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  .....الي   إهـداء.....  
  ما كان بودك أن تتركني في بحر متلاطم الامواج ایام ( الي روح والدى العزیز رحمه االله

ولكن تلبیة نداء الرب كانت اقوى من كل الظروف ، دعوت لك كثیرا وسأظل ) فقرنا المریر 
 . الحیاةفي ما بقیت أدعولك 

 

  ألا تسقط حتي نرى انتي التي حملتي الرایة من بعده وآلیتي علي نفسك ( الي أمي الحبیبة
فیكفیني في هذا المقام أن اراك مبتسمة علي نیلي هذه الدرجة ) النور ، فاوفیتي بكل العهود 

 .، لان الابتسامة علي محیاك تضاهي الدنیا بكنوزها 
  أول من شجعني الي بلوغ هذه المكانة ، وظلت معي صابرة  ) احسان ( الي زوجتي العزیزة

 .دهر وعلي الدرب سائرة  ابد ال
  الي أساتذتي الاجلاء وكل من علمني حرفا. 
 ي واخواتي وانالي ابنائي الاعزاء واخ. 
   الیكم جمیعا أهدى ثمرة جهدى المتواضع حبا واعزازا ووفاء.  
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:كر وعرفان ش  
فاني مدین بالشكر لكل من قدم لي . الشكر والمنة والحمد الله أولا علي ما هدى ووفق وسدد    

ید العون خلال مسیرة تعلیمي من أساتذة وأقارب وأصدقاء ، وكل من أرشدني في كتابة هذا 
  .البحث المتواضع ، فلهم مني الشكر والتقدیر 

الذى اشرف  الطاهر أحمد محمد علي/ كتور الدالشكر والتقدیر الي مشرفي واستاذى الجلیل    
علي هذا البحث منذ أن كان فكرة ، فأنا راضي كل الرضاء عن اشرافه ورعایته للبحث ، فله 

  .احترامي وتقدیرى 

كذلك یطیب لي أن أشكر الاساتذة الاجلاء الذین حاضروني في قاعات الدراسة ، والذین    
الدفعة ( امج ماجستیر العلوم في ادارة الاعمال وضعوا بصماتهم البیضاء في كل مراحل برن

  .، حتي وصلت الي هذه المرحلة ، فلهم الشكر وعاطر الثناء ) التاسعة 

كما أخص بالشكر زوجتي العزیزة التي كان لها دور كبیر في اتمام هذا البحث بما أتاحت    
  .الي ویسرت من افكار ومعلومات وجهد ، فلها الفضل والمنة من بعد االله تع

ولا یفوتني أن أتقدم بالشكر للقائمین علي أمر مكتبة الدراسات العلیا بجامعة السودان للعلوم    
والتكنولوجیا ، لما یقدمونه من خدمات قد لا یلتفت لها البعض ، ولكن وبكل تأكید هم الشریان 

بیئة الصالحة النابض الذى یغزى الدارسین علي الدوام ، باحتیاجاتهم من المعارف ویهیئون ال
  .للتحصیل ، اشكرهم بمفخرة واعزاز 

ایضا اشكر القائمین علي امر مكتبة المؤسسة السودانیة للنفط ، أكادیمیة السودان للعلوم    
  .الاداریة ، جامعة النیلین وجامعة الخرطوم 

  )ب ( 



  :مستخلص البحث 
 في بناء قادة المستقبل  يالوظیف لتحلیل موضوع اثر تحطیط التعاقبتناول البحث بالدراسة وا

ال ادارة الموارد البشریة ، وهي أشبه تعتبر عملیة التخطیط للتعاقب الوظیفي من اعم حیث
یشغل أو  ایجاد الشخص البدیل الذى وهي عملیة . بما یمكن أن یحدث في المستقبل  بالتنبؤ

  .شاغرا المنصبوعدم ترك،  سبب كانلاي في حال غیابه المنصب شاغل الشخص ینوب عن 
ان عدم التطبیق المبكر لعملیة التعاقب الوظیفي ، أدى الي وجود فجوة كبیرة  :مشكلة البحث

  .في الوظائف القیادیة بمنظمات الاعمال ، مما انعكس سلبا علي آدائها الكلي 
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي للحصول على البیانات والمعلومات عن الظاهرة 

  .بالمؤسسة السودانیة للنفط  العاملینالعینة المكونة لمجتمع البحث من موضوع البحث و 
تم تصمیم الاستبانة كاداة لجمع البیانات من مجتمع الدراسة ، متلمسا بها احساس المجتمع    

المعني بوجود خطة للتعاقب الوظیفي بمؤسستهم وكیف یتم استخلاف القادة الحالیین اذا شغرت 
  .الاسباب وظائفهم لاي سبب من 

اهم النتائج التي خلصت لها الدراسة ، بأن عملیة التخطیط للتعاقب الوظیفي ، ذات أثر    
أیضا توصلت الدراسة . كبیر في اعداد القادة المحتملین من داخل المؤسسة أو من  خارجها 

ة ، الي أن عملیة التخطیط للتعاقب الوظیفي لا یمكن أن تتم بمعزل عن تخطیط الموارد البشری
  . وقد أمن علي ذلك صدق النتائج التي اسفر عنها تحلیل الاستقصاء 

  :أهم التوصیات التي خلصت لها الدراسة تتمثل في اربعة محاور 
أهمیة استقطاب المواهب والعمل علي رعایتهم وتطویر مهاراتهم ، واعطائهم حریة الانطلاق  .1

 .للابتكار والابداع  
 .الوظیفي في جمیع مؤسسات القطاع العام وشركاته حتمیة تطبیق خطة التعاقب  .2

 .لقادة المستقبل  اختیارسلیماتباع أحدث الطرق في تقییم الاداء والرصد والمتابعة من أجل  .3
ادارة الموارد البشریة علیها أن تولي اهتمام خاص بعملیة التعاقب الوظیفي كواحد من  .4

 . مهامها الاساسیة

 )ج ( 



Abstract 
This research has analytically addressed a very important issue which is the issue 
of the impact of job succession planning on the future leaders’ capacity building. 
Job succession planning is a human resource task. It deals with future human 
resources planning to prepare a well experienced person to act on behalf of the 
skilled officer who might be absent for one reason or another . 

      The researcher has followed the analytical descriptive approach to obtain data 
and information of this research. The sample of the study of this research consists 
of Sudanese petroleum corporation employees and other governmental 
institutions’ employees. 

   Therefore, a questionnaire was designed as a tool to collect data from the study 
population, to make sure that employees are aware of the existence of a plan for 
career advancement in their institutions, and to identify there is a mechanisms 
used in the selection of new leaders and administrators . 

   The most important findings from the data analysis; that the planning process 
for career progression has a significant impact in the preparation of potential 
leaders from inside the organization or outside. The study found also that the 
planning process for career progression cannot take place without existence of 
human resources planning. 

Out of these results the recommend that;  

1. Attracting talent and take care of them and develop their skills, and give them 
the freedom for innovation and creativity. 

2. It is so important and inevitability, to apply the career progression plan in all 
public sector institution. 

3. Follow the latest methods in the evaluation of performance, monitoring and 
follow-up for the proper and fair choice for future leaders. 

4. Establishing a special section or department of planning for career progression 
in all government institutions, to apply the career progression plan, and to be 
care of talented employees. 
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