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ملخص: 
يتناول البحث اأبرز العوامل الموؤثرة في التقدم الوظيفي وو�سول العاملين في الوزارات 
الدرا�سة من  القيادية من وجهة نظرهم. تكونت عينة  والدوائر الحكومية الأردنية للمواقع 
500 موظف اختيروا من المقرات الرئي�سة لع�شر وزارات في العا�سمة عمان، حيث وُزعت 
ا�ستبانة اأعدت لأغرا�س هذه الدرا�سة. ا�ستمل البحث على �سبع فر�سيات اخُتبرت با�ستخدام 
اأ�ساليب اإح�سائية كالمتو�سطات الح�سابية والنحراف المعياري واختبار )T( وتحليل التباين 
الأمريكية  الجامعات  من  للتخرج  تعود  التي  العوامل  اأن  الدرا�سة  نتائج  وبينت  الأحادي. 
والغربية، والعتبارات الأمنية، والو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار، 
والدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف، والإمكانات المادية والمالية 
والقت�سادية للموظف، �سكلت اأبرز العوامل الموؤثرة في تعيين الموظفين وترقيتهم للمواقع 
القيادية في الأجهزة التي يعملون فيها. وقد �سجلت الأبعاد الأربعة الأولى الم�سار اإليها اآنفا 
م�ستوى مرتفعاً من التاأثير، واحتلت الرتب الأربعة الأولى في حين جاء ترتيب الإمكانات 
المادية والمالية والقت�سادية للموظف في الموقع الخام�س وبم�ستوى متو�سط. من جانب 
اأخر جاء العامل المتعلق بالجدارة والكفاءة والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف في 
المرتبة ال�ساد�سة، من حيث التاأثير في تقدم الموظفين واإ�سغالهم للمواقع القيادية، متبوعاً 
ال�سيا�سي  وتاأييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والنتماءات  بالخلفية  المت�سل  بالعامل 
المت�سل  البعد  الموظف ومدة خدمته الحكومية. وقد جاء  اأقدمية  يليه  للمواقف الحكومية، 
بالعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي للموظف في الترتيب الأخير، 
من حيث تاأثيره على فر�س الموظفين في الو�سول للمواقع الإدارية والقيادية في الوزارات 
التي ينتمون اإليها. بينت النتائج بع�س التباينات في تقدير المبحوثين لتاأثير العوامل محل 
البحث على فر�س الموظفين في الو�سول للمواقع القيادية، تبعاً للاختلافات في الم�سمى 
مو�سع  الع�شرة  العوامل  من  خم�سة  لتاأثير  تقديرهم  على  تاأثيره  ات�سح  الذي  الوظيفي، 
الدرا�سة. لم تت�سمن نتائج الدرا�سة دعماً كافياً للفر�سيات المت�سلة بتاأثير متغيرات الجن�س 
والم�ستوى الإداري والم�ستوى التعليمي والأقدمية والعمر على احتمالت وفر�س الموظفين 
لتقلد المواقع القيادية، وقد ت�سمن البحث مناق�سة وتف�سيراً لهذه النتائج وعلاقتها بجهود 

الإ�سلاح الإداري وال�سيا�سي في الأردن. 
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Factors influencing Employees’ Chances for Occupying 
leadership Positions in Jordanian Government apparatus 

from Employees’ Perspective

Abstract: 

This study investigates major factors influencing employees’ prospects for 

holding leadership positions in Jordanian government in central ministries in 

Amman. Opinions of 500 employees from ten central ministries were surveyed 

via a questionnaire which was developed by the author. Seven hypotheses 

were developed and tested. Statistical techniques such as mean averages, 

percentages, Standard Deviation, One Way ANOVA, )T( test were utilized. 

Findings indicated that factors related to graduation from American and 

western universities, security considerations, mediation and particularistic 

patterns, paying lip service to superiors, familial and kinship representation 

and economic and financial status, constituted the most influential five factors 

effecting employees’ prospects to hold leadership positions. The first four 

factors have high level of influence, whereas a medium level of influence is 

by the remaining six factors. Merit and competence occupied the sixth rank 

in terms of influence followed by political background, and association 

and seniority, in seventh and eighth ranks respectively. Partial variations 

in respondents assessments according to job title were manifested, while no 

adequate support has been provided via the findings to hypotheses pertaining 

to the impact of gender, administrative rank, educational level, seniority and 

age. Implications for administrative and political reforms and development 

were explicated. 
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مقدمة: 
يحظى مو�سوع القيادة باهتمام كبير من الباحثين والدار�سين والأفراد ب�سكل عام، 
لما لهذا المو�سوع من اأهمية ترتبط بالدور الحيوي الذي يمكن اأن توؤديه القيادة في نجاح 
المنظمات في تحقيق اأهدافها وغاياتها. وفي الوقت الذي قد يكون حجم الدور الذي توؤديه 
القيادة في التاأثير على مجمل الأداء العام للمنظمات مو�سع جدل واختلاف بين الدار�سين، 
وذلك لتاأثر هذا الأداء بعوامل متعددة اإ�سافة اإلى القيادة، فاإن المنظمات باأ�سكالها ال�سيا�سية 
والجتماعية والقت�سادية والإدارية كافة تعدُّ القيادة محوراً من المحاور الأ�سا�سية التي 
يمكن اأن يترتب عليها نجاح اأو ف�سل المنظمة. انطلاقاً من هذه الأهمية للقيادة فاإن المعايير 
والأ�س�س التي تحكم عملية اختيار القيادات الإدارية في المنظمات توؤثر في م�ستوى وكفاءة 
القيادات التي تتولى توجيه المنظمات واتخاذ القرارات المهمة فيها. وفي الوقت الذي تعدُّ فيه 
اآلية اإفراز القيادات عملية مهمة في المنظمات والموؤ�س�سات كلها، عامة اأو خا�سة، تطوعية اأو 
خيرية، خدمية اأو اإنتاجية، فاإن لو�سوح وكفاءة وعدالة هذه الآلية والمعايير اأهمية م�ساعفة 
في منظمات القطاع العام، نظراً لما تنه�س به هذه المنظمات من م�سوؤوليات عامة، هدفها 
ت�ستهدفه المنظمات  الذي  التجاوب مع مطالب الجمهور واحتياجاته. فالجمهور  وغايتها 
والمخرجات  الخدمات  كفاءة  م�ستوى  عن  ر�ساهم  اأ�سبح  الذين  المواطنون  هو  الحكومية 
فنية  فقط  لي�ست  م�سامين  ولها  مهمة،  حيوية  ق�سية  الحكومية  المنظمات  تفرزها  التي 
واإدارية، ولكن �سيا�سية اأي�سا اآخذين بعين العتبار عمليات الإ�سلاح ال�سيا�سي والإداري، 
كفاءتها  وزيادة  الحكومية،  الموؤ�س�سات  اأداء  م�ستوى  تح�سين  اإلى  مجملها  في  تهدف  التي 
في التجاوب مع حاجات المواطنين. هنا يبرز دور القيادة التي تتولى توجيه دفة العمل 
في الأجهزة الحكومية، والولوج في عمليات ا�ستك�ساف مواقع ال�سعف لت�سويبها ومواطن 
على  بالغاً  تاأثيراً  اأي�سا  الحكومية  الإدارية  القيادات  اختيار  لكفاءة  اإن  لتعزيزها.  القوة 
بها.  يعملون  التي  المنظمات  باأهداف  واللتزام  بالرتباط  و�سعورهم  الموظفين  انتماء 
التي  المعتمدة  المعايير  في  والم�ساواة  والعدالة  بال�سفافية  ي�سعرون  الذين  فالموظفون 
للمواقع  وترفيعهم  وظائفهم  في  العاملين  تقدم  فر�س  وتحدد  القيادات،  فرز  تحكم 
على  حر�سا  اأكثر  يكونوا  اأن  منهم  يتوقع  اإليها،  ينتمون  التي  الأجهزة  في  القيادية 
المواطنة  و�سلوكيات  اأدائهم  كفاءة  تزداد  اأن  يتوقع  كما  وظائفهم،  اأهداف  تحقيق 

لديهم التنظيمية 
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اإن المقدمة اآنفة الذكر ل ت�سير، اأو ينبغي اأن ل ت�سير، اإلى اأن هذا البحث �سيتناول اأي من 
نظريات القيادة التقليدية اأو المعا�شرة اأو يناق�س جوانب مفاهيمية اأو م�سطلحات نظرية 
والموؤلفات.  الدرا�سات  القيادة تعج بمثل هذه  فاأدبيات  بالقيادة،  تت�سل   )constructs(
الموظفين  و�سول  في  الموؤثرة  العوامل  اأبرز  معرفة  اإلى  الدرا�سة  هذه  تهدف  ذلك،  من  بدلً 
العاملين  الموظفين  نظر  وجهة  من  الأردنية،  الحكومية  الأجهزة  في  القيادية  المواقع  اإلى 
في هذه الأجهزة والموؤ�س�سات. والحقيقة اأن جل اهتمام هذه الدرا�سة يتركز، ب�سكل اأ�سا�سي، 
على ملام�سة م�ساعر الموظفين اأنف�سهم ومعرفة اتجاهاتهم وتقديراتهم لموؤهلات ومحددات 
التعيين والترقية اإلى المواقع القيادية العليا، من رتبة اأمين عام/ مدير عام فما دون في 
من  المو�سوع  هذا  تناول  اإن  الها�سمية.  الأردنية  المملكة  في  الحكومية  والدوائر  الوزارات 
الناحية الميدانية الم�ستندة اإلى ا�ستطلاع اآراء الموظفين للعوامل الحقيقية، التي توؤدي الدور 
الأبرز في الو�سول للمواقع القيادية العليا في الأجهزة الحكومية الأردنية ينبع من اإيمان 
الباحث باأن معاي�سة هوؤلء الموظفين واطلاعهم على واقع الأجهزة الإدارية التي يعملون 
الحكومية  الأجهزة  داخل  يجري  ما  لواقع  انعكا�ساً  اأكثر  البحث  هذه  نتائج  تجعل  فيها 
تبعاتها  تذمر وعانى من  والتي طالما  العليا،  القيادية  المراكز  ترقيات وتعيينات في  من 
اعتبارات  اإلى  ت�ستند  ل  التعيينات  هذه  باأن  مدعين  المواطنون  وكذلك  اأنف�سهم  الموظفون 

الكفاءة والجدارة. 

مشكلة البحث وأهميته: 
تتمثل الم�سكلة البحثية بعدم معرفتنا للعوامل الرئي�سة التي توؤثر في تبووؤ الموظفين في 
الأجهزة الحكومية في الأردن للمواقع القيادية. من المتوقع اأن يجيب هذا البحث عن الأ�سئلة 
المواقع  تقلد  الموظفين من  التي تمكن  العوامل والخ�صائ�س  اأبرز  ما  الآتية: 
الخ�صائ�س  توؤدي  هل  الاأردنية؟  الحكومية  الاأجهزة  في  والقيادية  الاإدارية 
المتعلقة بالكفاءة والجدارة والمهارات القيادية للموظفين الدور الاأبرز في 
تقديرات  تباين في  اأجهزتهم؟ هل هناك  القيادية في  المواقع  تعيينهم في 
تبعاً  القيادية،  للمراكز  الموظفين  و�صول  في  الموؤثرة  للعوامل  الموظفين 

لخ�صائ�صهم ال�صخ�صية والوظيفية؟ 
بدرا�سة  القيادة  اأدبيات  رفد  الماأمولة في  النظرية  م�ساهمته  البحث في  اأهمية  تكمن 
يمكن اأن ت�سكل اإ�سافة ت�ساعد الباحثين والدار�سين على الإفادة من نتائجها والبناء عليها، 
بحدود  والعربي.  المحلي  الم�ستويين  على  الدرا�سات  هذه  مثل  في  ندرة  هناك  باأن  علماً 
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علم الباحث ل يوجد درا�سة علمية من�سورة في الأردن مماثلة لهذه الدرا�سة. اأما ما يتعلق 
بالجانب العملي فاإن نتائج هذا البحث يمكن اأن تكون ذات فوائد عملية وتطبيقية في مجال 
الإ�سلاح والتطوير الإداري، وبخا�سة في ظل التنامي في م�سيرة الديمقراطية في الأردن، 
وما واكبها من انفتاح ملحوظ للاأجهزة الحكومية على جماهيرها الم�ستهدفة، و�سفافية في 
عملياتها وقراراتها نتيجة لتزايد الم�ساءلة ال�سيا�سية والإدارية للعاملين في هذه الأجهزة 

من قبل الهيئات الرقابية وال�سيا�سية المعينة والمنتخبة. 

أهداف البحث: 

ي�صعى البحث اإلى تحقيق الهدفين الاآتيين: 
معرفة اأبرز العوامل الموؤثرة في و�سول الموظفين اإلى المواقع القيادية في الأجهزة . 1

الحكومية الأردنية، من وجهة نظر الموظفين العاملين في هذه الأجهزة. 
الموظفين . 2 تقدير  في  مهمة  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  هناك  كان  اإذا  ما  معرفة 

الأجهزة الحكومية تعزى لخ�سائ�سهم  القيادية في  للمواقع  الموؤثرة في و�سولهم  للعوامل 
الوظيفة والجتماعية. 

التعريفات الإجرائية للمتغيرات الرئيسية للبحث: 

لغايات هذا البحث يكون للم�صطلحات الرئي�صية الم�صتخدمة المعاني والدلالات 
الاآتية: 
اأولا: المواقع القيادية في الأجهزة البيروقراطية: ت�سمل جميع المواقع القيادية من  ♦

رتبة اأمين عام وزارة ومدير عام دائرة ومدير دائرة اأو وحدة اإدارية فما دون. 
في  ♦ القيادية  للمواقع  الو�سول  في  الموظفين  فر�س  في  الموؤثرة  العوامل  ثانيا: 

الأجهزة البيروقراطية: تم اعتماد وت�سنيف ع�شرة اأبعاد اأو عوامل مفتر�سة موؤثرة في هذا 
الإطار وهي: 

الكفاءة والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف: يتعلق هذا البعد بالجدارة في  �
وعلاقاته  واإخلا�سه،  وا�ستقامته،  القيادية،  وقدراته  لتخ�س�سه،  وممار�سته  الموظف  اأداء 

بزملائه، واإبداعه، ولياقته وجراأته وقدرته على الت�سال والحوار والإقناع. 
الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف: ي�سمل هذا البعد الدعم  �

والتدخل من الع�سيرة التي ينتمي اإليها الموظف، اأو العتبارات التمثيلية للع�سيرة اأو القبيلة، 
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اأو نتيجة انتماء الموظف لعائلة تقلد فيها اأحد الوالدين اأو الأ�سقاء منا�سب وزارية اأو نيابية 
اأو اإدارية عليا في الدولة. 

ال�سلات  � ذلك  ي�سمل  القرار:  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة 
والتزلف  والتقرب  الدولة،  في  والنفوذ  ال�سلطة  مراكز  مع  للموظف  ال�سخ�سية  والعلاقات 

للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار وطاعتهم وعدم انتقادهم. 
اأقدمية الموظف ومدة خدمته في الأجهزة الحكومية: يتعلق هذا البعد بعدد �سنوات  �

خدمة الموظف في العمل الحكومي. 
للمواقف  � ال�سيا�سي  وتاأييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والنتماءات  الخلفية 

الحكومية: ي�سمل ذلك الخلفية ال�سيا�سية والحزبية، ومدى تاأييد الموظفين با�ستمرار ل�سيا�سات 
الحكومة ومواقفها من الق�سايا العامة. 

المالية  � بالملاءة  يتعلق  للموظف:  والقت�سادية  والمالية  المادية  الإمكانات 
والإمكانات القت�سادية للموظف. 

اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي اأو الطائفي.  �
عامل ال�سدفة والع�سوائية.  �
اعتبارات تعود للجامعات )اأمريكية اأو غربيه( التي تخرج منها الموظفين.  �
وتزكية  � ودعم  للموظف،  الأمني  بال�سجل  العتبارات  هذه  تتعلق  اأمنية:  اعتبارات 

الدوائر الأمنية ل�سغله مواقع قيادية في الدوائر الحكومية. 
ثالثا: الخ�سائ�س الجتماعية والإدارية للمبحوثين وتت�سمن ما يلي:  ♦
الم�ستوى العلمي للموظف: اأعلى موؤهل اأو �سهادة علمية ح�سل عليها الموظف.  �
اأقدمية الموظف في الخدمة: عدد �سنوات الخدمة التي ق�ساها الموظف في الوزارة  �

اأو الدائرة الحكومية. 
الم�ستوى الإداري للموظف في المنظمة: ي�سير هذا المتغير اإلى ما اإذا كان الموظف  �

موظفين  عن  م�سوؤولً  خلالها  من  كان  اإ�شرافية،  مواقع  في  خدم  اأن  �سبق  اأو  حالياً  يخدم 
اآخرين. 
الم�سمى الوظيفي للوظيفة: يت�سمن ترتيب اأو موقع الوظيفة التي ي�سغلها الموظف  �

في الهيكل التنظيمي للوزارة اأو الدائرة مثل وظائف مدير وم�ساعد مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س 
�سعبة وموظف تنفيذي. 
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الدراسات السابقة: 
تت�سم عملية التعيين والترقية للمواقع العليا في البيروقراطيات، في الدول المتقدمة، 
با�ستنادها اإلى حد كبير اإلى اأ�س�س المو�سوعية والجدارة والكفاءة واللا�سخ�سية وغيرها من 
اإلى  من�سجمة  تكون  الخ�سائ�س  هذه  تكاد  البيروقراطية.  للمنظمات  ال�سلوكية  الخ�سائ�س 
فيبر،  ماك�س  الألماني  العالم  ذكرها  التي  البيروقراطية  المنظمات  خ�سائ�س  مع  كبير  حد 
اأما الدول النامية   .)Heady,1991( في نموذجه المعروف بالنموذج المثالي للبيروقراطية 
فاإن خ�سائ�س واأداء المنظمات البيروقراطية فيها ل ين�سجم كثيراً مع نظيراتها في الدول 
اإليها  والم�سار  للبيروقراطية  المعروفة  اإلى حد كبير مع الخ�سائ�س  تتباين  المتقدمة، كما 
اأعلاه. وياأتي في مقدمة هذه الخ�سائ�س اختيار الموظفين وتعيينهم وترقياتهم، حيث تتاأثر 
لهوؤلء الموظفين،  الفعلي  اأخرى غير تلك المتعلقة بالأداء  العمليات والتعيين بعوامل  هذه 
اأ�سار  وقد   .  )Riggs, 1964( اإليها  ينتمون  التي  المنظمات  لأهداف  اإنجازهم  ومدى 
على  وال�سيطرة  للتغلغل  ت�سعى  النامية  الدول  في  الجتماعية  النخب  اأن  اإلى   )Caiden(
بع�س  تجد  حيث  الحكومية،  البيروقراطية  مقدمتها  وفي  الرئي�سة،  الجتماعية  الموؤ�س�سات 
اقت�سادية  القادمة من المدن، والحا�سلة على تعليم جيد، وتتمتع بم�ستويات  المجموعات 
عاليه، وروابط و�سلات متميزة مع مراكز ال�سلطة، تجدها ممثلة ب�سكل اأكبر من المجموعات 
الأخرى التي ل تمتلك هذه الخ�سائ�س، وت�سعر بالتمييز �سدها، واأنها ل ت�ستطيع الو�سول 
الع�سائرية  ال�سلات  وتوؤثر   .  )Tummala،1982( العامة  والموارد  الموؤ�س�سات  هذه  اإلى 
فيها  العاملين  واختيار  واأدائها،  البيروقراطية  الأجهزة  عمل  على  ال�سخ�سية  والعلاقات 
الأجهزة  في  الوظائف  من  لكثير  والترقية  التعيين  يتم  فنزويلا  ففي  وترقيتهم.  وتعيينهم 
الحكومية بمعزل عن اأ�س�س الكفاءة والجدارة، ف�سلًا عن اأن قواعد الترقية والتقدم الوظيفي 
غير وا�سحة )هنري جوميز، 1998( . وينطبق الأمر نف�سه على عمليات الختيار والتعيين 
في البيروقراطية الباك�ستانية، حيث توؤدي �سلات القربى دوراً بارزاً في اإعاقة البيروقراطية، 
وتوؤثر الو�ساطة والمح�سوبية والولء القبلي وانت�سار الف�ساد �سلبا على اأداء هذه البيروقراطية 
)اإ�سلام، 2004( . ويتكرر هذا النمط في تعيين الموظفين الحكوميين وتعيينهم في الأجهزة 
البيروقراطية الإرتيرية، حيث ل ت�ستند هذه العملية لقواعد واأ�س�س الجدارة والكفاءة، واإنما 
اأما في   .  )2004 وت�سما،  )�سويترز،  ال�سيا�سية  والنتماءات  ال�سخ�سية  للعلاقات  وفقاً  تتم 
م بموجبها  الإمارات العربية المتحدة، فاإن �سعف اأو عدم كفاية القواعد والمعايير التي يُقوَّ
التمييز بين الموظفين الجيدين من غيرهم،  اإلى �سعوبة  اأدى  اأداء الموظفين الحكوميين قد 
الحكومية  الأجهزة  للموظفين في  الحقيقية  التدريبية  الحاجات  اإلى �سعوبة تحديد  اإ�سافة 
)اأحمد اأبو �سن واآخرون، 1988( . وفي درا�سة لحقة اأكد كل من قا�سم و�ساهين اأن غياب 
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اأو عدم تطبيق معايير مو�سوعية، لتقويم الأداء عند تعيين الموظفين في المواقع القيادية 
اإلى كثير من  اأدى بالموظفين في هذه المواقع  الأجهزة الحكومية التحادية، قد  العليا في 
ال�سلوكيات والت�شرفات غير الإيجابية، وذلك للتغطية على �سعف تاأهيلهم وتدني كفاءتهم، 
مما اأعاق بالتالي جهود التنمية في دولة الإمارات )قا�سم، وعبد الرحيم �ساهين، 1994( 
. وقد اأظهرت درا�سة لحقة لمدى الن�سجام بين القيم البيروقراطية والقيم الجتماعية، في 
م�ستوى  هنالك  اأن  التحاديين،  الموظفين  نظر  وجهة  من  المتحدة  العربية  الإمارات  دولة 
الجتماعية  والقيم  مجتمعة  البيروقراطية  القيم  بين  والتناغم  الن�سجام  من  متو�سطاً 
م�ستوى  هناك  اأن  اأي�سا  الدرا�سة  بينت  كما  المتحدة.  العربية  الإمارات  دولة  في  ال�سائدة 
متو�سطاً من الن�سجام بين كل قيمة من القيم البيروقراطية والقيم الجتماعية، با�ستثناء 
هو  الجتماعية  القيم  مع  ان�سجامها  م�ستوى  اأن  المبحوثين  تقدير  اأظهر  التي  الوقت  قيمة 
العربية،  الدول  في  الإداري  الأداء  لإ�سكالية  درا�سة  اأكدت  ذاته  ال�سياق  وفي  عال.  م�ستوى 
العامة  الإدارة  التي تواجهها  اأبرز المعوقات والتحديات  اأن من بين  الأردن،  ومن �سمنها 
واإعداد  اختيار  التي يتم في  الوا�سحة  الأ�س�س والمعايير المو�سوعية  الدول غياب  في هذه 
اأن  اإلى  الخ�ساونة  واأ�سار   .  )314i275  :1998 )الذنيبات،  واإعدادها  الإدارية  القيادات 
والمروؤو�سين  الروؤ�ساء  بين  التعامل  في  كبير  ب�سكل  تتدخل  ال�سخ�سية  وال�سلات  العلاقات 
اأداء  على  تاأثيٌر �سارٌ جداً  ينجم عنه  التدخل  واأن هذا  الأردنية،  البيروقراطية  الأجهزة  في 
اإلى حد كبير، بهذه العلاقات  اأداء الموظف وتقدمه الوظيفي،  الموظفين، حيث يتاأثر تقويم 
الباحث  بين  كما   ،  )Khassawneh،1994( والمروؤو�سين  الروؤ�ساء  بين  ال�سخ�سية 
نف�سه، في درا�سة اأخرى، اأن �سعف جدارة القيادة الإدارية والتزامها ي�سكلان اأبرز معوقات 
اإلى جانب ذلك ك�سفت   )Khassawneh،1999( الأردن الإداري في  الإ�سلاح والتطوير 
درا�سة اأخرى عن م�ستوى متو�سط من الن�سجام بين القيم البيروقراطية المت�سلة بخ�سوع 
الوظيفي،  والتخ�س�س  الروؤ�ساء،  ل�سلطة  والخ�سوع  العمل،  لم�سلحة  ال�سخ�سية  الم�سلحة 
القيم الجتماعية  التعيين والترقية مع  الترقية، والمو�سوعية، والجدارة في  والأقدميه في 
ال�سائدة في المجتمع الأردني، مقارنة بم�ستوى منخف�س من الن�سجام فيما يتعلق بالقيمة 
الموظفين  فر�س  في  الموؤثرة  العوامل  اأما   .  )2005 )المعايطه،  العلاقات  في  الر�سمية 
الأردنيين للو�سول اإلى المواقع القيادية في الأجهزة البيروقراطية، فلا توجد درا�سة من�سورة 
التي   )Khassawneh،1993( درا�سة  با�ستثناء  تناولتها  الباحث(  علم  )بحدود  واحدة 
في  العامين  والمديرين  للاأمناء  الوظيفية  والم�سارات  الجتماعية  الخ�سائ�س  في  بحثت 
الدرا�سة  تو�سلت  وقد   ،1991i1950 الفترة  في  الأردن  في  الحكومية  والدوائر  الوزارات 
اإلى اأن معظم الأمناء والمدرين العامين كانوا من حملة ال�سهادات الجامعية، وقد تخرجوا 
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من الجامعات الأمريكية والغربية بتخ�س�سات في القانون والآداب والقت�ساد والهند�سة. 
وعليه فاإن من الماأمول اأن تك�سف الدرا�سة الحالية عن العوامل والظروف التي تمكن بع�س 
الموظفين دون غيرهم من الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات والأجهزة الحكومية، وما 
اإذا كان اأداء الموظفين واإنجازهم واإتقانهم لعملهم ت�سكل العوامل الأهم والأبرز في تعيينهم 
لدى  الكثيرة  الت�ساوؤلت  اإن  اإليها.  ينتمون  التي  الدوائر  في  القيادية  للمواقع  ترقيتهم  اأو 
بال�ساأن  والمهتمين  المواطنين  العديد من  ولدى  الحكومية  الأجهزة  العاملين في  الموظفين 
العام في ال�سارع الأردني، يجعل من نتائج هذه الدرا�سة اإ�سافة معتبرة اإلى المكتبة الأردنية، 
في مجال اإعداد القيادات الإدارية وتعيينها وترقيتها في الأجهزة الحكومية، كما يمكن اأن 
تكون عوناً لمتخذي القرارات المتعلقة باإ�سلاح وتطوير الإدارة العامة الأردنية، خ�سو�سا 
في ظل تنامي المطالبات �سعبية لتوفير العدالة والم�ساواة في الفر�س المتاحة لكافة �شرائح 

المجتمع، ومن �سمنها بالطبع الموظفون العاملون في اأجهزة الدولة. 

فرضيات البحث: 
والمح�سوبية  ● والو�ساطة  الأمنية،  بالعتبارات  المتعلقة  العوامل  الاأولى:  الفر�صية 

والإمكانات  والع�سائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف 
اإمكانات الموظفين  على  تاأثيراً  العوامل  اأكثر  للموظف، هي  المادية والمالية والقت�سادية 

وفر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها. 
لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الثانية:  الفر�صية 

تاأثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على اإمكانات الموظفين وفر�سهم في 
الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى اإلى جن�س الموظف. 

لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الثالثة:  الفر�صية 
وفر�سهم  الموظفين  اإمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  تاأثير 
في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى اإلى الم�ستوى الإداري 

للموظف. 
لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الرابعة:  الفر�صية 

وفر�سهم  الموظفين  اإمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  تاأثير 
في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى اإلى الم�سمى الوظيفي 

للوظيفة التي ي�سغلها الموظف. 
لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الخام�صة:  الفر�صية 

وفر�سهم  الموظفين  اإمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  تاأثير 
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في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى اإلى الم�ستوى التعليمي 
للموظف. 
لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  ال�صاد�صة:  الفر�صية 

تاأثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على اإمكانات الموظفين وفر�سهم في 
اأقدمية الموظف في  اإلى  التي يعملون فيها، تعزى  الوزارات  القيادية في  للمواقع  الو�سول 

الخدمة الحكومية. 
لم�ستوى  ● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  ال�صابعة:  الفر�صية 

تاأثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على اإمكانات الموظفين وفر�سهم في 
الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى اإلى عمر الموظف. 

مجتمع المبحوثين وعينتهم: 
وزارة.   22 عددها  البالغ  الحكومية  الوزارات  جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  يتكون 
وزارات وهي:  ع�شر  مكونة من  ع�سوائية  عينة  اختيرت  اللازمة،  البيانات  ولأغرا�س جمع 
الدولي،  والتعاون  التخطيط  الإ�سلامية،  وال�سوؤون  والمقد�سات  الأوقاف  والري،  المياه 
البلدية  ال�سوؤون  المعدنية،  والثروة  الطاقة  العمل،  والتجارة،  ال�سناعة  والآثار،  ال�سياحة 
 )500( بلغ  فقد  الموظفين  من  العينة  حجم  اأما  والمالية.  الجتماعية،  ال�سوؤون  والقروية، 
ع ما مجموعه )50(  موظف، اختيروا با�ستخدام العينة الطبقية التنا�سبية المت�ساوية، وقد وُزِّ
ا�ستبانة في كل من الوزارات الع�شر الم�سمولة بالعينة. ونظراً ل�سعوبات تتعلق بعدم القدرة 
اأو/ و  العاملين في كل وزاره  الفعليين  باأ�سماء الموظفين  على الح�سول على قوائم كاملة 
عدم تواجد الموظفين الم�سمولين في العينة في اأماكن عملهم فقد ا�سطر الباحث اإلى توزيع 
اأن  الرغم من  المتواجدين في مكاتبهم بطريقة عر�سية. وعلى  ال�ستبانات على الموظفين 
العينة  باأن  يعتقد  الباحث  فاإن  للكلمة،  الإح�سائي  بالمعنى  ع�سوائية  لي�ست  الطريقة  هذه 

ت�سكل اأ�سا�ساً منا�سباً لتجميع المعلومات اللازمة لإجراء هذا البحث. 

أداة جمع المعلومات: 
مع  تن�سجم  ا�ستبانة  الباحث  ر  البحث طوَّ هذا  لإجراء  اللازمة  البيانات  لغايات جمع 
الأبعاد والعوامل المفتر�سة الموؤثرة في فر�س الموظفين في الو�سول اإلى المواقع القيادية 
في الأجهزة الحكومية الأردنية. ولأغرا�س التاأكد من �سدق اأداة الدرا�سة عُر�ست على �ستة 
من الخبراء الم�سهود لهم في مو�سوع الدرا�سة، وقد رُوجعت ملاحظاتهم واأجريت التعديلات 
ال�شرورية في �سوئها. وقد تكونت ال�ستبانة من جزاأين، تكون الجزء الأول منها من ثمانية 
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اأ�سئلة تتعلق بالخ�سائ�س ال�سخ�سية والوظيفية للمبحوثين، في حين تكون الجزء الثاني من 
الو�سول للمواقع  التي توؤثر في فر�س الموظف في  )29( فقرة تتعلق بالعوامل المفتر�سة 
المفتر�سة  الع�شرة  الأبعاد  من  م�ستمدة  الفقرات  وهذه  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية 
الموؤثرة، في فر�س الموظف في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات والأجهزة الحكومية، 

وعلى النحو الآتي: 
الكفاءة والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف: وتقي�سه الفقرات اأرقام 9+10 ♦

+11+12+13+15+16+22+23+28+30+31

الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف: وتقي�سه الفقرات ذوات  ♦
األأرقام 14+27+32. 

ذوات  ♦ الفقرات  وتقي�سه  القرار:  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة 
الأرقام 17+18+21+34. 

وتقي�سها  ♦ العامة:  الخدمة  مجال  في  الموظف  خدمته  ومدة  الموظف  اأقدمية 
الفقرة )20( . 

للمواقف  ♦ ال�سيا�سي  وتاأييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والنتماءات  الخلفية 
الحكومية: وتقي�سها الفقرتان 19+35. 

الإمكانات المادية والمالية والقت�سادية للموظف: وتقي�سها الفقرة )33( .  ♦
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي للموظف وتقي�سها الفقرات  ♦

 .24+25+26

عامل ال�سدفة والع�سوائية: وتقي�سه الفقرة )29( .  ♦
العتبارات التي تعود للجامعات )اأمريكية اأو غربيه( التي در�س فيها الموظفون:  ♦

وتقي�سها الفقرة ذات )36( . 
اعتبارات اأمنيه: وتقي�سها الفقرة )37( .  ♦

�سيغت فقرات ال�ستبانة باأ�سلوب ليكرت الخما�سي )Likerti scale( ، حيث وُ�سعت 
الفقرة كعامل موؤثر  خم�سة خيارات للاإجابة، تعك�س مدى موافقة المبحوث على م�سمون 
فيها،  يعمل  التي  الدائرة  اأو  الوزارة  القيادية في  للمواقع  الو�سول  الموظف في  فر�سة  في 
وتمثل درجة )5( اأعلى م�ستوى للموافقة، في حين تمثل درجة )1( اأدنى درجات الموافقة. 
وفيما يتعلق بدرجة الثبات في اإجابات المبحوثين على فقرات ال�ستبانة، فقد قام الباحث 
بتحليل الرتباط بين هذه الفقرات لتحديد درجة الت�ساق الداخلي، وذلك با�ستخدام الحزمة 
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الإح�سائية )SPSS( . وبناء على نتائج التحليل بلغ معامل كرونباخ األفا قدره )0.779( 
، مما يوؤ�شر اإلى ملاءمة فقرات ال�ستبانة. ويبين الجدول )1( معامل كرونباخ األفا لكل بعد 
لقيا�سها فقرة واحدة  التي خ�س�س  الأبعاد  با�ستثناء  الدرا�سة،  الع�شرة مو�سع  الأبعاد  من 
مما يجعل من المتعذر تحديد معامل الت�ساق الداخلي، اإذ يتطلب الأمر وجود اأكثر من فقرة 

للمقارنة بينها. 
الجدول )1( 

معامل كرونباخ ألفا للعوامل المؤثرة في فرص الموظفين 
في الوصول للمواقع القيادية في الأجهزة البيروقراطية

معامل كرونباخ األفااأبعاد توجه الاأجهزة الحكومية نحو الاأداءم

895.الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف1

811.الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف2

816.الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار3

فقرة واحدة فقطاأقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في مجال الخدمة العامة4
390.الخلفية والنتماءات الحزبية للموظف ومدى دعمه وتاأييده ال�سيا�سي للمواقف الحكومية5

فقرة واحدة فقطالإمكانات المادية والمالية والقت�سادية للموظف6
814.اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي للموظف7

فقرة واحدة فقطعامل ال�سدفة والع�سوائية8
فقرة واحدة فقطاعتبارات تعود للجامعات )اأمريكية اأو غربيه( التي در�س فيها الموظفين9
فقرة واحدة فقطاعتبارات اأمنيه10

779.الاأبعاد مجتمعة

منها،   )371( ا�ستعادة  تم  وقد  ا�ستبانة   )500( عت  وُزِّ التي  ال�ستبانات  عدد  بلغ 
وبن�سبة عائد بلغت )74%( وقد اُ�ستثنيت )27( ا�ستبانة لعدم �سلاحيتها اأو عدم تعبئتها 
وبن�سبة  ا�ستبانة،   )344( للا�ستخدام  ال�سالحة  ال�ستبانات  عدد  الأ�سول، مما جعل  ح�سب 

ع على عينة الموظفين محور البحث.  )69%( من العدد الإجمالي الذي وُزِّ

منهجية البحث: 
تاأثير كل من  التحليلي، لو�سف م�ستوى  الو�سفي  اُ�ستخدم المنهج  البحث  لتنفيذ هذا 
العوامل الع�شرة الم�سار اإليها في هذا البحث على حظوظ الموظفين في التعيين اأو الرتقاء 
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اإلى الوظائف القيادية، في الوزارات التي يعملون فيها. ولهذه الغاية تم التعامل مع بيانات 
للمواقع  الو�سول  الموؤثرة في فر�س  الع�شرة  العوامل  تاأثير كل من  لتحديد م�ستوى  البحث 
القيادية، ح�سب المعادلة الآتية: )عدد الم�ستوياتi 1( / 3 =33و1 لي�سبح المعيار كالآتي: 
توؤ�شر الإجابات التي يتراوح متو�سطها بين i 2.33 1 اإلى م�ستوى منخف�س من التاأثير؛ 
اأما الإجابات التي يتراوح متو�سطها من 3.67i2.34 فتوؤ�شر اإلى م�ستوى متو�سط في حين 
يعك�س متو�سط الإجابات بين 5i3.68 م�ستوى عالياً من التاأثير. �سمن هذا ال�سياق، �سيتم 
ترتيب العوامل الع�شرة محور البحث ح�سب م�ستوى تاأثير كل منها على اإمكانات الموظفين 
وفر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية، وذلك من خلال احت�ساب متو�سط اإجابات المبحوثين 
فت�سمل  الم�ستخدمة،  الإح�سائية  الأ�ساليب  اأما  عامل.  لكل  المكونة  الأ�سئلة  جميع  على 
الأحادي،  التباين  وتحليل   ،  )T( واختبار  المعيارية،  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات 
وتحليل في�شر )Fisher’s LDC( . ثم الإفادة من البرنامج الإح�سائي )SPSS( لغايات 

اإجراء العمليات الإح�سائية ال�شرورية كافة واختبار فر�سيات البحث. 
النتائج والمناقشة: 

والمح�سوبية  ◄ والو�ساطة  الأمنية،  بالعتبارات  المتعلقة  العوامل  الاأولى:  الفر�صية 
والإمكانات  والع�سائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف 
اإمكانات الموظفين  على  تاأثيراً  العوامل  اأكثر  للموظف، هي  المادية والمالية والقت�سادية 
وفر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها. يبين الجدول )2( 
المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية والأهمية الن�سبية، ونتائج اختبار )T( للعينة 

الأحادية لتقديرات المبحوث. 
الجدول )2( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية ونتائج اختبار )T) للعينة الأحادية 
للعوامل المؤثرة في فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها. 

الفقرات
العوامل الموؤثرة 

في فر�س الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية 

متو�صط 
ح�صابي 

انحراف 
معياري

اأهمية 
ن�صبية

رتبة 
العامل 

م�صتوى 
اأهميةقيمة )T( التاأثير 

 )T( 

36
الجامعات )اأمريكية اأو غربيه( 

*11.251.000مرتفع1%3.79821.3121175.964التي در�س فيها الموظف

*12.385.000مرتفع2%3.77151.1435775.43اعتبارات اأمنية37

17+18+
21+34

الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 
*13.701.000مرتفع3%3.7409.9823374.818للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار
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الفقرات
العوامل الموؤثرة 

في فر�س الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية 

متو�صط 
ح�صابي 

انحراف 
معياري

اأهمية 
ن�صبية

رتبة 
العامل 

م�صتوى 
اأهميةقيمة )T( التاأثير 

 )T( 

14+27+32
الدعم والتمثيل العائلي 

*11.628.000مرتفع4%3.70711.1046574.142والع�سائري للموظف 

 33
الإمكانات المادية والمالية 

*7.503.000متو�سط5%3.51781.2686570.356للموظف

9+10+11+1
2+13+15+1
6+22+28+3

0+23+31

الكفاءة والخ�سائ�س القيادية 
*8.411.000متو�سط6%3.3699.7769167.398وال�سخ�سية 

19+35
النتماء الحزبي ومدى التاأييد 

*6.173.000متو�سط7%3.2977.8903765.954للمواقف الحكومية

 20
مدة خدمة الموظف في مجال 

*2.798.01متو�سط8%3.17941.1825463.588العمل العام

2.139.066 -متو�سط9%2.85251.2693857.05عامل ال�سدفة والع�سوائية 29

24+25
+26

التمثيل الجغرافي اأو الديني اأو 
*3.323.002 -متو�سط10%2.80361.0834756.072القومي 

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى

الموظف  منها  تخرج  التي  بالجامعات  المت�سلة  العوامل  اأن  اإلى   )2( الجدول  ي�سير 
والتزلف  والمح�سوبية  والو�ساطة  الأمنية،  والعتبارات   ، غربية(  اأو  اأمريكية  )جامعات 
المادية  والإمكانات  والع�سائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء 
الموظفين  فر�س  في  تاأثيراً  واأكثرها  العوامل  اأبرز  ت�سكل  للموظف،  والقت�سادية  والمالية 
اإجابات  متو�سطات  بلغت  حيث  البيروقراطية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�سول  في 
المبحوثين على الفقرات المتعلقة بهذه العوامل 3.7982، 3.7715، 3.7409، 3.7071، 
3.5178 على التوالي.والحقيقة، وفقاً للمعيار المعتمد لأغرا�س تحديد م�ستوى تاأثير العامل 
الحكومية،  والأجهزة  الوزارات  في  القيادية  المواقع  اإلى  الو�سول  في  الموظفين  فر�س  في 
فاإن كل العوامل الم�سار اإليها، با�ستثناء الإمكانات المادية والمالية والقت�سادية للموظف، 
المواقع  لهذه  الموظفين  وو�سول  تقدم  على  التاأثير  في  مرتفعة  م�ستويات  �سجلت  قد 
القيادية.ومن جانب اآخر اأ�سارت اإجابات المبحوثين اإلى اأن العوامل الخم�سة الأخرى محور 
الدرا�سة جاءت اأقل تاأثيراً على فر�س الموظفين في الو�سول للمواقع القيادية في الأجهزة 
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المتو�سطات  بلغت  التاأثير.فقد  من  متو�سطة  م�ستويات  جميعها  �سجلت  وقد  الحكومية، 
الح�سابية لإجابات المبحوثين على الفقرات المتعلقة بعوامل الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س 
وتاأييده  دعمه  ومدى  له،  الحزبية  والنتماءات  والخلفية  للموظف،  وال�سخ�سية  القيادية 
العامة،  الخدمة  مجال  في  خدمته  ومدة  الموظف  واأقدمية  الحكومية،  للمواقف  ال�سيا�سي 
وعامل والع�سوائية، والعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي للموظف 
باأن جميع هذه  التوالي، علما  2.8036 على   ،2.8525  ،3.1794  ،3.2977  ،3.3699
المتو�سطات وفقا لنتائج اختبار )T( ذات دللة اإح�سائية مهمة عند م�ستوى الدللة الم�سار 
اإليها في الجدول )2( .وفي الوقت الذي توفر فيه هذه النتائج دعماً وا�سحاً للفر�سية الأولى 
للبحث، با�ستثناء دخول عامل اإ�سافي موؤثر، ل بل الأكثر تاأثيرا، في فر�س تعيين الموظفين 
اأو  اأمريكية  في المواقع القيادية، وهو مكان الجامعة التي تخرج منها الموظف )جامعات 
غربية( ، فاإن ال�ستنتاجات التي يمكن ملاحظتها وا�ستخلا�سها من هذه البيانات والنتائج 
ت�سير اإلى اأن كفاءة وجدارة الموظفين وخ�سائ�سهم القيادية، وال�سخ�سية لي�ست في مقدمة 
للمواقع  الموظفين  و�سول  في  تاأثيرا  الأكثر  الخم�سة  العوامل  �سمن  لي�ست  بل  ل  العوامل، 
القيادية في وزارات واأجهزة تن�س قوانينها واأنظمتها وتعليماتها على اأن التقدم الوظيفي 
والإداري ي�ستند اإلى كفاءة الأداء الفعلي وجدارة الموظف.وعلى الرغم من اأن م�ستوى تاأثير 
متو�سطاً،  جاء  قد  قيادية  لمواقع  واإ�سغالهم  الموظفين  تقدم  فر�س  في  والكفاءة  الجدارة 
مقارنة بم�ستويات مرتفعة لعوامل لي�ست ذات �سلة بالجدارة والكفاءة والمهارات القيادية، 
فاإن ذلك يت�سبب في اختلالت كبيرة في �سوية ومجمل الأداء العام للاأجهزة البيروقراطية، 
من خلال تمكين الموظفين غير الموؤهلين من احتلال مواقع قيادية، مما ينعك�س �سلباً على 
الكفوؤة  القيادية  للطاقات  هدر  من  هذا  ي�سببه  اأن  يمكن  عما  ناهيك  واإدارتهم،  قراراتهم 
واإحباطها واإبقائها في ال�سفوف الخلفية.العمل في الأجهزة البيروقراطية عمل فني مهني 
ي�ستند، اأو ينبغي اأن ي�ستند بالأ�سا�س، اإلى التخ�س�س الوظيفي، وما ينظم التقدم والتطور فيه 
اإذا ما  اأداء وظيفته،  منظومة قواعد واأ�س�س محورها وجوهرها قدرة الموظف وكفاءته في 
اأريد لهذه الأجهزة اأن تنمي لدى العاملين فيها ال�سعور بالعدالة وتعزز فيهم �سلوك المواطنة 
والعتبارات  الجوانب  احتلال  الذكر هو  �سالفة  النتائج  النتباه في  يلفت  ما  التنظيمية.اإن 
القيادية،  للمواقع  وتقلدهم  وتقدمهم  الموظفين  تعيين  الموؤثرة في  العوامل  الأمنية مقدمة 
اأو عدم اعترا�سها على تعيين  الأمنية وتو�سياتها،  وهذا العتبار يتاأثر بر�سا الموؤ�س�سات 
الموظفين في مواقع قيادية في الأجهزة الحكومية.بالتاأكيد اأن هذه الموافقة اأو عدمها لي�س 
القيادية.في  ا�ستعداداته  اأو  عمله  في  وكفاءته  الموظف  باأداء  بعيد  اأو  قريب  من  �سلة  لها 
حين ل يوجد ما ي�سير في الأنظمة والت�شريعات الناظمة لعملية التعيين والترقية للمنا�سب 
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الموظفين  فاإن  والجنائية،  الجرمية  الجوانب  با�ستثناء  طبعا  الأمني،  الر�سا  اإلى  القيادية 
اإن كان هناك  ل يعرفون بال�شرورة �سيئا عن �سجلاتهم لدى الدوائر الأمنية، ول يعلمون 
اآخذين  الوظيفي،  اأو تقدمهم  ، تحول دون تعيينهم   )Veto( ا�ستفهام  اإ�سارات  اأو  اعترا�س 
مواقع  في  الموظفين  تعيين  عدم  اأو  بتعيين  الأمنية  التو�سية  اأو  الموافقة  اأن  بالح�سبان 
قيادية ل يتم تجاوزها، حيث تتوقف عملية التعيين حتى لو توافرت الأ�سباب والمتطلبات 
اأن  اإلى  الفنية كلها للتعيين في الوظيفة القيادية.ولعله من المفيد الإ�سارة في هذا ال�سياق 
اأراء  اإلى  اعتبارات ومواقف �سيا�سية، م�ستندة  اأ�سا�سي على  الأمنية تركز ب�سكل  العتبارات 
و�سلوكيات �سيا�سية معلنه للموظف، اأو م�ستمدة من تقارير ا�ستخبارية، واأحياناً ي�سكل دعم 
الوظيفي.اإن  تطورهم  في  ي�سهم  مهماً  عاملًا  الأمنية  الدوائر  هذه  مع  وتعاونهم  الموظفين 
الأمنية وتدخلها في  الدوائر  تغلغل  وال�سعبية، حول  ال�سيا�سية  الأو�ساط  تداوله في  يتم  ما 
التعيينات القيادية وال�سوؤون الطلابية في موؤ�س�سات التعليم العالي واأجهزة الدولة الأخرى، 
قد اأفرز مطالبات �سعبية متزايدة، وبخا�سة في هذه المرحلة للحد من مثل هذا التدخل.من 
جانب اآخر وبمعزل عن العتبارات الأمنية الم�سار اإليها اآنفا، فاإن الأثر الكبير لعوامل اأخرى 
تعود اإلى الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي 
والع�سائري الذي يحظى به الموظفون، والإمكانات المادية والمالية والقت�سادية لهم على 
اإمكاناتهم وفر�سهم في التقدم الوظيفي، واإ�سغال مواقع قيادية في الأجهزة التي يعملون 
فيها، ي�سير اإلى اأن اعتبارات وموؤ�شرات وخ�سائ�س لي�ست ذات �سلة بالأداء الفني والجدارة 
للوظائف  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  عند  الأولوية  تاأخذ  للموظف  القيادية  والخ�سائ�س 
القيادية.وحتى العامل المت�سل بالتخرج من جامعات اأمريكية اأو غربية، الذي احتل الموقع 
لي�س  فاإنه  القيادية،  المواقع  في  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  فر�س  على  التاأثير  في  الأول 
موؤ�شراً على الهتمام باعتبارات الأداء، بقدر ما يعك�س اتجاهات انطباعية وتف�سيلية من 
قبل متخذي القرار للمنتج الغربي ولخريجي الجامعات الغربية واإتقان اللغة الأجنبية، واإل 
اأن الآلف من خريجي الجامعات الأمريكية والغربية كلهم من ذوي  كيف يمكن ا�ستيعاب 
الكفاءات العالية، في الوقت الذي ل تحظى فيه بع�س هذه الجامعات بال�سمعة الح�سنة، ول 
التعليم  وزارة  اعتراف  ول  الدولي  الأكاديمي  العتراف  موؤ�س�سات  قبل  من  باعتراف  حتى 
العالي في الأردن.واأعتقد اأن هذا العامل ي�سير اإلى اأن خريجي الجامعات الأمريكية والغربية 
مقارنة  فيها،  يعملون  التي  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�سول  في  اأكبر  فر�سة  لهم 
بنظرائهم من خريجي الجامعات المحلية اأو الجامعات العربية اأو جامعات دول المنظومة 
ال�ستراكية �سابقا، نظرا للاتجاهات النطباعية والتف�سيلية للجامعات الغربية الم�سار اإليها 
اآنفا.اإن الدور البارز الذي توؤديه كل من اعتبارات الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء 
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واأ�سحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف في التاأثير 
على فر�سه في الو�سول اإلى المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، ل يدع مجال لل�سك في 
الأداء والإنجاز  اعتبارات غير مهنية وغير وظيفية وغير بيروقراطية على اعتبارات  تقدم 
اإلى  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  في  العتبارات  هذه  تدخل  يعد  الذي  الوقت  والكفاءة.وفي 
المواقع القيادية انتهاكا وا�سحاً لقوانين ولوائح الخدمة المدنية، وتعار�ساً مع الت�شريحات 
الفجوة بين  القرار، فاإن هذه  والمواقف المعلنة للحكومة وال�سيا�سيين والروؤ�ساء واأ�سحاب 
والت�شريعات،  والأنظمة  القوانين  عليه  تن�س  ما  بين  اأو  الأر�س،  على  يطبق  وما  يقال  ما 
نظرية  ح�سب  ت�سميتها،  على  ا�سطلح  الزدواجية  من  حالة  يمثل  الوقع  في  ذ  يُنفَّ ما  وبين 
 Formalism(( الر�سمية  اأو  بال�سكلية  رجز،  فرد  الم�سهور  للعالم  المن�سوري  المجتمع 
ومكافحة  والإداري  ال�سيا�سي  والتطوير  الإ�سلاح  وجهود  دعوات  .اإن   ))Riggs،1964
الف�ساد الإداري والو�ساطة والمح�سوبية وتدخل العلاقات والعتبارات العائلية والع�سائرية 
تواجه  �ستظل  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  المواقع  في  الموظفين  تعيين  في  وال�سللية 
تحديات حقيقة تجعل من نجاحها في رفع �سوية العمل في وزارات وموؤ�س�سات الدولة مو�سع 
لم�سامينها  فعلي  تطبيق  والدعوات  الجهود  هذه  رافق  اإذا  اإل  كبيرين،  وا�ستفهام  ت�ساآوؤل 
والعائلي، عند تعيين  الع�سائري  والتمثيل  الأمنية  والعتبارات  ال�سيا�سية  للاآراء  وا�ستبعاد 
اإ�سغال المواقع  التي ينتمون لها.ولما كان  الدوائر  الموظفين وترفعيهم لمواقع قيادية في 
القيادية، وبخا�سة العليا منها، في الأجهزة البيروقراطية يتطلب موافقات اأمنية ويخ�سع 
لتدخلات ورغبات وتف�سيلات �سيا�سية قد تهدف اإلى مراعاة جوانب متعلقة بتمثيل ع�سائري 
اأو عائلي، فاإن توافر الإرادة ال�سيا�سية الحقيقية الموؤمنة بقيم الجدارة والكفاءة ت�سكل �شرطاً 
ومتطلباً اأ�سا�سياً، لنجاح جهود الإ�سلاح ال�سيا�سي والإداري في اأجهزة الدولة وموؤ�س�ساتها.

 ثانيا� اختبار الفر�صيتين الثانية والثالثة: ت�سير هاتان الفر�سيتان اإلى اأن  ◄
الع�شرة  العوامل  تاأثير كل من  المبحوثين لم�ستوى  تقدير  هنالك فروقا معنوية مهمة في 
المعتمدة في هذا البحث على فر�س الموظفين، في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات، 
اأن المق�سود  التاأكيد  الإداري في المنظمة، مع  اإلى كل من جن�س الموظف وم�ستواه  تعزى 
اإ�شرافية. مواقع  في  ال�سابقة  اأو  الحالية  الموظف  خدمة  هو  للموظف  الإداري  بالم�ستوى 
للعينة   )  T( اُ�ستخدم اختبار اأو الثنائية لهذين المتغيرين، فقد  ونظراً للطبيعة المزدوجة 
لتاأثير  المبحوثين  تقديرات  في  مهمة،  معنوية  فروق  هناك  كان  اإذا  ما  لدرا�سة  الثنائية 
كل من العوامل الع�شرة على فر�س الموظفين، في الو�سول للمواقع القيادية في وزاراتهم، 
)4( يت�سمنان  و   )3( الإداري في المنظمة.والجدولين  اإلى جن�س الموظف وم�ستواه  تعزى 

ملخ�س لهذه النتائج.



103

2015 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - ام౰لد الأول - ع )2( - حزيران 

الجدول )3( 
نتائج اختبار )T) للعينة الثنائية للعوامل المؤثرة في فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية 

في الوزارات التي يعملون فيها بناءا على متغير جنس المبحوث

العوامل الموؤثرة في اإمكانات وفر�س الموظفين م
و�صط العددالجن�سفي الو�صول للمواقع القيادية 

ح�صابي
انحراف 
معياري

قيمة 
 )T(

اأهمية 
 )T(

1
اعتبارات تعود للجامعات )اأمريكية اأو غربيه( 

التي در�س فيها الموظفين
ذكر 
اأنثى

207
134

 3.6908
3.9627

1.32601
1.28266

- 1.8730.62

ذكراعتبارات اأمنية2
اأنثى

202
134

3.4673
3.7761

1.15052
1.14144

- 069.945

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب 

القرار
ذكر
اأنثى

200
129

3.6450
3.8837

1.03832
.87447

- 2.163.031|

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي يحظى 

به الموظف
ذكر
اأنثى

202
127

3.5809
3.9108

1.13651
1.02822

- 2.658.008

5
الإمكانات المادية والمالية والقت�سادية 

للموظف
ذكر
اأنثى

204
133

3.4412
3.6316

1.32853
1.17082

- 1.374.179

6
الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س القيادية 

وال�سخ�سية للموظف
ذكر 
اأنثى

192
119

3.4197
3.2927

.75742

.80684
1.401.162

7
النتماءات الحزبية للموظف ومدى تاأييده 

ال�سيا�سي للمواقف الحكومية
ذكر
اأنثى

207
133

3.2488
3.3722

.92021

.84310
- 1.264.214

8
اأقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في مجال 

الخدمة العامة
ذكر
اأنثى

205
134

3.2780
3.0299

1.14436
1.23203

1.894.059

ذكرعامل ال�سدفة والع�سوائية 9
اأنثى

206
132

2.7816
2.9773

1.30135
1.20727

- 1.387.166

10
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو 

القومي للموظف 
ذكر
اأنثى

204
131

2.7500
2.8982

1.111771
1.03188

- 1.224.222

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 الجدول )4( 
نتائج اختبار )T) للعينة الثنائية للعوامل المؤثرة في فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية 

في الوزارات التي يعملون فيها بناءا على المستوى الإداري للمبحوث

العوامل الموؤثرة في وفر�س الموظفين في م
الو�صول للمواقع القيادية 

الم�صتوى
الو�صط العددالاإداري

الح�صابي
الانحراف 
المعياري

قيمة 
 )T(

اأهمية 
 )T(

1
الجامعات )اأمريكية اأو غربيه( التي در�س 

فيها الموظفين
رئي�س

مروؤو�س
 173
167

4.0520 
3.5449

1.14763 
1.42570

3.619.000
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العوامل الموؤثرة في وفر�س الموظفين في م
الو�صول للمواقع القيادية 

الم�صتوى
الو�صط العددالاإداري

الح�صابي
الانحراف 
المعياري

قيمة 
 )T(

اأهمية 
 )T(

رئي�ساعتبارات اأمنية2
مروؤو�س

169
166

3.8402
3.6988

1.06538
1.21839

1.132.259

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء 

واأ�سحاب القرار
رئي�س

مروؤو�س
169
159

3.8047
3.6871

.97836

.98162
1.086.278

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي 

يحظى به الموظف
رئي�س

مروؤو�س
169
159

3.7870
3.6247

1.01867
1.19171

1.328.185

5
الإمكانات المادية والمالية والقت�سادية 

للموظف
رئي�س

مروؤو�س
171
165

3.5556
3.4788

1.29730
1.26678

.553.581

6
الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س القيادية 

وال�سخ�سية للموظف
رئي�س

مروؤو�س
161
149

3.4094
3.3233

.78773

.76963
.973.331

7
النتماءات الحزبية للموظف ودعمه 
وتاأييده ال�سيا�سي للمواقف الحكومية

رئي�س
مروؤو�س

174
165

3.3161
3.2879

.88538

.89910
.291.771

8
اأقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في 

مجال الخدمة العامة
رئي�س

مروؤو�س
172
166

3.1453
3.2229

1.20759
1.16190

- .601.548

رئي�سعامل ال�سدفة والع�سوائية 9
مروؤو�س

170
167

2.9000
2.7964

1.20477
1.32873

.750.454

10
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو 

الديني اأو القومي للموظف 
رئي�س

مروؤو�س
170
164

2.8333
2.7846

.99720
1.16863

.411.681

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

الو�ساطة  عاملي  من  كل  لتاأثير  مهمة  معنوية  فروق  وجود  اإلى   )3( الجدول  ي�سير 
والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي والع�سائري الذي 
يحظى به الموظفون على فر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات والدوائر التي 
الإناث. ل�سالح  الحالتين  في  الفروق  جاءت  وقد  الموظف،  جن�س  اإلى  تعزى  فيها،  يعملون 

والمح�سوبية  بالو�ساطة  المتعلق  العامل  على  المبحوثين  اإجابات  متو�سطات  بلغت  وقد 
)3.6450(، و )3.8837( )للذكور والإناث على التوالي، في حين بلغت هذه المتو�سطات 
والتمثيل  الدعم  بعامل  يت�سل  فيما  والإناث  الذكور  من  لكل   )3.9108( و   ،)3.5809(
العائلي والع�سائري الذي يحظى به الموظف.ويمكن اأن تعزى هذه الفروق اإلى اأن الموظفات 
لعدم وجود فر�س متكافئة  بهذين العتبارين، نظراً  اأكثر ح�سا�سية وتلم�ساً وتاأثراً  الإناث 
بين الجن�سين في اإ�سغال الوظائف القيادية في الأجهزة الحكومية، على الرغم من اأن اأنظمة 
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الخدمة المدنية والت�شريعات الخا�سة بالتعيين والترقية للمواقع الإدارية والقيادية ل تميز 
بين الموظفين على اأ�سا�س الجن�س.مما يوؤكد هذا التف�سير وجود علاقة ارتباط مهمة اإح�سائياً 
بين متغيري الجن�س والم�ستوى الإداري ول�سالح الذكور من الموظفين، حيث تبين اأن )%58( 
من عينة الذكور هم من فئة الروؤ�ساء مقارنة مع )41%( من نظرائهم من الإناث.من ناحية 
اأخرى لم تبين نتائج اختبار )T( اأي فروق معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لتاأثير العوامل 
جن�س  اإلى  تعزى  القيادية،  للمواقع  الو�سول  في  الموظفين  فر�س  على  الأخرى  الثمانية 
المبحوث، مما يوؤ�شر اإلى اأن تاأثير هذه العوامل حقيقي وواقعي، وي�ست�سعره الموظفون بغ�س 
النظر عما اإذا كانوا ذكورا اأو اإناثا.وفي ال�سياق ذاته تبين اأن هناك فروقاً معنوية مهمة في 
تقدير المبحوثين لتاأثير الدرا�سة والتخرج من جامعات غربية اأو اأوروبية على فر�سهم، في 
الو�سول اإلى المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية.وت�سير البيانات الواردة في الجدول )4( 
اإلى اأن الروؤ�ساء يعتقدون باأن الدرا�سة والتخرج من جامعات ومعاهد اأمريكية اأو غربية له 
المنظمات  القيادية في  المواقع  اإلى  الو�سول  الموظفين في  اأكبر على فر�س  اإيجابي  تاأثير 
البيروقراطية الحكومية، مقارنة مع زملائهم من المروؤو�سين.وقد بلغت المتو�سطات الح�سابية 
لإجابات المبحوثين من الروؤ�ساء والمروؤو�سين )4.0520( ، )3.5449( على التوالي، ولعل 
على  بالمروؤو�سين،  مقارنة  الإ�شرافية،  مواقعهم  بحكم  للروؤ�ساء  الأكبر  الطلاع  ذلك  مرد 
اأنهم  بحكم  بل  ل  وموؤهلاتهم،  القيادية  المواقع  اإلى  ترقيتهم  يتم  الذين  زملائهم  خلفيات 
اأنف�سهم متاأثرون اإيجاباً، وربما بع�سهم م�ستفيدون من الأف�سلية التي يحظى بها خريجو 
الجامعات الأمريكية والغربية في الو�سول للمواقع القيادية.وفيما يتعلق بالعوامل الت�سعة 
ت�شر  فلم  القيادية،  للمواقع  الو�سول  في  الموظفين  وفر�س  اإمكانات  في  الموؤثرة  الأخرى 
العوامل،  لتاأثير كل من هذه  المبحوثين  تقدير  اإلى وجود فروق معنوية مهمة في  النتائج 
تعزى اإلى الم�ستوى الإداري للمبحوث، مما يوؤ�شر اإلى اإجماع المبحوثين على التاأثير الحقيقي 

لهذه العوامل، بغ�س النظر عن م�ستوياتهم الإدارية ومراتبهم الوظيفية.
ت�سير  ◄ وال�صابعة:  وال�صاد�صة  والخام�صة  الرابعة  الفر�صيات  اختبار  ثالثا� 

اأن هنالك فروقاً معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لم�ستوى  اإلى  الأربعة  الفر�سيات  هذه 
اإمكانات الموظفين وفر�سهم،  البحث على  الع�شرة المعتمدة في هذا  العوامل  تاأثير كل من 
الم�سمى  اإلى كل من  فيها، تعزى  يعملون  التي  الوزارات  القيادية في  للمواقع  الو�سول  في 
وعمره.والجدول  الحكومية  خدمته  ومدة  الموظف  واأقدمية  التعليمي  والم�ستوى  الوظيفي 
)10( يت�سمن ملخ�ساً لنتائج تحليل التباين الأحادي لتقديرات المبحوثين للعوامل الموؤثرة 
الوظيفية  للمتغيرات  تبعا  القيادية،  للمواقع  الو�سول  في  الموظفين،  وفر�س  اإمكانات  في 

وال�سخ�سية الم�سار اإليها اأعلاه.
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الجدول )5( 
تحليل التباين الأحادي للعوامل المؤثرة في فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية بناء 

على المسمى الوظيفي للوظيفة التي يشغلها الموظف، ومستواه التعليمي، وأقدميته في الخدمة، وعمره.

م
العوامل الموؤثرة في فر�س الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية في 

الوزارات التي يعملون فيها

الم�صمى الوظيفي 
عمر الموظفاأقدمية الموظفالم�صتوى التعليميللوظيفة

قيمة 
)ف( 

م�صتوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�صتوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�صتوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�صتوى 
الدلالة

1
الجامعات )اأمريكية اأو غربيه( التي 

3.495.008.689.559.830.4783.667.027در�س فيها الموظف

207.520.669.702.5521.456.235. 1.483اعتبارات اأمنية2

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 

7.382.0001.560.1992.380.0702.069.128للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري 

5.734.0002.611.051.654.5811.710.183للموظف

5
الإمكانات المادية والمالية 

4.469.0021.988.1162.498.0601.758.174والقت�سادية للموظف

6
الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س 
3.339.0113.656.0131.028.3805.437.005القيادية وال�سخ�سية للموظف

7
النتماء الحزبي للموظف وتاأييده 

1.688.1521.083.357.141.935.352.704للمواقف الحكومية

8
مدة خدمة الموظف في مجال 

1.986.0962.596.0524.792.00313.921.000الخدمة العامة

1.732.143.431.731.896.443.939.392عامل ال�سدفة والع�سوائية 9

10
اعتبارات التمثيل الجغرافي اأو 

2.681.032.547.6501.290.278.941.391الديني اأو القومي للموظف 

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

يبين الجدول )5( وجود فروق معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لتاأثير بع�س العوامل 
لم�سمياتهم  تبعاً  القيادية،  المواقع  اإلى  الترقية  اأو  التعيين  في  فر�سهم  على  البحث  محور 
تف�صيل  ياأتي  واأعمارهم.وفيما  الوظيفية،  واأقدميتهم  التعليمية،  وم�ستوياتهم  الوظيفية، 

لهذه النتائج: 
Ú  اأولا� الم�صمى الوظيفي: يبين الجدول )5( اأن هناك فروقاً معنوية مهمة في تقدير
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المبحوثين لم�ستوى تاأثير �ستة من العوامل الع�شرة محور البحث على فر�سهم، في الو�سول 
العوامل  هذه  الوظيفية.تتعلق  لم�سمياتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع 
باعتبارات تعود للدرا�سة والتخرج من جامعات اأمريكية اأو غربية، والو�ساطة والمح�سوبية 
به  يحظى  الذي  والع�سائري  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف 
والخ�سائ�س  والجدارة  والكفاءة  له،  والقت�سادية  والمالية  المادية  والإمكانات  الموظف، 
القيادية وال�سخ�سية للموظف، والعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي 
 Fisher’s( اختبار  اُ�ستخدم  المبحوثين  اإجابات  في  الفروق  مواقع  للموظف.ولتحديد 

LDC( والجدول )6( يو�سح ذلك.

الجدول )6( 
ملخص نتائج تحليل فيشر للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية للعوامل المؤثرة في فرص 
الموظفين في الوصول للمواقع القيادية في الأجهزة الحكومية بناء على المسمى الوظيفي للوظيفة

الم�صمى العاملرقم
الوظيفي 

المتو�صط 
م�صاعد مديرالح�صابي

مدير
رئي�س 
ق�صم

رئي�س 
�صعبه

موظف 
تنفيذي 

1
اعتبارات تعود للجامعات )اأمريكية 
اأو غربيه( التي در�س فيها الموظفين

- 009.*- - - 3.8966مدير

- 014.*- - - 4.0000م�ساعد مدير

- 005.*- - - 3.7821رئي�س ق�سم

000.*- 005.*014.*009.*3.0303رئي�س �سعبه

- 000.*- - -- 3.9235موظف تنفيذي 

2
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 

للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار

- 034.*- - - 3.6034مدير

024.*- - - 3.4063م�ساعد مدير

007.*010.*- - - 3.6081رئي�س ق�سم

000.*010.*- 034.*3.0909رئي�س �سعبه

- 000.*007.*024.*- 3.9671موظف تنفيذي 

3
الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري 

الذي يحظى به الموظف

007.*- - - - 3.3556مدير

028.*- - - - 3.3125م�ساعد مدير

- 015.*- - - 3.6759رئي�س ق�سم

000.*- 015.*- - 3.1212رئي�س �سعبه

- 000.*- 028.*007.*3.9337موظف تنفيذي 
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الم�صمى العاملرقم
الوظيفي 

المتو�صط 
م�صاعد مديرالح�صابي

مدير
رئي�س 
ق�صم

رئي�س 
�صعبه

موظف 
تنفيذي 

4
الإمكانات المادية والمالية 

والقت�سادية للموظف

- - - - - 3.3333مدير

003.*- - - - 2.7143م�ساعد مدير

012.*- - - - 3.3247رئي�س ق�سم

010.*- - - - 3.1290رئي�س �سعبه

- 010.*012.*003.*3.7541موظف تنفيذي 

5
الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س 
القيادية وال�سخ�سية للموظف

009.*- - - - 3.6728مدير

- - - - - 3.4940م�ساعد مدير

- - - - - 3.3761رئي�س ق�سم

005.*- - - - 3.6897رئي�س �سعبه

- 005.*- - 009.*3.2540موظف تنفيذي 

6
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي 

اأو الديني اأو القومي للموظف

007.*- 009.*- - 2.2976مدير

- - - - - 2.6190م�ساعد مدير

- - - - 009.*2.9231رئي�س ق�سم

- - - - - 2.5455رئي�س �سعبه

- - - - 007.*2.8944موظف تنفيذي 

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

غربية  اأو  اأمريكية  جامعات  في  الدرا�سة  لتاأثير  الفروق  مواقع  اأن   )6( الجدول  يبين 
هي  فيها،  يعملون  التي  الأجهزة  في  قيادية  لمواقع  الو�سول  في  الموظفين،  فر�س  على 
بين فئة م�سمى مدير وم�ساعد مدير ورئي�س ق�سم من جهة وم�سمى رئي�س �سعبة من جهة 
توؤكد  الحقيقة  في  النتيجة  ق�سم.وهذه  ورئي�س  مدير  وم�ساعد  مدير  فئات  ول�سالح  اأخرى، 
خريجي  نظرائهم  فر�س  من  اأكبر  فر�س  لهم  الغربية  اأو  الأمريكية  الجامعات  خريجي  اأن 
الجامعات غير الأمريكية والغربية في الو�سول اإلى المواقع القيادية.من ناحية اأخرى تبين 
اأن مواقع الفروق هي بين رئي�س �سعبة وموظف تنفيذي ول�سالح الأخير.وقد يعزى ذلك اإلى 
خريجي  من  لزملائهم  التف�سيلي  بالو�سع  واإح�سا�ساً  تلم�ساً  اأكثر  التنفيذيين  الموظفين  اأن 
الجامعات الأمريكية والغربية، نظراً لتقدمهم عليهم في الو�سول للمواقع القيادية والإدارية.
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فقد  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة  بعامل  يتعلق  وفيما 
من  ق�سم  ورئي�س  مدير  من  وكل  جهة  من  �سعبة  رئي�س  م�سمى  بين  الفروق  مواقع  جاءت 
جهة اأخرى، ول�سالح مدير ورئي�س ق�سم.اأما النتيجة الأبرز لمواقع الفروق، فقد جاءت بين 
م�سميات م�ساعد مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س �سعبة من جهة وموظف تنفيذي من جهة اأخرى، 
ول�سالح موظف تنفيذي.وهذه النتيجة ت�سير ب�سكل جلي اإلى اأن الموظفين التنفيذيين ممن ل 
ي�سغلون مواقع اإدارية ي�سعرون اأكثر من نظرائهم، من م�ساعدي المديرين وروؤ�ساء الأق�سام 
وال�سعب، باأن الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار ت�سكل عوامل مهمة 
في الو�سول للمواقع القيادية.وفيما يتعلق بتاأثير عامل الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري 
الذي يحظى به الموظف على فر�سه في الو�سول للمواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، فقد 
بينت نتائج اختبار في�شر اأن مواقع هذه الفروق هي بين م�سمى رئي�س ق�سم ورئي�س �سعبة، 
ول�سالح رئي�س ق�سم.اأما النتيجة الأبرز فقد تجلت في الفروق بين فئات مدير وم�ساعد مدير 
ورئي�س �سعبة من جهة وم�سمى موظف تنفيذي من جهة اأخرى، ول�سالح موظف تنفيذي، 
مما يوؤ�شر اإلى تلم�س وقناعة هذه الفئة، التي ت�سكل الن�سبة الأكبر من حيث عدد العاملين في 
الدوائر الحكومية، بتاأثير اعتبارات الدعم والتمثيل العائلي والع�سائري على فر�س الموظفين 
في�شر  نتائج تحليل  اأظهرت  اآخر  القيادية.من جانب  للمواقع  وتبوئهم  الوظيفي  التقدم  في 
للمقارنات البعدية بين المتو�سطات الح�سابية لتقديرات المبحوثين لتاأثير الإمكانات المادية 
الوزارات  في  القيادية  للمواقع  الو�سول  في  فر�سه،  على  للموظف  والقت�سادية  والمالية 
والدوائر الحكومية، اأن مواقع الفروق في الإجابات كانت بين الموظفين من فئات م�ساعد 
اأخرى، ول�سالح  مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س �سعبة من جهة وفئة موظف تنفيذي من جهة 
الفئة الأخيرة.يمكن اأن يكون مرد ذلك اإلى تلم�س واقعي من قبل الموظفين التنفيذيين، الذين 
يكونون غالبا اأقل من حيث اإمكاناتهم المالية والقت�سادية لتاأثير الملاءة المادية والمالية 
فيها.وفي  يعملون  التي  الوزارات  في  قيادية  مواقع  اإلى  ترقوا  الذين  الموظفين  لزملائهم 
الوقت الذي باتت العلاقة بين المال وتقلد المواقع ال�سيا�سية ماألوفة ومعروفة في كثير من 
دول العالم، ومن �سمنها الأردن، فيبدو اأن هذه العلاقة تجد طريقها اإلى المنظمات الإدارية 
الحكومية، وربما تتج�سد من خلال الدور الذي يوؤديه المال والقدرة القت�سادية للموظف في 
اإقامة علاقات اجتماعية مع الروؤ�ساء واأهل ال�سلطة، اإ�سافة اإلى دور هذا المال في التاأثير، 
اأ�سلا، على لياقة ومظهر الموظف ونوعية تعليمه والدولة التي در�س فيها والجامعة التي 
وال�سخ�سية  القيادية  والخ�سائ�س  والجدارة  الكفاءة  عامل  تاأثير  �سياق  منها.وفي  تخرج 
للموظف على فر�سه في التعيين والترقي اإلى المواقع القيادية في الوزارة التي يعمل فيها، 
تبين اأن مواقع الفروق في تقديرات المبحوثين تركزت بين م�سمى موظف تنفيذي من جهة 
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وكل من م�سمى مدير ورئي�س �سعبة من جهة اأخرى، ول�سالح الفئتين الأخيرتين.هذه النتيجة 
تاأثير  ال�سعب في مدى  وروؤ�ساء  والمديرن  الفنيين  الموظفين  تفكير وتقدير  الهوة بين  تبرز 
عامل الجدارة والكفاءة في التقدم الوظيفي والترقي لمواقع قيادية.فالموظفون التنفيذيون، 
وهم ي�سكلون الغالبية ال�ساحقة من العاملين في الأجهزة الحكومية، ي�ست�سعرون اأن الجدارة 
اأنه  لي�ست العامل الأهم والموؤثر في تقلد المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، في حين 
واعتقاداً  تقديراً  اأكثر  ال�سعب  وروؤ�ساء  المديرين  فئة  من  الموظفون  يكون  اأن  الطبيعي  من 
بتاأثير الجدارة على التقدم الوظيفي، لكونهم م�ستفيدين من هذا الو�سع.اأخيراً اأ�سارت نتائج 
تحليل في�شر اإلى اأن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لتاأثير العتبارات الم�ستندة للتمثيل 
تركزت  قد  القيادية،  للمواقع  و�سوله  فر�س  على  للموظف  القومي  اأو  الديني  اأو  الجغرافي 
بين م�سمى مدير من جهة وم�سميات رئي�س ق�سم وموظف تنفيذي من جهة اأخرى، ول�سالح 
للعوامل  بالن�سبة  الأخير  الترتيب  العامل  هذا  فيه  احتل  الذي  الوقت  تنفيذي.وفي  موظف 
الع�شرة محور الدرا�سة، وبم�ستوى تاأثير متو�سط على التقدم الوظيفي، للموظف فاإن الموظفين 
التنفيذيين ي�سعرون ويلم�سون، وربما متاأثرون �سلباً بنتائج تاأثير التمثيل الجغرافي والديني 
والقومي على فر�س بع�س الموظفين، في الو�سول للمواقع القيادية في وزاراتهم، حيث يتم 
القفز على حقوقهم الوظيفية وجدارتهم، لأغرا�س تمثيل بع�س الفئات بناء على اأعراقهم اأو 

طوائفهم الدينية اأو مناطقهم الجغرافية.
Ú  فروق وجود  عدم  اإلى   )5( الجدول  ي�سير  للموظف:  التعليمي  الم�صتوى  ثانيا� 

معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لم�ستوى تاأثير ت�سعة من العوامل الع�شرة محور البحث 
لم�ستوياتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�سول  في  فر�سهم،  على 
التعليمية، مما يوؤ�شر اإلى اإجماع المبحوثين على التاأثير الحقيقي لهذه العوامل على فر�س 
وعليه  التعليمية،  م�ستوياتهم  عن  النظر  بغ�س  القيادية،  للمواقع  الو�سول  في  الموظفين، 
فاإن هذه النتائج ل توفر دعماً كافياً للفر�سية المتعلقة بهذا المو�سوع.اأما العامل الوحيد 
فر�س  على  تاأثيره  لم�ستوى  المبحوثين  تقدير  في  اإح�سائياً  مهم  اختلاف  فيه  تبين  الذي 
الموظفين، في الترقي اإلى منا�سب قيادية، تبعا لم�ستويات تعليمهم، فهو ذو �سلة بالكفاءة 
والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف.ولبيان مواقع هذه الفروق اُ�ستخدم اختبار في�شر 

والجدول التالي يلخ�س النتائج: 
الجدول )7( 

نتائج تحليل فيشر للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتأثير عامل الكفاءة على فرص الموظفين 
في الوصول للمواقع القيادية في الوزارات حسب متغير المستوى العلمي للموظف.

ماج�صتير اأو اأعلىبكالوريو�سدبلوم متو�صط ثانوية عامه اأو اأقلمتو�صط ح�صابيالموؤهل العلميم 

*020.050.*- - 3.6134ثانوية عامه اأو اأقل1
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ماج�صتير اأو اأعلىبكالوريو�سدبلوم متو�صط ثانوية عامه اأو اأقلمتو�صط ح�صابيالموؤهل العلميم 

032.*- - - 3.3038دبلوم متو�سط/ كلية 2

010.*- - 020.*3.2847بكالوريو�س3

- 010.*32.**3.6404.050ماج�ستير اأو اأعلى4

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى

يظهر الجدول )7( اأن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لتاأثير عامل الجدارة والكفاءة 
على اإمكانات الموظفين، وفر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات، تركزت ب�سكل 
رئي�س بين حملة موؤهل ماج�ستير اأو اأعلى من جهة والمبحوثين من ذوي موؤهلات الثانوية 
الموظفين  ول�سالح  اأخرى،  جهة  من  والبكالوريو�س  المتو�سط،  والدبلوم  دون  فما  العامة 
اإلى الم�ستوى التخ�س�سي العالي لهذه  اأن تعزى هذه النتيجة  من حملة الماج�ستير، ويمكن 
به هذه  تت�سم  ما  الذي عادة  الفني  الطابع  اإلى  اإ�سافة  العليا،  درا�ساتهم  اأكملوا  الفئة ممن 
تطور  في  اأكبر  دوراً  والتخ�س�سية  الفنية  والكفاءات  القدرات  توؤدي  حيث  التخ�س�سات، 
مقارنة  فيها  يعملون  التي  الدوائر  في  القيادية  للمواقع  واإ�سغالهم  وتقدمهم  الموظفين 
بزملائهم من الموظفين من حملة �سهادات البكالوريو�س فما دون.يظهر الجدول )7( فروقاً 
الموؤهلات  ذوي  من  والمبحوثين  البكالوريو�س  موؤهل  حملة  بين  المبحوثين  اإجابات  في 
الطبيعة  اإلى  النتيجة  تعزى هذه  اأن  الأخيرة.ويمكن  الفئة  ول�سالح  اأقل  اأو  العامة  الثانوية 
ات التي يمار�سها الموظفون من حملة موؤهل  اأو الخدمية الب�سيطة للمهمَّ اليدوية والحرفية 
الثانوية العامة فما دون، والتي عادة ما يتم التركيز فيها على القدرات اليدوية اأو الفنية اأو 

ال�سلوكية اأو القيادية عند النظر في التعيين في المواقع القيادية.
Ú  ثالثا� اأقدمية الموظف في الخدمة الحكومية: ي�سير الجدول )5( اإلى عدم وجود

فروق معنوية مهمة، في تقدير المبحوثين لم�ستوى تاأثير ت�سعة من العوامل الع�شرة محور 
البحث على فر�سهم، في الو�سول للمواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، تبعاً لأقدميتهم 
في الخدمة الحكومية، مما يوؤ�شر اإلى اإجماع المبحوثين على التاأثير الحقيقي لهذه العوامل 
مدة  عن  النظر  بغ�س  القيادية،  للمواقع  الو�سول  في  وفر�سهم  الموظفين،  اإمكانات  على 
خدمتهم في الدوائر الحكومية، عليه فاإن هذه النتائج ل توفر دعماً كافياً للفر�سية المتعلقة 
بهذا ال�ساأن.واللافت للنظر اأن العامل الوحيد الذي اأو�سح تباينا في تقدير المبحوثين لتاأثيره 
على اإمكانات الموظفين وفر�سهم في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون 
الحكومية.ولبيان  الخدمة  للاأقدمية في  يعود  الحكومية،  الخدمة  لأقدميتهم في  تبعا  فيها، 
مواقع هذه الفروق في اإجابات المبحوثين تم ا�ستخدام اختبار في�شر والجدول )8( يلخ�س 

النتائج: 
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الجدول )8( 
نتائج تحليل فيشر للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتأثير عامل الأقدمية 

في الخدمة العامة على فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية حسب متغير مدة خدمة الموظف.

16 �صنة فاأكثر11-15 �صنة6-10 �صنوات5 �صنوات فاأقلالمتو�صط الح�صابيمدة الخدمة الحكوميةرقم م

000.*|- - 53.4495 �سنوات فاأقل1

031.*- - - 63.2048 -10 �سنوات2

- - - 113.1579 -15 �سنة3

- - 31.*000.*3.8202 16�سنة فاأكثر4

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

يبين الجدول )8( اأن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لتاأثير الأقدمية على اإمكانات 
وفر�س الموظفين في الو�سول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تركزت بين 
المبحوثين من فئات الخدمة ”5 �سنوات فاأقل“ و ” 10i6 ” �سنوات من جهة، والمبحوثين 
ممن بلغت مجمل خدمتهم الحكومية 16 �سنة فاأكثر من جهة اأخرى، ول�سالح الفئة الأخيرة.
اإلى كون نظام الخدمة المدنية في الأردن يربط بين الترقي  النتائج  اأن تعزى هذه  ويمكن 
الموؤثرة في  العوامل  من  عاملًا  ي�سكل  بالطبع  وهذا  الخدمة،  ومدة  العليا  الوظيفية  للفئات 
التعيين اأو الترقية اإلى الوظائف القيادية في الأجهزة الحكومية، لأن اإ�سغال هذه الوظائف 

القيادية مرتبط اأي�سا بالفئة الوظيفية التي ينتمي اإليها الموظف.
Ú  تقدير فروق معنوية مهمة في  اإلى عدم وجود   )5( الجدول  ي�سير  العمر:  رابعا� 

المبحوثين لم�ستوى تاأثير �سبعة من العوامل الع�شرة محور البحث على فر�سهم، في الو�سول 
اإجماع  اإلى  يوؤ�شر  مما  العمرية،  لفئاتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية،  للمواقع 
للمواقع  الو�سول  العوامل على فر�س الموظفين في  التاأثير الحقيقي لهذه  المبحوثين على 
كافياً  دعماً  توفر  ل  النتائج  هذه  فاإن  عليه  العمرية،  �شرائحهم  عن  النظر  بغ�س  القيادية 
للفر�سية المتعلقة بهذا ال�ساأن.ومن جهة اأخرى يظهر الجدول )5( فروقاً معنوية مهمة في 
فر�سهم،  على  الدرا�سة  محور  الع�شرة  العوامل  من  ثلاثة  تاأثير  لم�ستوى  المبحوثين  تقدير 
العمرية.وتتعلق  ل�شرائحهم  تبعا  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�سول  في 
اأو غربية، والكفاءة  اأمريكية  هذه العوامل باعتبارات تعود للدرا�سة والتخرج من جامعات 
العامة.ولتحديد  الموظف في الخدمة  واأقدمية  للموظف،  وال�سخ�سية  القيادية  والخ�سائ�س 
والجدول   )Fisher’s LDC( اختبار  ا�ستخدام  المبحوثين تم  اإجابات  الفروق في  مواقع 

)9( يو�سح ذلك.
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الجدول )9( 
نتائج تحليل فيشر للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتقديرات المبحوثين للعوامل المؤثرة 

في فرص الموظفين في الوصول للمواقع القيادية حسب متغير العمر.

اأكثر من 40 �صنة31-40 �صنة18-30 �صنةو�صط ح�صابيعمر الموظفالعاملم 

1
الجامعات )اأمريكية اأو غربيه( 

التي در�س فيها الموظفين

029.*|013.*- 183.5185 -30 �سنة

- 013.*313.9444 -40 �سنة

- - 029.*3.9074اأكثر من 40 �سنة

2
الكفاءة والجدارة والخ�سائ�س 
القيادية وال�سخ�سية للموظف

001.*- - 183.5490 -30 �سنة

- - - 313.3761 -40 �سنة

- - 001.*3.1892اأكثر من 40 �سنة

3

اأقدمية الموظف ومدة خدمة 
الموظف في مجال الخدمة 

العامة

000.*001.*- 183.6147 -30 �سنة

036.*- 001.*313.1210 -40 �سنة

- 036.*000.*2.18037اأكثر من 40 �سنة

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

الدرا�سة والتخرج من  يظهر الجدول )9( فروقاً وا�سحة بين تقدير المبحوثين لتاأثير 
جامعات اأمريكية اأو غربية على فر�س الموظفين، في اإ�سغال الوظائف القيادية في الأجهزة 
العمرية  الفئة  الفروق بين  العمرية، قد تركزت مواقع هذه  اإلى �شرائحهم  الحكومية، تعزى 
”30i18“�سنة من جهة، وكل من الفئتين العمريتين ”40i31“ و ”اأكثر من 40 �سنة“ 
من جهة اأخرى، ول�سالح الفئتين العمريتين الأخيرتين.وبمعنى اآخر فاإن المبحوثين ممن تزيد 
اأعمارهم عن 31 �سنة يعتقدون باأن الموظفين المتخرجين من جامعات اأمريكية اأو غربية 
لهم فر�س اأكبر من نظرائهم من خريجي الجامعات الأخرى، في الو�سول للمواقع القيادية 
في الأجهزة الحكومية التي يعملون فيها.ويمكن اأن تعزى هذه النتيجة اإلى كون الموظفين 
ممن تزيد اأعمارهم عن 31 �سنة لديهم مدة خدمة اأكبر في العمل الحكومي، وبالتالي هم اأكثر 
اطلاعا وربما اأكثر تاأثراً، مقارنة بزملائهم الأ�سغر عمراً، والأق�شر خدمة في العمل الحكومي، 
بواقع الفر�س الأكبر التي يحظى بها المتخرجون من الجامعات الأمريكية والغربية في تقلد 
المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية.وفيما يتعلق بتاأثير الكفاءة والخ�سائ�س القيادية 
وال�سخ�سية للموظف على فر�سه في الو�سول للمواقع القيادية، ويظهر الجدول )9( فروقاً 
�سنة   40 عن  اأعمارهم  تزيد  ممن  المبحوثين  بين  تحديداً  تركزت  العامل  هذا  تاأثير  في 
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والمبحوثين من الفئة العمرية ”18i 30“ �سنة ول�سالح الفئة الأخيرة، ولعل مدة الخدمة 
والتجارب والطلاع عن  من المعلومات  لهم مزيداً  اأتاحت  الأكبر عمراً  للمبحوثين  الأطول 
كثب على التاأثير المنخف�س لعوامل الكفاءة والجدارة على التقدم الوظيفي والترقية لوظائف 
قيادية مقارنة مع اعتبارات ومتغيرات اأخرى.اأخيرا تباينت تقديرات المبحوثين حول تاأثير 
مدة خدمة الموظفين الحكومية على فر�سهم في التقدم الوظيفي، واإ�سغال المواقع القيادية 
زاد عمر  كلما  اأنه  اإلى   )9( الجدول  العمرية.وي�سير  ل�شرائحهم  تبعا  الحكومية،  الأجهزة  في 
الموظفين، كلما قل تقديرهم لتاأثير عامل مدة خدمة الموظف على فر�س ترقيه اإلى مواقع 
قيادية.وفي حين تركزت مواقع الفروق بين جميع الفئات العمرية ول�سالح الفئات الأ�سغر 
عمراً، فاإن هذه الفروق كانت اأكثر و�سوحاً وتبايناً بين الفئتين العمريتين ”30i18“ �سنة 
و ”40i31“ �سنة من جهة، والفئة العمرية ”اأكثر من 40 �سنة“ من جهة اأخرى، وقد بلغ 
المتو�سط الح�سابي لإجابات المبحوثين من الفئة العمرية ”اأكثر من 40 �سنة“ 2.18037 
 “30i18” العمريتين  للفئتين   3.1210 و   3.6147 بلغت  ح�سابية  بمتو�سطات  مقارنة 
العمرية  الفئات  اأن  اإلى  التباين  هذا  يعزى  اأن  التوالي.ويمكن  على  �سنة و ”40i31“�سنة 
الأكبر عمراً هي نف�سها الأكثر مدة في الخدمة، وبالتالي فهي اأكثر تلم�سا واطلاعا، من خلال 
المواقع  اإ�سغال  على  الأقدمية  لعامل  الأقل  التاأثير  على  الفعلية،  وم�ساهداتها  ممار�ساتها 
اأن مدة خدمة الموظف توؤدي دورا في  القيادية.اأما الموظفون الأ�سغر عمرا فهم يعتقدون 
تقدمه الوظيفي، وذلك وفقا للن�سو�س الواردة في اأنظمة وت�شريعات الخدمة المدنية، التي 
اإليها الموظف والم�ستندة اإلى موؤهلاته ومدة خدمته  تربط بين الفئة الوظيفية التي ينتمي 

الوظيفية من جهة، واإ�سغاله للمواقع القيادية من جهة اأخرى.

الخلاصة: 
وو�سول  الوظيفي،  التقدم  في  الموؤثرة  العوامل  اأبرز  تحديد  اإلى  الدرا�سة  هذه  �سعت 
العاملين في الوزارات والدوائر الحكومية الأردنية للمواقع القيادية من وجهة نظرهم.وبينت 
والعتبارات  والغربية،  الأمريكية  الجامعات  من  للتخرج  تعود  التي  العوامل  اأن  النتائج 
والتمثيل  والدعم  القرار،  واأ�سحاب  للروؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  والو�ساطة  الأمنية، 
والقت�سادية  والمالية  المادية  والإمكانات  الموظف،  به  يحظى  الذي  والع�سائري  العائلي 
اأبرز العوامل الموؤثرة في تعيين الموظفين وترقيتهم للمواقع القيادية في  للموظف، �سكلت 
م�ستوى  اآنفا  اإليها  الم�سار  الأولى  الأربعة  الأبعاد  �سجلت  فيها.وقد  يعملون  التي  الأجهزة 
مرتفعا من التاأثير، واحتلت الرتب الأربعة الأولى، في حين جاء ترتيب الإمكانات المادية 
والمالية للموظف في الموقع الخام�س وبم�ستوى متو�سط.ومن جانب اأخر، جاء عامل الجدارة 
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والكفاءة والخ�سائ�س القيادية وال�سخ�سية للموظف في المرتبة ال�ساد�سة، من حيث التاأثير 
بالنتماءات  المت�سل  بالعامل  متبوعا  القيادية،  للمواقع  واإ�سغالهم  الموظفين  تقدم  في 
ومدة  الموظف  اأقدمية  يليه  الحكومية،  للمواقف  ال�سيا�سي  تاأييده  ومدى  للموظف  الحزبية 
خدمته الحكومية.وقد جاء بعد التمثيل الجغرافي اأو الديني اأو القومي في الترتيب الأخير، من 
حيث تاأثيره على فر�س الموظفين في الو�سول للمواقع القيادية في حين لم يتبين اأن عامل 
ال�سدفة والع�سوائية ذو تاأثير معنوي على اإ�سغال الموظفين لمثل هذه المواقع.وبينت نتائج 
فر�س  على  البحث  محل  العوامل  لتاأثير  المبحوثين  تقدير  في  الختلافات  بع�س  الدرا�سة 
الموظفين، في الو�سول للمواقع القيادية، تبعا للاختلافات في الم�سمى الوظيفي للمبحوثين، 
الدرا�سة على  الع�شرة مو�سع  العوامل  لتاأثير خم�سة من  تقديرهم  تاأثيره على  ات�سح  الذي 
اأخرى لم تت�سمن نتائج  فر�س الموظفين، لإ�سغال مواقع قيادية في دوائرهم.ومن ناحية 
والم�ستوى  بالجن�س  المت�سلة  الخ�سائ�س  بتاأثير  المت�سلة  للفر�سيات  كافياً  دعماً  الدرا�سة 
الإداري، والم�ستوى التعليمي، والأقدمية، والعمر، على احتمالت الموظفين وفر�سهم لتقلد 
المواقع القيادية حيث اإن معظم العوامل لم ت�سجل تبايناً في اإجابات المبحوثين، تبعاً لهذه 
العمر  عامل  با�ستثناء  عاملين،  اأو  واحد  عامل  على  تاأثيرها  اقت�شر  حين  في  المتغيرات، 
الذي كان له تاأثير على تقدير المبحوثين لحجم تاأثير ثلاثة عوامل تتعلق باعتبارات تعود 
للدرا�سة والتخرج من جامعات اأمريكية اأو غربية، والكفاءة والجدارة والخ�سائ�س القيادية 

وال�سخ�سية للموظف، واأقدمية الموظف ومدة خدمته.
اإن اأبرز النتائج اللافتة للنظر، التي ينبغي اأن تكون محل اهتمام الباحثين واأ�سحاب 
الوظيفي  التقدم  اأن عمليات  الأردن، هي  وال�سيا�سي في  الإداري  بالإ�سلاح  المتعلق  القرار 
واإ�سغال المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية لي�ست م�ستندة، ب�سكل كاف، لأ�س�س الجدارة 
والكفاءة والخ�سائ�س القيادية للعاملين في هذه الأجهزة، بقدر ما تتاأثر بالعتبارات التي 
تعود للجامعة التي تخرج منها الموظف والعتبارات الأمنية والو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 
للروؤ�ساء واأ�سحاب القرار، والتمثيل الع�سائري والإمكانات المالية للموظف، وكلها عوامل 
ات عملهم.اإن المنظمات الحكومية منظمات  لي�ست ذات �سلة بكفاءة الموظفين في اإنجاز مهمَّ
اتها موظفين موؤهلين محترفين ومدربين،  تخ�س�سية، تعمل على اأ�س�س فنية يتطلب اأداء مهمَّ
تحكم نموهم وتقدمهم الوظيفي واإ�سغالهم لمواقع قيادية منظومة ت�شريعات ولوائح ت�ستند 
التي  المنظمات  اأهداف  تحقيق  في  واإ�سهامهم  لواجباتهم،  واإنجازهم  كفاءتهم  مدى  اإلى 
فيها  ليراعى  تمثيلية  �سيا�سية  هيئات  الحكومية  المنظمات  وغاياتها.لي�ست  اإليها  ينتمون 
التمثيل العائلي والع�سائري، كما اأنها لي�ست منظمات ع�سكرية اأو �شرطية، ليكون العتبار 
وال�سجل الأمني للموظف المحدد الأبرز والأهم الذي يحكم م�سيرته وتقدمه لإ�سغال وظائف 
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تنفيذية  تخ�س�سية  اأجهزة  الحكومية  الحكومية.والمنظمات  الأجهزة  في  وقيادية  اإدارية 
واإنجازها،  ال�سعب  وممثلو  ال�سيا�سيون  ي�سعها  التي  والغايات  الأهداف  تحقيق  بها  منوط 
ال�شرعية،  ال�سيا�سية  ال�سلطات  وتقرها  تتبناها  التي  والبرامج  ال�ستراتيجيات  وترجمة 
وبالتالي هي لي�ست المكان المنا�سب للتمثيل العائلي والع�سائري، كما اأن التدخل الأمني في 
اأو العترا�س على تعيينهم في المراكز القيادية، يحدث اختلالت كبيرة  تعيين الموظفين، 
و�سارة في مجمل الأداء العام لهذه المنظمات، من حيث و�سول بع�س الموظفين غير الأكفاء 
اإلى القيادة، ناهيك عن التاأثير ال�سلبي العميق على �سلوك المواطنة التنظيمية، وعلى الروح 
المعنوية، والنتماء التنظيمي للعاملين الجديرين بتقلد هذه المواقع، ولكنهم لم يتمكنوا من 
واعتبارات  والكفاءة.اإن تدخل عوامل  بالأداء  لي�ست ذات �سلة  اعتبارات  ب�سبب تدخل  ذلك 
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف لأ�سحاب ال�سلطة والنفوذ في فر�س الموظفين، في التعيين 
ال�سعور  الأجهزة الحكومية، وينمي  العمل في هذه  اأجواء  يف�سد  القيادية،  للمواقع  والترقية 
بالهام�سية وال�سخط وعدم العدالة واللامبالة، ويعزز �سلوكيات منحرفة، مثل التراخي في 
العمل وعدم الإنجاز، وهدر المال العام، والأهم من ذلك يخلق اأجواء من عدم الثقة ويفاقمها 
ت�ستند  ل  التي  العتبارات  هذه  مثل  تاأثير  الأجهزة.اإن  هذه  في  والمروؤو�سين  الروؤ�ساء  بين 
للكفاءة في الحقيقة له انعكا�سات �سلبية كبيرة، ل على جهود الإ�سلاح الإداري ومكافحة 
ال�سيا�سي  الإ�سلاح  وم�ساعي  ولكن على مجمل جهود  فقط،  الحكومية  الأجهزة  الف�ساد في 
في المملكة.اإن �سيوع الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف ل�سناع القرار، وتدخل اعتبارات اأمنية 
وعائلية وع�سائرية ومالية وغيرها في تعيينات وترقيات موظفين متخ�س�سين وفنيين في 
المواقع القيادية، يخلق، بالتاأكيد، �سعوراً بالنقمة وانخفا�س الأداء واللامبالة بالعمل، مما 
ينعك�س �سلباً على �سوية وكفاءة اإنجاز معاملات المواطنين وق�ساياهم، كما يوؤدي اإلى عدم 
ر�سا المواطنين عن نوعية وم�ستوى التعامل والحترام والعناية التي يلقاها من الموظفين 
دوماً على  لي�سوا  بها.المواطنون  ي�سعرون  التي  العدالة  وعدم  الظلم  المحبطين، جراء حالة 
مثل  بالديمقراطية،  العهد  حديثة  المجتمعات  في  وبخا�سة  بال�سيا�سيين،  مبا�شر  ات�سال 
الأردن، ولكنهم على م�سا�س وات�سال دائم وم�ستمر بالأجهزة الحكومية لإنجاز معاملاتهم، 
على  وانعكا�ساته  ظلاله  يترك  عنها  ر�ساهم  وعدم  الأجهزة  بهذه  ثقتهم  عدم  فاإن  وعليه 
اأداء موؤ�س�سات النظام ال�سيا�سي.اإن المطالبات ال�سعبية  اأو عدم ر�ساهم عن مجمل  ر�ساهم 
الف�ساد  ومكافحة  وال�سيا�سي  الإداري  الإ�سلاح  مجال  في  الأردن  ي�سهدها  التي  الكبيرة 
والمح�سوبية والو�ساطة والتدخلات العائلية والع�سائرية والأمنية في التعيينات في المواقع 
القيادية، في الوزارات والدوائر الحكومية، ي�ستوجب من �سناع القرار مراجعة عملية تعيين 
للحد من  اللازمة  والقرارات  ال�سوابط  واتخاذ  قيادية،  لإ�سغال مواقع  الموظفين وترقيتهم 
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القوانين  عليها  تن�س  التي  والكفاءة،  الجدارة  لأ�س�س  الوا�سحة  والنتهاكات  التدخلات 
والت�شريعات الناظمة للخدمة المدنية.اإن كثيراً مما ينبغي عمله في هذا ال�سياق ربما لي�س 
�سن قوانين ولوائح جديدة، فالقوانين النافذة جيدة، وتتبنى اأ�س�س الجدارة والكفاءة اأ�سا�ساً 
للتعيين في الوظائف القيادية وغير القيادية، وما ت�سهده عملية التعيين في المواقع القيادية 
هو في الواقع انتهاك وتعدٍ على هذه القوانين، تمار�سه، للاأ�سف في كثير من الأحيان، جهات 
حكومية، ا�ستجابة ل�سغوط اجتماعية اأو اعتبارات اأمنية و�سيا�سية وتمثيلية لفئات و�شرائح 
اجتماعية بعينها.وعليه فاإن وقف التدخل الأمني وال�سيا�سي في تعيين الموظفين وترقيتهم 
معلنة  وجعلها  هذه  التعيين  عملية  في  ال�سفافية  تعزيز  اإلى  اإ�سافة  القيادية،  المواقع  اإلى 
ومفتوحة للتناف�س، وتعزيز موؤ�س�سات الم�سائلة ودعمها، هي من �سمن ال�سوابط والإجراءات 
تعيين  والكفاءة في  الجدارة  لأ�س�س  النتهاكات  للحد من  تتخذها  اأن  للحكومة  التي يمكن 
الإداري وال�سيا�سي  الإ�سلاح والتطوير  القيادية.اإن جهود  اإلى المواقع  الموظفين وترقيتهم 
�ستظل تعاني من ال�سكلية وانخفا�س الفاعلية، ما لم ت�ستهدف هذه الجهود والم�ساعي تعزيز 
م�سارات واأ�س�س الجدارة والكفاءة التي ينبغي اأن يتم بموجبها تعيين وترقية القيادات في 

الأجهزة الحكومية.



118

العوامل المؤثرة في فرص وصول الموظفين للمواقع القيادية 
أ.د. أنيس الخصاونةفي الأجهزة الحكومية الأردنية من وجهة نظر الموظفين

المصادر والمراجع: 

أولاً - المراجع العربية: 

العين، . 1 المتحدة.  العربية  الإمارات  العامة في  الإدارة   .  )1988( واآخرون  اأحمد  اأبو�سن، 
الإمارات العربية المتحدة، �س، 182. 

الخ�ساونة، اأني�س )2009( . الن�سجام بين القيم البيروقراطية والقيم الجتماعية في . 2
جامعة  مجلة  الحكوميين،  الموظفين  نظر  وجهة  من  المتحدة  العربية  الإمارات  دولة 

الملك عبد العزيز )القت�ساد والإدارة( ، مجلد 23، العدد 1، 83-37. 

الواقع . 3 بين  العربية  البلاد  في  الإداري  الأداء  اإ�سكالية   )1998( محمد  الذنيبات، 
والمطلوب، المجلة الدولية للعلوم الإدارية، مجلد 3، عدد 4، �س �س 314-275

والقيم . 4 البيروقراطية  القيم  بين  الن�سجام   .  )2005( لكريم  عبدا  اإيمان  المعايطة، 
الأردنية،  الوزارات  في  العاملين  نظر  وجهة  الوظيفي:  الأداء  على  واأثره  الجتماعية 

ر�سالة ماج�ستير، جامعة موؤتة، �س 125. 

الدول . 5 في  العامة  الإدارة   .  )2004( تكليمايكل  مو�سي  وت�سما  �سويترز،  جوزيف 
النامية: ملاحظات حول الو�سع في اريتريا، المجلة الدولية للعلوم الإدارية، مجلد 

70، عدد 2، 63-45. 

جوميز، هنري )1998( . تطبيق الإ�سلاح الإداري في اأمريكا اللاتينية. المجلة الدولية . 6
للعلوم الإدارية، مجلد 3، عدد 4-3، 50-25. 

اإ�سلام، نا�شر )2004( . الثقافة الإدارية في باك�ستان: الوا�سطة والمتملقون وال�سلطة . 7
والجماعية. المجلة الدولية للعلوم الإدارية، مجلد 9، عدد 4، 215-185. 

العليا في . 8 الإدارية  القيادات  اأداء  . تطوير  قا�سم قا�سم، وعبدا لرحيم �ساهين )1994( 
الجتماعية،  العلوم  مجلة  المتحدة،  العربية  الإمارات  دولة  في  التحادية  الأجهزة 

الريا�س، مجلد 12، عدد 45، �س �س 132-110. 



119

2015 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - ام౰لد الأول - ع )2( - حزيران 

ثانياً - المراجع الأجنبية: 
1. Heady, Ferrel. (1991) Public Administration: a Comparative Perspective. 

New York, Marcel Dekker, (fourth edition) , pp168- 169. 

2. Khassawneh, Anis S. )1993( Administrative Elite in Jordan: A Study of 

the Social Background Characteristics and Career Patterns of Secretary 

Generals During the Period 1950- 1991, Journal of king Saud University, 

Admin. Sci ,Vol. 5 91- 122. 

3. Khassawneh, Anis S. (1994) Superior- Subordinate Relationship in 
Government Organizations in Jordan: Implications for Administrative 

Change and Development. Dirasat, Vol. 21 A, No. 3,61- 90. 

4. Khassawneh, Anis S. “Obstacles to Administrative Reform and 
Development in Central Government Organizations in Jordan: Civil 

Servants View”. Mutah Journal for Research and Studies: Humanities 

and Social Sciences Series,14. No. 3 )1999( ,pp37- 39. 

5. Riggs , Fred, W. )1964( Administration in the Developing Countries. 

Boston: Houghton Mifflin Company, pp230- 273. 

6. Robbins, Stephen P. and Judge Timothy A. (2007) Organizational 
Behavior. New Jersey: Pearson Education , Inc. , pp400- 440. 

7. Tummala, Krishna K. (1982) Administrative Systems Abroad. Washington 
, D. C: University Press Of America, Inc. , p16. 



120

العوامل المؤثرة في فرص وصول الموظفين للمواقع القيادية 
أ.د. أنيس الخصاونةفي الأجهزة الحكومية الأردنية من وجهة نظر الموظفين


