبو  التقبي   صصل 

نطام  أ مرتيع المستوى، وال ي يشير الي وجود  3.73قدره ا

ويلبو   الماتا  استراتيظية  مع  منسظماً  الييادة  انتيال  بشاش 

واهداسلا   ورييتلا  مهاملا  من  يعز   وبما  اليادة،  من  اصتياجاتلا 

وينسظم مع ثياستلا التنطيمية، سحصل التقبي  التعاقبو اجمالاً  

أ ،  %74.6أ، واهتمام نسبو ا0.491علي انحرا  معياري ا

ا نسبو  اختلا   يشير  %13.16ومعامل  سو أ  الانسظام  الي 

 ا را .

تأثير   / تحليل  البحث واختبارها  التحقق من فرضيات  ثالثاً: 

 التغيير الإستراتيجي في التخطيط التعاقبي: 

يوجد تأثير معنوي ذو التحي  من الير ددية اليرعية اسولي:  

دلالتة احصتتتتتائيتة للتغيير الاستتتتتراتيجي بتدلالتة ابعتاد  في 

 αتوى دلالة معنوية )ممارستتات التخطيط التعاقبي عند مستت 

≤0.05.) 

أ  0.598أ وجود معدامدل تيسددددير ا5اظهرت نتدا   الظددول ا

أ، 0.569أ، ومعامل تيسدددير معدل ا0.000وبييمة اصتمالية ا

اذ اسدتباعع ابعاد االتغيير الاسدتراتيظو مظتمعةأ من تيسدير  

أ من التغيرات التو تبرا علي ممارسدات  %56.9ما نسدبتلا ا

عد انموذج التيسددير انموذجاً قوياً يمان  التقبي  التعاقبو، اذ ي

اعتماده سو تيسدير ما يبرا علي ممارسدات التقبي  التعاقبو 

من تحسدين يعزى للتغيير الاسدتراتيظو بوبعادها مظتمعة، وقد 

أ وبييمدة  20.838أ المحسددددوبدة للأنموذج اFتبين اش قيمدة ا

أ معنويدة الانموذج. اذ تيود هد ه النتدا   الي  0.000اصتمداليدة ا

قبول الير دية اليرعية اسولي من الير دية الر يسدة وبحسدا 

 المعادلة  الاتية:

 

 * )قيادة التغيير(   0.308* )المشاركة في جهود التغيير( +  0.406+  (1.170)(= Yممارسات التخطيط التعاقبي )

 
 

 الابعاد 
 الوس 

 الحسابو

الانحرا  

 المعياري

 اسهمية

 %النسبية

 معامل 

 %الاختلا 
 اسولوية

 الرابع 17.35 74.2 0.644 3.71 الريية والهوية والييم الاساع 1

 الثاني  16.64 75.2 0.626 3.76 قيادة التغيير  2

 الاول 16.02 74.4 0.596 3.72 ممارسات التغيير الاستراتيظو  3

 الثالل 17.09 73.6 0.629 3.68 المشاركة سو جهود التغيير  4

 14.65 74.4 0.545 3.72 التغيير الاستراتيظو 

 الابعاد 
 الوس 

 الحسابو

الانحرا  

 المعياري

 اسهمية

 %النسبية

 معامل 

 %الاختلا 
 اسولوية

 الاول 14.24 76.8 0.547 3.84 ممارسات التقبي  التعاقبو  1

 الثالث  17.60 73.4 0.646 3.67 ادارة المهنة  2

 الثاني  15.52 73.8 0.573 3.69 التعاقبوالعوامل التو تشظع علي التقبي   3

 13.16 74.6 0.491 3.73 التقبي  التعاقبو 
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 ( n=61الاستراتيجي مجتمعة في ممارسات التخطيط التعاقبي )( تأثير ابعاد التغيير 5الجدول )

 ممارسات التخطيط التعاقبي  المتغير المستقل

α β R² A R² p-value T F 

 149.591 1.694 0.096 0.569 0.598 0.204- (0.000) 1.170 الرؤية والهوية والقيم الاساس 

 2.147 0.036 0.308 قيادة التغيير  (0.000)

 1.933 0.058 0.207 ممارسات التغيير الاستراتيجي

 3.164 0.003 0.406 المشاركة في جهود التغيير 

 (SPSS V.28اعداد الباحث استنادا الى مخرجات برنامج )
 

يوجتد تتأثير  التحي  من الير دددديدة اليرعيدة الثدانيدة:  

ابعاد   معنوي ذو دلالة احصتائية للتغيير الاستتراتيجي بدلالة 

 (:α ≤0.05في ادارة المهنة عند مستوى دلالة معنوية )

أ  0.421أ وجود معدامدل تيسددددير ا6اظهرت نتدا   الظددول ا

أ  0.401أ ، ومعامل تيسدددير معدل ا0.000وبييمة اصتمالية ا

، اذ اسددددتبداعدع ابعداد االتغيير الاسددددتراتيظو مظتمعدةأ من 

  أ من التغيرات التو تبرا علي%40.1تيسددددير مدا نسددددبتدلا ا

أ لمتغيرات  %59.9ادارة المهنة، سيما تعُزى النسدبة المتبيية ا

اخرى لم تدخل سو الانموذج المقتبر، اذ يعد انموذج التيسدير 

انموذجداً قويداً يمان اعتمداده سو تيسددددير مدا يبرا علي ادارة  

المهندة من تحسددددين يعزى للتغيير الاسددددتراتيظو بدوبعدادهدا 

ومدديريدات مظلق مظتمعدة، اذ لاصظ البداصدل اعتمداد دوا ر  

الو را  علي ابعداد التغيير الاسددددتراتيظو االرييدة والهويدة 

والييم الاسداع ، ممارسدات التغيير الاسدتراتيظوأ مظتمعة سو 

تحسددين ممارسددات التقبي  التعاقبو بشددال ايظابو ، اذ تيود  

الفرضتتية الفرعية الثانية من الفرضتتية   ه ه النتا   الي قبول

 الاتية: الرئيسة، وبحسب المعادلة  

 

 

 * )الرؤية والهوية والقيم الاساس(   0.272* )ممارسات التغيير الاستراتيجي( +  0.504+  (0.781)(= Yادارة المهنة )

 

 

 (n=61( تأثير ابعاد التغيير الاستراتيجي مجتمعة في ادارة المهنة )6الجدول )     

 ادارة المهنة المتغير المستقل

α β R² A R² p-value T F 

 0.784 الرؤية والهوية والقيم الاساس  

(0.088) 

0.272 0.421 0.401 0.024 2.310 21.054 

 0.419 0.676 0.076 قيادة التغيير  (0.000)

 3.967 0.000 0.504 ممارسات التغيير الاستراتيجي

 0.454 0.652 0.074 المشاركة في جهود التغيير 

 (SPSS V.28المصدر: مخرجات برنامج )

 

: يوجتد تتأثير التحي  من الير دددديدة اليرعيدة الثدالثدة

معنوي ذو دلالة احصتائية للتغيير الاستتراتيجي بدلالة ابعاد   

التخطيط التعاقبي عند مستتوى في العوامل التي تشتجع على  

 (:α ≤0.05دلالة معنوية )

أ  0.326أ وجود معدامدل تيسددددير ا7اظهرت نتدا   الظددول ا

أ  0.303أ ، ومعامل تيسدددير معدل ا0.000وبييمة اصتمالية ا

، اذ اسددددتبداعدع ابعداد االتغيير الاسددددتراتيظو مظتمعدةأ من 

أ من التغيرات التو تبرا علي  %30.3تيسددددير مدا نسددددبتدلا ا

العوامدل التو تشددددظع علي التقبي  التعداقبو ، سيمدا تعُزى 

أ لمتغيرات اخرى لم تددخدل سو %69.7النسددددبدة المتبييدة ا

الانموذج المقتبر، اذ يعد انموذج التيسدددير انموذجاً متوسددد   

اليوة يمان اعتمداده سو تيسددددير مدا يبرا علي العوامدل التو 

تعداقبو من تحسددددين يعزى للتغيير  تشددددظع علي التقبي  ال

بدوبعددادهدا مظتمعددة، وقدد تبين اش قيمددة ا أ  Fالاسددددتراتيظو 

أ  0.000أ وبييمدة اصتمداليدة ا14.052المحسددددوبدة للأنموذج ا

معنويدة الانموذج. اذ تيود هد ه النتدا   الي قبول الير دددديدة  

اليرعية الثالثة من الير ددددية الر يسددددة، وبحسددددا المعادلة  

 الاتية:

 

 * )المشاركة في جهود التغيير(   0.662+  (2.105)(=  Yالعوامل التي تشجع على التخطيط التعاقبي )

  

 



   3202,كانون الثاني                                                   (              1) العدد رابع  المجلد ال  –  والأعمالمجلة الريادة للمال  
 

22 

 (n=61( تأثير ابعاد التغيير الاستراتيجي في العوامل التي تشجع على التخطيط التعاقبي )7الجدول )

 على التخطيط التعاقبيالعوامل التي تشجع  المتغير المستقل

α β R² A R² p-value T F 

 14.052 1.679 0.099 0.303 0.326 0.230- (0.000) 2.105 الرؤية والهوية والقيم الاساس  

 0.413 0.681 0.084 قيادة التغيير  (0.000)

 1.394 0.169 0.197 ممارسات التغيير الاستراتيجي

 4.717 0.000 0.662 المشاركة في جهود التغيير 

 (SPSS V.28المصدر: مخرجات برنامج )
 

يوجد تأثير معنوي ذو دلالة التحي  من الير ددية الر يسددة: 
احصتتائية للتغيير الاستتتراتيجي على المستتتوى الكلي بدلالة 

التخطيط التعاقبي على المستتتتتوى الكلي والج ئي  ابعاد  في 
 :α≤0.05بدلاله ابعاد  عند مستوى دلالة معنوية )

الظدددول ا    نتددا    تيسددددير  8اظهرت  معددامددل  أ وجود 

أ ، ومعامل تيسدددير معدل 0.000أ وبييمة اصتمالية ا0.580ا

الاسددددتراتيظو  0.565ا ابعدداد االتغيير  اذ اسددددتبدداعددع  أ ، 

أ من التغيرات التو %56.5لا امظتمعةأ من تيسدددير ما نسدددبت

تبرا علي التقبي  التعداقبو، سيمدا تعُزى النسددددبدة المتبييدة 

أ لمتغيرات اخرى لم تددخدل سو الانموذج المقتبر، %43.5ا

اذ يعد انموذج التيسدير انموذجاً  قوياً يمان اعتماده سو تيسدير  

مدا يبرا علي التقبي  التعداقبو من تحسددددين يعزى للتغيير  

وقد ،  وبعدادها مظتمعدة، وهو يعدد توثير تدايبوالاسددددتراتيظو بد 

أ وبييمدة  40.035أ المحسددددوبدة للأنموذج اFتبين اش قيمدة ا

اذ لاصظ البداصدل اعتمداد   أ معنويدة الانموذج.0.000اصتمداليدة ا

الدتدغديديدر  ابدعدداد  عدلدي  الدو را   مدظدلدق  ومددديدريددات  دوا در 

الاسدددتراتيظو مظتمعة سو تحسدددين التقبي  التعاقبو بشدددال  

ايظدابو، اذ تيود هد ه النتدا   الي قبول الير دددديدة الر يسددددة،  

 وبحسا المعادلة  الاتية:

 

 *  0.362* )ممارسات التغيير الاستراتيجي( +  0.308+  (1.250)(=  Yالتخطيط التعاقبي     )
 

 ( n=61التخطيط التعاقبي     )( تأثير ابعاد التغيير الاستراتيجي مجتمعة في 8الجدول )

 التخطيط التعاقبي      المتغير المستقل

α β R² A R² p-value T F 

 1.250 الرؤية والهوية والقيم الاساس  

(0.000) 

-0.039 0.580 0.565 0.751 0.318 40.035 (0.000) 

 0.652 0.517 0.093 قيادة التغيير 

 3.338 0.001 0.308 ممارسات التغيير الاستراتيجي

 4.143 0.000 0.362 المشاركة في جهود التغيير 

 (SPSS V.24المصدر: مخرجات برنامج )
 

 . الاستنتاجات والتوصيات
 أولا. الاستنتاجات 

وجود الية لانتيال الييادة سو الماتا منسدظمةً مع اسدتراتيظيتلا  -1

لتلبيدلا صداجتدلا من اليدادة، الا اش الماتدا ييتير الي خبدة تعداقدا  

اسددتباقية، نشددبة ومسددتمرة، يمان من خلالها تحديد اسدوار 

والمسدؤوليات المسدتيبلية ليادة المسدتويات اتدارية الحالية او 

عداد قادة يشددغلوش التشددايلات الظديدة التو يمان اش  التهيؤ لا

 تستحدث لتلبية متبلبات التوجهات اتستراتيظية الظديدة.

للماتدا نطدام معلومات جيدد بشدددداش الموظيين يسددددهدل عمليدة -2

انتقاب المرشددحين لشددغل المناصددا الشددا رة بما يسددهم سو 

 تحيي  الانتيال السلق للييادة سو الدوا ر والمديريات.

لظملددة من   تبنو-3 الو را   ر يق  ماتددا  ومددديريددات  دوا ر 

الممدارسدددددات التو يمان تبويرهدا وتحسددددينهدا لددعم خبدة 

التعاقا، اذ يتم تيويض المديرين الصدلاصيات اللا مة تنظا   

مهدامهم ومسددددؤوليداتهم، بعدد اشددددراكهم سو برام  التبوير 

والتددريدا اللا مدة لد لدو، وتشددددظيعهم علي منداقشددددة القب  

صددة بالموظيين. ا دداسة الي توسير اتدارة العليا التنموية القا

اليرل للنمو الوظييو وتحييز الاسراد  للمسدداهمة سو تقبي   

 وظا يهم واقترار تعديلها.

قبول الير دية الر يسدة اتؤثر ابعاد التغيير الاسدتراتيظو سو -4

التقبي  التعاقبو توثيراً معنوياأً، اذ اسددتباعع ابعاد االتغيير  

%أ من 56.5معةأ من تيسددير ما نسددبتلا االاسددتراتيظو مظت

تعُدزى   سيدمددا  التدعدداقبدو،  التدقدبديد   علدي  تبدرا  التدو  التدغديدرات 

%أ لمتغيرات اخرى لم تددخدل سو 43.5النسددددبدة المتبييدة ا

 الانموذج المقتبر.

 ثانيا. التوصيات 

. اهميدة تبنو اتدارة العليدا منطور التقبي  اتسددددتراتيظو  1

والدتد  والدتدقدبديد   الدتدوجددلا  يدتضدددددمدن   نديديدد  والدد ي 

بعدسه الاةار ال ي يوجلا ادارة التغيير بالاتظاه المسددددتيبلو  

المبلوب والد ي سددددينعاق علي اختيدار نوت اليدادة الد ين 

تتوسر لدديهم المؤهلات والقصددددا ج المعرسيدة المبلوبدة 

لادوارهم ومهدامهم المسددددتيبليدة والعمدل علي اعدداد قدادة 
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 المسدتيبل عن ةري  و دع خبة التعاقا الوظييو اسدتنادا 

الي اسرا ات التقبي  اتسدتراتيظو للماتا. اذ اش اهدا   

 القبة اتستراتيظية هو التو تحدد تلو اسدوار.

تالي  ادارة الموارد البشددددريدة بو ددددع خبدة للتعداقدا   .2

المتبعددة سو هدد ا  الوظييو علي وس  اسسددددق والنمدداذج 

البحل، تضمن استبدال الييادات الوظييية بسلاسة، لتلاسو 

بات سو تنيي  القبة اتستراتيظية المو وعة  صالات الاني

 وتبعاتها علي الماتا. 

.   دددرورة موا مة برام  تماين اسسراد واعداد اسنشدددبة 3

التددريبيدة، مع التقبي  التعداقبو سو الماتدا، بمدا يسدددداعدد 

المنطمة علي بنا  مواردها البشدددرية وتنميتها، و دددماش 

الظيدل التدالو من   تولو الاسراد اسكثر كيدا ة واسددددتعدداداً 

للمناصدا الر يسدة، لييادة التحول نحو الو دع المسدتيبلو  

 المر وب وتحيي  اسهدا  اتستراتيظية للماتا.

 يادة الاهتمام بتبنو ريية سدتراتيظية للماتا تاوش ج ابلا  . 4

للموظيين، وتحمل الييم اسسداع التو ترشددهم نحو مسالو 

ا وانتمددا هم  هويتهم  الميبولددة وتشدددداددل  لوظييو،  العمددل 

ومظموت السدلوكيات التو يمارسدونها سيما بينهم بما يشدال  

الثياسة التنطيمية السا دة سو الماتا والتو يظا اش تاخ ها 

خبدة التعداقدا سو الاعتبدار. لضددددمداش ر ددددا الموظيين  

 ودعمهم لها.

. ييترر الباصل اجرا  المزيد من البحوث بشدداش المتغيرات  5

اسخرى التو تؤثر علي التقبي  التعداقبو والتو لم تددخدل 

 الانموذج المقتبر سو ه ا البحل.سو 
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