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ملخص: 
يتناول البحث �أبرز العوامل الم�ؤثرة في التقدم الوظيفي وو�صول 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�صمة عمان، حيث وُزعت 
ا�ستبانة �أعدت لأغرا�ض هذه الدرا�سة. ا�شتمل البحث على �سبع فر�ضيات اخُتبرت با�ستخدام 
�أ�ساليب �إح�صائية كالمتو�سطات الح�سابية والانحراف المعياري واختبار )T( وتحليل التباين 
الأمريكية  الجامعات  من  للتخرج  تعود  التي  العوامل  �أن  الدرا�سة  نتائج  وبينت  الأحادي. 
والغربية، والاعتبارات الأمنية، والو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار، 
والدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي يحظى به الموظف، والإمكانات المادية والمالية 
والاقت�صادية للموظف، �شكلت �أبرز العوامل الم�ؤثرة في تعيين الموظفين وترقيتهم للمواقع 
القيادية في الأجهزة التي يعملون فيها. وقد �سجلت الأبعاد الأربعة الأولى الم�شار �إليها �آنفا 
م�ستوى مرتفعاً من الت�أثير، واحتلت الرتب الأربعة الأولى في حين جاء ترتيب الإمكانات 
المادية والمالية والاقت�صادية للموظف في الموقع الخام�س وبم�ستوى متو�سط. من جانب 
�أخر جاء العامل المتعلق بالجدارة والكفاءة والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف في 
المرتبة ال�ساد�سة، من حيث الت�أثير في تقدم الموظفين و�إ�شغالهم للمواقع القيادية، متبوعاً 
ال�سيا�سي  وت�أييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والانتماءات  بالخلفية  المت�صل  بالعامل 
المت�صل  البعد  الموظف ومدة خدمته الحكومية. وقد جاء  �أقدمية  يليه  للمواقف الحكومية، 
بالاعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي للموظف في الترتيب الأخير، 
من حيث ت�أثيره على فر�ص الموظفين في الو�صول للمواقع الإدارية والقيادية في الوزارات 
التي ينتمون �إليها. بينت النتائج بع�ض التباينات في تقدير المبحوثين لت�أثير العوامل محل 
البحث على فر�ص الموظفين في الو�صول للمواقع القيادية، تبعاً للاختلافات في الم�سمى 
مو�ضع  الع�شرة  العوامل  من  خم�سة  لت�أثير  تقديرهم  على  ت�أثيره  ات�ضح  الذي  الوظيفي، 
الدرا�سة. لم تت�ضمن نتائج الدرا�سة دعماً كافياً للفر�ضيات المت�صلة بت�أثير متغيرات الجن�س 
والم�ستوى الإداري والم�ستوى التعليمي والأقدمية والعمر على احتمالات وفر�ص الموظفين 
لتقلد المواقع القيادية، وقد ت�ضمن البحث مناق�شة وتف�سيراً لهذه النتائج وعلاقتها بجهود 

الإ�صلاح 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�ضوع القيادة باهتمام كبير من الباحثين والدار�سين والأفراد ب�شكل عام، 
لما لهذا المو�ضوع من �أهمية ترتبط بالدور الحيوي الذي يمكن �أن ت�ؤديه القيادة في نجاح 
المنظمات في تحقيق �أهدافها وغاياتها. وفي الوقت الذي قد يكون حجم الدور الذي ت�ؤديه 
القيادة في الت�أثير على مجمل الأداء العام للمنظمات مو�ضع جدل واختلاف بين الدار�سين، 
وذلك لت�أثر هذا الأداء بعوامل متعددة �إ�ضافة �إلى القيادة، ف�إن المنظمات ب�أ�شكالها ال�سيا�سية 
والاجتماعية والاقت�صادية والإدارية كافة تعدُّ القيادة محوراً من المحاور الأ�سا�سية التي 
يمكن �أن يترتب عليها نجاح �أو ف�شل المنظمة. انطلاقاً من هذه الأهمية للقيادة ف�إن المعايير 
والأ�س�س التي تحكم عملية اختيار القيادات الإدارية في المنظمات ت�ؤثر في م�ستوى وكفاءة 
القيادات التي تتولى توجيه المنظمات واتخاذ القرارات المهمة فيها. وفي الوقت الذي تعدُّ فيه 
�آلية �إفراز القيادات عملية مهمة في المنظمات والم�ؤ�س�سات كلها، عامة �أو خا�صة، تطوعية �أو 
خيرية، خدمية �أو �إنتاجية، ف�إن لو�ضوح وكفاءة وعدالة هذه الآلية والمعايير �أهمية م�ضاعفة 
في منظمات القطاع العام، نظراً لما تنه�ض به هذه المنظمات من م�س�ؤوليات عامة، هدفها 
ت�ستهدفه المنظمات  الذي  التجاوب مع مطالب الجمهور واحتياجاته. فالجمهور  وغايتها 
والمخرجات  الخدمات  كفاءة  م�ستوى  عن  ر�ضاهم  �أ�صبح  الذين  المواطنون  هو  الحكومية 
فنية  فقط  لي�ست  م�ضامين  ولها  مهمة،  حيوية  ق�ضية  الحكومية  المنظمات  تفرزها  التي 
و�إدارية، ولكن �سيا�سية �أي�ضا �آخذين بعين الاعتبار عمليات الإ�صلاح ال�سيا�سي والإداري، 
كفاءتها  وزيادة  الحكومية،  الم�ؤ�س�سات  �أداء  م�ستوى  تح�سين  �إلى  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�شاف مواقع ال�ضعف لت�صويبها ومواطن 
على  بالغاً  ت�أثيراً  �أي�ضا  الحكومية  الإدارية  القيادات  اختيار  لكفاءة  �إن  لتعزيزها.  القوة 
بها.  يعملون  التي  المنظمات  ب�أهداف  والالتزام  بالارتباط  و�شعورهم  الموظفين  انتماء 
التي  المعتمدة  المعايير  في  والم�ساواة  والعدالة  بال�شفافية  ي�شعرون  الذين  فالموظفون 
للمواقع  وترفيعهم  وظائفهم  في  العاملين  تقدم  فر�ص  وتحدد  القيادات،  فرز  تحكم 
على  حر�صا  �أكثر  يكونوا  �أن  منهم  يتوقع  �إليها،  ينتمون  التي  الأجهزة  في  القيادية 
المواطنة  و�سلوكيات  �أدائهم  كفاءة  تزداد  �أن  يتوقع  كما  وظائفهم،  �أهداف  تحقيق 

لديهم التنظيمية 
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�إن المقدمة �آنفة الذكر لا ت�شير، �أو ينبغي �أن لا ت�شير، �إلى �أن هذا البحث �سيتناول �أي من 
نظريات القيادة التقليدية �أو المعا�صرة �أو يناق�ش جوانب مفاهيمية �أو م�صطلحات نظرية 
والم�ؤلفات.  الدرا�سات  القيادة تعج بمثل هذه  ف�أدبيات  بالقيادة،  تت�صل   )constructs(
الموظفين  و�صول  في  الم�ؤثرة  العوامل  �أبرز  معرفة  �إلى  الدرا�سة  هذه  تهدف  ذلك،  من  بدلًا 
العاملين  الموظفين  نظر  وجهة  من  الأردنية،  الحكومية  الأجهزة  في  القيادية  المواقع  �إلى 
في هذه الأجهزة والم�ؤ�س�سات. والحقيقة �أن جل اهتمام هذه الدرا�سة يتركز، ب�شكل �أ�سا�سي، 
على ملام�سة م�شاعر الموظفين �أنف�سهم ومعرفة اتجاهاتهم وتقديراتهم لم�ؤهلات ومحددات 
التعيين والترقية �إلى المواقع القيادية العليا، من رتبة �أمين عام/ مدير عام فما دون في 
من  المو�ضوع  هذا  تناول  �إن  الها�شمية.  الأردنية  المملكة  في  الحكومية  والدوائر  الوزارات 
الناحية الميدانية الم�ستندة �إلى ا�ستطلاع �آراء الموظفين للعوامل الحقيقية، التي ت�ؤدي الدور 
الأبرز في الو�صول للمواقع القيادية العليا في الأجهزة الحكومية الأردنية ينبع من �إيمان 
الباحث ب�أن معاي�شة ه�ؤلاء الموظفين واطلاعهم على واقع الأجهزة الإدارية التي يعملون 
الحكومية  الأجهزة  داخل  يجري  ما  لواقع  انعكا�ساً  �أكثر  البحث  هذه  نتائج  تجعل  فيها 
تبعاتها  تذمر وعانى من  والتي طالما  العليا،  القيادية  المراكز  ترقيات وتعيينات في  من 
اعتبارات  �إلى  ت�ستند  لا  التعيينات  هذه  ب�أن  مدعين  المواطنون  وكذلك  �أنف�سهم  الموظفون 

الكفاءة والجدارة. 

مشكلة البحث وأهميته: 
تتمثل الم�شكلة البحثية بعدم معرفتنا للعوامل الرئي�سة التي ت�ؤثر في تبو�ؤ الموظفين في 
الأجهزة الحكومية في الأردن للمواقع القيادية. من المتوقع �أن يجيب هذا البحث عن الأ�سئلة 
المواقع  تقلد  الموظفين من  التي تمكن  العوامل والخ�صائ�ص  �أبرز  ما  الآتية: 
الخ�صائ�ص  ت�ؤدي  هل  الأردنية؟  الحكومية  الأجهزة  في  والقيادية  الإدارية 
المتعلقة بالكفاءة والجدارة والمهارات القيادية للموظفين الدور الأبرز في 
تقديرات  تباين في  �أجهزتهم؟ هل هناك  القيادية في  المواقع  تعيينهم في 
تبعاً  القيادية،  للمراكز  الموظفين  و�صول  في  الم�ؤثرة  للعوامل  الموظفين 

لخ�صائ�صهم ال�شخ�صية والوظيفية؟ 
بدرا�سة  القيادة  �أدبيات  رفد  الم�أمولة في  النظرية  م�ساهمته  البحث في  �أهمية  تكمن 
يمكن �أن ت�شكل �إ�ضافة ت�ساعد الباحثين والدار�سين على الإفادة من نتائجها والبناء عليها، 
بحدود  والعربي.  المحلي  الم�ستويين  على  الدرا�سات  هذه  مثل  في  ندرة  هناك  ب�أن  علماً 
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علم الباحث لا يوجد درا�سة علمية من�شورة في الأردن مماثلة لهذه الدرا�سة. �أما ما يتعلق 
بالجانب العملي ف�إن نتائج هذا البحث يمكن �أن تكون ذات فوائد عملية وتطبيقية في مجال 
الإ�صلاح والتطوير الإداري، وبخا�صة في ظل التنامي في م�سيرة الديمقراطية في الأردن، 
وما واكبها من انفتاح ملحوظ للأجهزة الحكومية على جماهيرها الم�ستهدفة، و�شفافية 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�سعى البحث �إلى تحقيق الهدفين الآتيين: 
11 معرفة �أبرز العوامل الم�ؤثرة في و�صول الموظفين �إلى المواقع القيادية في الأجهزة .

الحكومية الأردنية، من وجهة نظر الموظفين العاملين في هذه الأجهزة. 
22 الموظفين . تقدير  في  مهمة  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  هناك  كان  �إذا  ما  معرفة 

الأجهزة الحكومية تعزى لخ�صائ�صهم  القيادية في  للمواقع  الم�ؤثرة في و�صولهم  للعوامل 
الوظيفة والاجتماعية. 

التعريفات الإجرائية للمتغيرات الرئيسية للبحث: 

لغايات هذا البحث يكون للم�صطلحات الرئي�سية الم�ستخدمة المعاني والدلالات 
الآتية: 
�أولا: المواقع القيادية في الأجهزة البيروقراطية: ت�شمل جميع المواقع القيادية من ♦♦

رتبة �أمين عام وزارة ومدير عام دائرة ومدير دائرة �أو وحدة �إدارية فما دون. 
في ♦♦ القيادية  للمواقع  الو�صول  في  الموظفين  فر�ص  في  الم�ؤثرة  العوامل  ثانيا: 

الأجهزة البيروقراطية: تم اعتماد وت�صنيف ع�شرة �أبعاد �أو عوامل مفتر�ضة م�ؤثرة في هذا 
الإطار وهي: 

الكفاءة والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف: يتعلق هذا البعد بالجدارة في ��
وعلاقاته  و�إخلا�صه،  وا�ستقامته،  القيادية،  وقدراته  لتخ�ص�صه،  وممار�سته  الموظف  �أداء 

بزملائه، و�إبداعه، ولياقته وجر�أته وقدرته على الات�صال والحوار والإقناع. 
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي يحظى به الموظف: ي�شمل هذا البعد الدعم ��

والتدخل من الع�شيرة التي ينتمي �إليها الموظف، �أو الاعتبارات التمثيلية للع�شيرة �أو القبيلة، 
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�أو نتيجة انتماء الموظف لعائلة تقلد فيها �أحد الوالدين �أو الأ�شقاء منا�صب وزارية �أو نيابية 
�أو �إدارية عليا في الدولة. 

ال�صلات �� ذلك  ي�شمل  القرار:  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة 
والتزلف  والتقرب  الدولة،  في  والنفوذ  ال�سلطة  مراكز  مع  للموظف  ال�شخ�صية  والعلاقات 

للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار وطاعتهم وعدم انتقادهم. 
�أقدمية الموظف ومدة خدمته في الأجهزة الحكومية: يتعلق هذا البعد بعدد �سنوات ��

خدمة الموظف في العمل الحكومي. 
للمواقف �� ال�سيا�سي  وت�أييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والانتماءات  الخلفية 

الحكومية: ي�شمل ذلك الخلفية ال�سيا�سية والحزبية، ومدى ت�أييد الموظفين با�ستمرار ل�سيا�سات 
الحكومة ومواقفها من الق�ضايا العامة. 

المالية �� بالملاءة  يتعلق  للموظف:  والاقت�صادية  والمالية  المادية  الإمكانات 
والإمكانات الاقت�صادية للموظف. 

اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي �أو الطائفي. ��
عامل ال�صدفة والع�شوائية. ��
اعتبارات تعود للجامعات )�أمريكية �أو غربيه( التي تخرج منها الموظفين. ��
وتزكية �� ودعم  للموظف،  الأمني  بال�سجل  الاعتبارات  هذه  تتعلق  �أمنية:  اعتبارات 

الدوائر الأمنية ل�شغله مواقع قيادية في الدوائر الحكومية. 
ثالثا: الخ�صائ�ص الاجتماعية والإدارية للمبحوثين وتت�ضمن ما يلي: ♦♦
الم�ستوى العلمي للموظف: �أعلى م�ؤهل �أو �شهادة علمية ح�صل عليها الموظف. ��
�أقدمية الموظف في الخدمة: عدد �سنوات الخدمة التي ق�ضاها الموظف في الوزارة ��

�أو الدائرة الحكومية. 
الم�ستوى الإداري للموظف في المنظمة: ي�شير هذا المتغير �إلى ما �إذا كان الموظف ��

موظفين  عن  م�س�ؤولًا  خلالها  من  كان  �إ�شرافية،  مواقع  في  خدم  �أن  �سبق  �أو  حالياً  يخدم 
�آخرين. 
الم�سمى الوظيفي للوظيفة: يت�ضمن ترتيب �أو موقع الوظيفة التي ي�شغلها الموظف ��

في الهيكل التنظيمي للوزارة �أو الدائرة مثل وظائف مدير وم�ساعد مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س 
�شعبة وموظف تنفيذي. 
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الدراسات السابقة: 
تت�سم عملية التعيين والترقية للمواقع العليا في البيروقراطيات، في الدول المتقدمة، 
با�ستنادها �إلى حد كبير �إلى �أ�س�س المو�ضوعية والجدارة والكفاءة واللا�شخ�صية وغيرها من 
�إلى  من�سجمة  تكون  الخ�صائ�ص  هذه  تكاد  البيروقراطية.  للمنظمات  ال�سلوكية  الخ�صائ�ص 
فيبر،  ماك�س  الألماني  العالم  ذكرها  التي  البيروقراطية  المنظمات  خ�صائ�ص  مع  كبير  حد 
�أما الدول النامية   .)Heady,1991( في نموذجه المعروف بالنموذج المثالي للبيروقراطية 
ف�إن خ�صائ�ص و�أداء المنظمات البيروقراطية فيها لا ين�سجم كثيراً مع نظيراتها في الدول 
�إليها  والم�شار  للبيروقراطية  المعروفة  �إلى حد كبير مع الخ�صائ�ص  تتباين  المتقدمة، كما 
�أعلاه. وي�أتي في مقدمة هذه الخ�صائ�ص اختيار الموظفين وتعيينهم وترقياتهم، حيث تت�أثر 
له�ؤلاء الموظفين،  الفعلي  �أخرى غير تلك المتعلقة بالأداء  العمليات والتعيين بعوامل  هذه 
�أ�شار  وقد   .  )Riggs, 1964( �إليها  ينتمون  التي  المنظمات  لأهداف  �إنجازهم  ومدى 
على  وال�سيطرة  للتغلغل  ت�سعى  النامية  الدول  في  الاجتماعية  النخب  �أن  �إلى   )Caiden(
بع�ض  تجد  حيث  الحكومية،  البيروقراطية  مقدمتها  وفي  الرئي�سة،  الاجتماعية  الم�ؤ�س�سات 
اقت�صادية  القادمة من المدن، والحا�صلة على تعليم جيد، وتتمتع بم�ستويات  المجموعات 
عاليه، وروابط و�صلات متميزة مع مراكز ال�سلطة، تجدها ممثلة ب�شكل �أكبر من المجموعات 
الأخرى التي لا تمتلك هذه الخ�صائ�ص، وت�شعر بالتمييز �ضدها، و�أنها لا ت�ستطيع الو�صول 
الع�شائرية  ال�صلات  وت�ؤثر   .  )Tummala,1982( العامة  والموارد  الم�ؤ�س�سات  هذه  �إلى 
فيها  العاملين  واختيار  و�أدائها،  البيروقراطية  الأجهزة  عمل  على  ال�شخ�صية  والعلاقات 
الأجهزة  في  الوظائف  من  لكثير  والترقية  التعيين  يتم  فنزويلا  ففي  وترقيتهم.  وتعيينهم 
الحكومية بمعزل عن �أ�س�س الكفاءة والجدارة، ف�ضلًا عن �أن قواعد الترقية والتقدم الوظيفي 
غير وا�ضحة )هنري جوميز، 1998( . وينطبق الأمر نف�سه على عمليات الاختيار والتعيين 
في البيروقراطية الباك�ستانية، حيث ت�ؤدي �صلات القربى دوراً بارزاً في �إعاقة البيروقراطية، 
وت�ؤثر الو�ساطة والمح�سوبية والولاء القبلي وانت�شار الف�ساد �سلبا على �أداء هذه البيروقراطية 
)�إ�سلام، 2004( . ويتكرر هذا النمط في تعيين الموظفين الحكوميين وتعيينهم في الأجهزة 
البيروقراطية الإرتيرية، حيث لا ت�ستند هذه العملية لقواعد و�أ�س�س الجدارة والكفاءة، و�إنما 
�أما في   .  )2004 وت�سما،  )�سويترز،  ال�سيا�سية  والانتماءات  ال�شخ�صية  للعلاقات  وفقاً  تتم 
م بموجبها  الإمارات العربية المتحدة، ف�إن �ضعف �أو عدم كفاية القواعد والمعايير التي يُقوَّ
التمييز بين الموظفين الجيدين من غيرهم،  �إلى �صعوبة  �أدى  �أداء الموظفين الحكوميين قد 
الحكومية  الأجهزة  للموظفين في  الحقيقية  التدريبية  الحاجات  �إلى �صعوبة تحديد  �إ�ضافة 
)�أحمد �أبو �سن و�آخرون، 1988( . وفي درا�سة لاحقة �أكد كل من قا�سم و�شاهين �أن غياب 



93

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

�أو عدم تطبيق معايير مو�ضوعية، لتقويم الأداء عند تعيين الموظفين في المواقع القيادية 
�إلى كثير من  �أدى بالموظفين في هذه المواقع  الأجهزة الحكومية الاتحادية، قد  العليا في 
ال�سلوكيات والت�صرفات غير الإيجابية، وذلك للتغطية على �ضعف ت�أهيلهم وتدني كفاءتهم، 
مما �أعاق بالتالي جهود التنمية في دولة الإمارات )قا�سم، وعبد الرحيم �شاهين، 1994( 
. وقد �أظهرت درا�سة لاحقة لمدى الان�سجام بين القيم البيروقراطية والقيم الاجتماعية، في 
م�ستوى  هنالك  �أن  الاتحاديين،  الموظفين  نظر  وجهة  من  المتحدة  العربية  الإمارات  دولة 
الاجتماعية  والقيم  مجتمعة  البيروقراطية  القيم  بين  والتناغم  الان�سجام  من  متو�سطاً 
م�ستوى  هناك  �أن  �أي�ضا  الدرا�سة  بينت  كما  المتحدة.  العربية  الإمارات  دولة  في  ال�سائدة 
متو�سطاً من الان�سجام بين كل قيمة من القيم البيروقراطية والقيم الاجتماعية، با�ستثناء 
هو  الاجتماعية  القيم  مع  ان�سجامها  م�ستوى  �أن  المبحوثين  تقدير  �أظهر  التي  الوقت  قيمة 
العربية،  الدول  في  الإداري  الأداء  لإ�شكالية  درا�سة  �أكدت  ذاته  ال�سياق  وفي  عال.  م�ستوى 
العامة  الإدارة  التي تواجهها  �أبرز المعوقات والتحديات  �أن من بين  الأردن،  ومن �ضمنها 
و�إعداد  اختيار  التي يتم في  الوا�ضحة  الأ�س�س والمعايير المو�ضوعية  الدول غياب  في هذه 
�أن  �إلى  الخ�صاونة  و�أ�شار   .  )314-275  :1998 )الذنيبات،  و�إعدادها  الإدارية  القيادات 
والمر�ؤو�سين  الر�ؤ�ساء  بين  التعامل  في  كبير  ب�شكل  تتدخل  ال�شخ�صية  وال�صلات  العلاقات 
�أداء  على  ت�أثيٌر �ضارٌ جداً  ينجم عنه  التدخل  و�أن هذا  الأردنية،  البيروقراطية  الأجهزة  في 
�إلى حد كبير، بهذه العلاقات  �أداء الموظف وتقدمه الوظيفي،  الموظفين، حيث يت�أثر تقويم 
الباحث  بين  كما   ،  )Khassawneh,1994( والمر�ؤو�سين  الر�ؤ�ساء  بين  ال�شخ�صية 
نف�سه، في درا�سة �أخرى، �أن �ضعف جدارة القيادة الإدارية والتزامها ي�شكلان �أبرز معوقات 
�إلى جانب ذلك ك�شفت   )Khassawneh,1999( الأردن الإداري في  الإ�صلاح والتطوير 
درا�سة �أخرى عن م�ستوى متو�سط من الان�سجام بين القيم البيروقراطية المت�صلة بخ�ضوع 
الوظيفي،  والتخ�ص�ص  الر�ؤ�ساء،  ل�سلطة  والخ�ضوع  العمل،  لم�صلحة  ال�شخ�صية  الم�صلحة 
القيم الاجتماعية  التعيين والترقية مع  الترقية، والمو�ضوعية، والجدارة في  والأقدميه في 
ال�سائدة في المجتمع الأردني، مقارنة بم�ستوى منخف�ض من الان�سجام فيما يتعلق بالقيمة 
الموظفين  فر�ص  في  الم�ؤثرة  العوامل  �أما   .  )2005 )المعايطه،  العلاقات  في  الر�سمية 
الأردنيين للو�صول �إلى المواقع القيادية في الأجهزة البيروقراطية، فلا توجد درا�سة من�شورة 
التي   )Khassawneh,1993( درا�سة  با�ستثناء  تناولتها  الباحث(  علم  )بحدود  واحدة 
في  العامين  والمديرين  للأمناء  الوظيفية  والم�سارات  الاجتماعية  الخ�صائ�ص  في  بحثت 
الدرا�سة  تو�صلت  وقد   ،1991-1950 الفترة  في  الأردن  في  الحكومية  والدوائر  الوزارات 
�إلى �أن معظم الأمناء والمدرين العامين كانوا من حملة ال�شهادات الجامعية، وقد تخرجوا 
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من الجامعات الأمريكية والغربية بتخ�ص�صات في القانون والآداب والاقت�صاد والهند�سة. 
وعليه ف�إن من الم�أمول �أن تك�شف الدرا�سة الحالية عن العوامل والظروف التي تمكن بع�ض 
الموظفين دون غيرهم من الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات والأجهزة الحكومية، وما 
�إذا كان �أداء الموظفين و�إنجازهم و�إتقانهم لعملهم ت�شكل العوامل الأهم والأبرز في تعيينهم 
لدى  الكثيرة  الت�سا�ؤلات  �إن  �إليها.  ينتمون  التي  الدوائر  في  القيادية  للمواقع  ترقيتهم  �أو 
بال��شأن  والمهتمين  المواطنين  العديد من  ولدى  الحكومية  الأجهزة  العاملين في  الموظفين 
العام في ال�شارع الأردني، يجعل من نتائج هذه الدرا�سة �إ�ضافة معتبرة �إلى المكتبة الأردنية، 
في مجال �إعداد القيادات الإدارية وتعيينها وترقيتها في الأجهزة الحكومية، كما يمكن �أن 
تكون عوناً لمتخذي القرارات المتعلقة ب�إ�صلاح وتطوير الإدارة العامة الأردنية، خ�صو�صا 
في ظل تنامي المطالبات �شعبية لتوفير العدالة والم�ساواة في الفر�ص المتاحة لكافة �شرائح 

المجتمع، ومن �ضمنها بالطبع الموظفون العاملون في �أجهزة الدولة. 

فرضيات البحث: 
والمح�سوبية ●● والو�ساطة  الأمنية،  بالاعتبارات  المتعلقة  العوامل  الأولى:  الفر�ضية 

والإمكانات  والع�شائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف 
�إمكانات الموظفين  على  ت�أثيراً  العوامل  �أكثر  للموظف، هي  المادية والمالية والاقت�صادية 

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

ت�أثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على �إمكانات الموظفين وفر�صهم في 
الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى �إلى جن�س الموظف. 

لم�ستوى ●● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الثالثة:  الفر�ضية 
وفر�صهم  الموظفين  �إمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  ت�أثير 
في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى �إلى الم�ستوى الإداري 

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

وفر�صهم  الموظفين  �إمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  ت�أثير 
في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى �إلى الم�سمى الوظيفي 

للوظيفة التي ي�شغلها الموظف. 
لم�ستوى ●● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  الخام�سة:  الفر�ضية 

وفر�صهم  الموظفين  �إمكانات  على  البحث  هذا  المعتمدة في  الع�شرة  العوامل  من  كل  ت�أثير 
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في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى �إلى الم�ستوى التعليمي 
للموظف. 
لم�ستوى ●● المبحوثين  تقدير  في  مهمة،  معنوية  فروق  هنالك  ال�ساد�سة:  الفر�ضية 

ت�أثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على �إمكانات الموظفين وفر�صهم في 
�أقدمية الموظف في  �إلى  التي يعملون فيها، تعزى  الوزارات  القيادية في  للمواقع  الو�صول 

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

ت�أثير كل من العوامل الع�شرة المعتمدة في هذا البحث على �إمكانات الموظفين وفر�صهم في 
الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تعزى �إلى عمر الموظف. 

مجتمع المبحوثين وعينتهم: 
وزارة.   22 عددها  البالغ  الحكومية  الوزارات  جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  يتكون 
وزارات وهي:  ع�شر  مكونة من  ع�شوائية  عينة  اختيرت  اللازمة،  البيانات  ولأغرا�ض جمع 
الدولي،  والتعاون  التخطيط  الإ�سلامية،  وال��شؤون  والمقد�سات  الأوقاف  والري،  المياه 
البلدية  ال��شؤون  المعدنية،  والثروة  الطاقة  العمل،  والتجارة،  ال�صناعة  والآثار،  ال�سياحة 
 )500( بلغ  فقد  الموظفين  من  العينة  حجم  �أما  والمالية.  الاجتماعية،  ال��شؤون  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�شمولة بالعينة. ونظراً ل�صعوبات تتعلق بعدم القدرة 
�أو/ و  العاملين في كل وزاره  الفعليين  ب�أ�سماء الموظفين  على الح�صول على قوائم كاملة 
عدم تواجد الموظفين الم�شمولين في العينة في �أماكن عملهم فقد ا�ضطر الباحث �إلى توزيع 
�أن  الرغم من  المتواجدين في مكاتبهم بطريقة عر�ضية. وعلى  الا�ستبانات على الموظفين 
العينة  ب�أن  يعتقد  الباحث  ف�إن  للكلمة،  الإح�صائي  بالمعنى  ع�شوائية  لي�ست  الطريقة  هذه 

ت�شكل �أ�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�ضة الم�ؤثرة في فر�ص الموظفين في الو�صول �إلى المواقع القيادية 
في الأجهزة الحكومية الأردنية. ولأغرا�ض الت�أكد من �صدق �أداة الدرا�سة عُر�ضت على �ستة 
من الخبراء الم�شهود لهم في مو�ضوع الدرا�سة، وقد رُوجعت ملاحظاتهم و�أجريت التعديلات 
ال�ضرورية في �ضوئها. وقد تكونت الا�ستبانة من جز�أين، تكون الجزء الأول منها من ثمانية 
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�أ�سئلة تتعلق بالخ�صائ�ص ال�شخ�صية والوظيفية للمبحوثين، في حين تكون الجزء الثاني من 
الو�صول للمواقع  التي ت�ؤثر في فر�ص الموظف في  )29( فقرة تتعلق بالعوامل المفتر�ضة 
المفتر�ضة  الع�شرة  الأبعاد  من  م�ستمدة  الفقرات  وهذه  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية 
الم�ؤثرة، في فر�ص الموظف في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات والأجهزة الحكومية، 

وعلى النحو الآتي: 
الكفاءة والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف: وتقي�سه الفقرات �أرقام 9+10♦♦

+11+12+13+15+16+22+23+28+30+31
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي يحظى به الموظف: وتقي�سه الفقرات ذوات ♦♦

�ألأرقام 14+27+32. 
ذوات ♦♦ الفقرات  وتقي�سه  القرار:  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة 

الأرقام 17+18+21+34. 
وتقي�سها ♦♦ العامة:  الخدمة  مجال  في  الموظف  خدمته  ومدة  الموظف  �أقدمية 

الفقرة )20( . 
للمواقف ♦♦ ال�سيا�سي  وت�أييده  دعمه  ومدى  للموظف  الحزبية  والانتماءات  الخلفية 

الحكومية: وتقي�سها الفقرتان 19+35. 
الإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية للموظف: وتقي�سها الفقرة )33( . ♦♦
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي للموظف وتقي�سها الفقرات ♦♦

 .24+25+26
عامل ال�صدفة والع�شوائية: وتقي�سه الفقرة )29( . ♦♦
الاعتبارات التي تعود للجامعات )�أمريكية �أو غربيه( التي در�س فيها الموظفون: ♦♦

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

�صيغت فقرات الا�ستبانة ب�أ�سلوب ليكرت الخما�سي )Likert- scale( ، حيث وُ�ضعت 
الفقرة كعامل م�ؤثر  خم�سة خيارات للإجابة، تعك�س مدى موافقة المبحوث على م�ضمون 
فيها،  يعمل  التي  الدائرة  �أو  الوزارة  القيادية في  للمواقع  الو�صول  الموظف في  فر�صة  في 
وتمثل درجة )5( �أعلى م�ستوى للموافقة، في حين تمثل درجة )1( �أدنى درجات الموافقة. 
وفيما يتعلق بدرجة الثبات في �إجابات المبحوثين على فقرات الا�ستبانة، فقد قام الباحث 
بتحليل الارتباط بين هذه الفقرات لتحديد درجة الات�ساق الداخلي، وذلك با�ستخدام الحزمة 



97

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

الإح�صائية )SPSS( . وبناء على نتائج التحليل بلغ معامل كرونباخ �ألفا قدره )0.779( 
، مما ي�ؤ�شر �إلى ملاءمة فقرات الا�ستبانة. ويبين الجدول )1( معامل كرونباخ �ألفا لكل بعد 
لقيا�سها فقرة واحدة  التي خ�ص�ص  الأبعاد  با�ستثناء  الدرا�سة،  الع�شرة مو�ضع  الأبعاد  من 
مما يجعل من المتعذر تحديد معامل الات�ساق الداخلي، �إذ يتطلب الأمر وجود �أكثر من فقرة 

للمقارنة بينها. 
الجدول )1( 

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

معامل كرونباخ �ألفا�أبعاد توجه الأجهزة الحكومية نحو الأداءم

895.الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف1

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

816.الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار3

فقرة واحدة فقط�أقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في مجال الخدمة العامة4
390.الخلفية والانتماءات الحزبية للموظف ومدى دعمه وت�أييده ال�سيا�سي للمواقف الحكومية5

فقرة واحدة فقطالإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية للموظف6
814.اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي للموظف7

فقرة واحدة فقطعامل ال�صدفة والع�شوائية8
فقرة واحدة فقطاعتبارات تعود للجامعات )�أمريكية �أو غربيه( التي در�س فيها الموظفين9
فقرة واحدة فقطاعتبارات �أمنيه10

779.الأبعاد مجتمعة

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

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

منهجية البحث: 
ت�أثير كل من  التحليلي، لو�صف م�ستوى  الو�صفي  اُ�ستخدم المنهج  البحث  لتنفيذ هذا 
العوامل الع�شرة الم�شار �إليها في هذا البحث على حظوظ الموظفين في التعيين �أو الارتقاء 
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�إلى الوظائف القيادية، في الوزارات التي يعملون فيها. ولهذه الغاية تم التعامل مع بيانات 
للمواقع  الو�صول  الم�ؤثرة في فر�ص  الع�شرة  العوامل  ت�أثير كل من  لتحديد م�ستوى  البحث 
القيادية، ح�سب المعادلة الآتية: )عدد الم�ستويات- 1( / 3 =33و1 لي�صبح المعيار كالآتي: 
ت�ؤ�شر الإجابات التي يتراوح متو�سطها بين 2.33 - 1 �إلى م�ستوى منخف�ض من الت�أثير؛ 
�أما الإجابات التي يتراوح متو�سطها من 2.34-3.67 فت�ؤ�شر �إلى م�ستوى متو�سط في حين 
يعك�س متو�سط الإجابات بين 3.68-5 م�ستوى عالياً من الت�أثير. �ضمن هذا ال�سياق، �سيتم 
ترتيب العوامل الع�شرة محور البحث ح�سب م�ستوى ت�أثير كل منها على �إمكانات الموظفين 
وفر�صهم في الو�صول للمواقع القيادية، وذلك من خلال احت�ساب متو�سط �إجابات المبحوثين 
فت�شمل  الم�ستخدمة،  الإح�صائية  الأ�ساليب  �أما  عامل.  لكل  المكونة  الأ�سئلة  جميع  على 
الأحادي،  التباين  وتحليل   ،  )T( واختبار  المعيارية،  والانحرافات  الح�سابية  المتو�سطات 
وتحليل في�شر )Fisher’s LDC( . ثم الإفادة من البرنامج الإح�صائي )SPSS( لغايات 

�إجراء العمليات الإح�صائية ال�ضرورية كافة واختبار فر�ضيات البحث. 
النتائج والمناقشة: 

والمح�سوبية ◄◄ والو�ساطة  الأمنية،  بالاعتبارات  المتعلقة  العوامل  الأولى:  الفر�ضية 
والإمكانات  والع�شائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف 
�إمكانات الموظفين  على  ت�أثيراً  العوامل  �أكثر  للموظف، هي  المادية والمالية والاقت�صادية 
وفر�صهم في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها. يبين الجدول )2( 
المتو�سطات الح�سابية والانحرافات 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 الم�ؤثرة 

في فر�ص الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية 

متو�سط 
ح�سابي 

انحراف 
معياري

�أهمية 
ن�سبية

رتبة 
العامل 

م�ستوى 
�أهميةقيمة (T) الت�أثير 

 )T( 

36
الجامعات )�أمريكية �أو غربيه( 

*11.251.000مرتفع1%3.79821.3121175.964التي در�س فيها الموظف

*12.385.000مرتفع2%3.77151.1435775.43اعتبارات �أمنية37

17+18+
21+34

الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 
*13.701.000مرتفع3%3.7409.9823374.818للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار
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الفقرات
العوامل الم�ؤثرة 

في فر�ص الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية 

متو�سط 
ح�سابي 

انحراف 
معياري

�أهمية 
ن�سبية

رتبة 
العامل 

م�ستوى 
�أهميةقيمة (T) الت�أثير 

 )T( 

14+27+32
الدعم والتمثيل العائلي 

*11.628.000مرتفع4%3.70711.1046574.142والع�شائري 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�صائ�ص القيادية 
*8.411.000متو�سط6%3.3699.7769167.398وال�شخ�صية 

19+35
الانتماء الحزبي ومدى الت�أييد 

*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�صدفة والع�شوائية 29

24+25
+26

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

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى

الموظف  منها  تخرج  التي  بالجامعات  المت�صلة  العوامل  �أن  �إلى   )2( الجدول  ي�شير 
والتزلف  والمح�سوبية  والو�ساطة  الأمنية،  والاعتبارات   ، غربية(  �أو  �أمريكية  )جامعات 
المادية  والإمكانات  والع�شائري،  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء 
الموظفين  فر�ص  في  ت�أثيراً  و�أكثرها  العوامل  �أبرز  ت�شكل  للموظف،  والاقت�صادية  والمالية 
�إجابات  متو�سطات  بلغت  حيث  البيروقراطية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�صول  في 
المبحوثين على الفقرات المتعلقة بهذه العوامل 3.7982، 3.7715، 3.7409، 3.7071، 
3.5178 على التوالي.والحقيقة، وفقاً للمعيار المعتمد لأغرا�ض تحديد م�ستوى ت�أثير العامل 
الحكومية،  والأجهزة  الوزارات  في  القيادية  المواقع  �إلى  الو�صول  في  الموظفين  فر�ص  في 
ف�إن كل العوامل الم�شار �إليها، با�ستثناء الإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية للموظف، 
المواقع  لهذه  الموظفين  وو�صول  تقدم  على  الت�أثير  في  مرتفعة  م�ستويات  �سجلت  قد 
القيادية.ومن جانب �آخر �أ�شارت �إجابات المبحوثين �إلى �أن العوامل الخم�سة الأخرى محور 
الدرا�سة جاءت �أقل ت�أثيراً على فر�ص الموظفين في الو�صول للمواقع القيادية في الأجهزة 



100

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

المتو�سطات  بلغت  الت�أثير.فقد  من  متو�سطة  م�ستويات  جميعها  �سجلت  وقد  الحكومية، 
الح�سابية لإجابات المبحوثين على الفقرات المتعلقة بعوامل الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص 
وت�أييده  دعمه  ومدى  له،  الحزبية  والانتماءات  والخلفية  للموظف،  وال�شخ�صية  القيادية 
العامة،  الخدمة  مجال  في  خدمته  ومدة  الموظف  و�أقدمية  الحكومية،  للمواقف  ال�سيا�سي 
وعامل والع�شوائية، والاعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي للموظف 
ب�أن جميع هذه  التوالي، علما  2.8036 على   ،2.8525  ،3.1794  ،3.2977  ،3.3699
المتو�سطات وفقا لنتائج اختبار )T( ذات دلالة �إح�صائية مهمة عند م�ستوى الدلالة الم�شار 
�إليها في الجدول )2( .وفي الوقت الذي توفر فيه هذه النتائج دعماً وا�ضحاً للفر�ضية الأولى 
للبحث، با�ستثناء دخول عامل �إ�ضافي م�ؤثر، لا بل الأكثر ت�أثيرا، في فر�ص تعيين الموظفين 
�أو  �أمريكية  في المواقع القيادية، وهو مكان الجامعة التي تخرج منها الموظف )جامعات 
غربية( ، ف�إن الا�ستنتاجات التي يمكن ملاحظتها وا�ستخلا�صها من هذه البيانات والنتائج 
ت�شير �إلى �أن كفاءة وجدارة الموظفين وخ�صائ�صهم القيادية، وال�شخ�صية لي�ست في مقدمة 
للمواقع  الموظفين  و�صول  في  ت�أثيرا  الأكثر  الخم�سة  العوامل  �ضمن  لي�ست  بل  لا  العوامل، 
القيادية في وزارات و�أجهزة تن�ص قوانينها و�أنظمتها وتعليماتها على �أن التقدم الوظيفي 
والإداري ي�ستند �إلى كفاءة الأداء الفعلي وجدارة الموظف.وعلى الرغم من �أن م�ستوى ت�أثير 
متو�سطاً،  جاء  قد  قيادية  لمواقع  و�إ�شغالهم  الموظفين  تقدم  فر�ص  في  والكفاءة  الجدارة 
مقارنة بم�ستويات مرتفعة لعوامل لي�ست ذات �صلة بالجدارة والكفاءة والمهارات القيادية، 
ف�إن ذلك يت�سبب في اختلالات كبيرة في �سوية ومجمل الأداء العام للأجهزة البيروقراطية، 
من خلال تمكين الموظفين غير الم�ؤهلين من احتلال مواقع قيادية، مما ينعك�س �سلباً على 
الكف�ؤة  القيادية  للطاقات  هدر  من  هذا  ي�سببه  �أن  يمكن  عما  ناهيك  و�إدارتهم،  قراراتهم 
و�إحباطها و�إبقائها في ال�صفوف الخلفية.العمل في الأجهزة البيروقراطية عمل فني مهني 
ي�ستند، �أو ينبغي �أن ي�ستند بالأ�سا�س، �إلى التخ�ص�ص الوظيفي، وما ينظم التقدم والتطور فيه 
�إذا ما  �أداء وظيفته،  منظومة قواعد و�أ�س�س محورها وجوهرها قدرة الموظف وكفاءته في 
�أريد لهذه الأجهزة �أن تنمي لدى العاملين فيها ال�شعور بالعدالة وتعزز فيهم �سلوك المواطنة 
والاعتبارات  الجوانب  احتلال  الذكر هو  �سالفة  النتائج  الانتباه في  يلفت  ما  التنظيمية.�إن 
القيادية،  للمواقع  وتقلدهم  وتقدمهم  الموظفين  تعيين  الم�ؤثرة في  العوامل  الأمنية مقدمة 
�أو عدم اعترا�ضها على تعيين  الأمنية وتو�صياتها،  وهذا الاعتبار يت�أثر بر�ضا الم�ؤ�س�سات 
الموظفين في مواقع قيادية في الأجهزة الحكومية.بالت�أكيد �أن هذه الموافقة �أو عدمها لي�س 
القيادية.في  ا�ستعداداته  �أو  عمله  في  وكفاءته  الموظف  ب�أداء  بعيد  �أو  قريب  من  �صلة  لها 
حين لا يوجد ما ي�شير في الأنظمة والت�شريعات الناظمة لعملية التعيين والترقية للمنا�صب 
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الموظفين  ف�إن  والجنائية،  الجرمية  الجوانب  با�ستثناء  طبعا  الأمني،  الر�ضا  �إلى  القيادية 
�إن كان هناك  لا يعرفون بال�ضرورة �شيئا عن �سجلاتهم لدى الدوائر الأمنية، ولا يعلمون 
�آخذين  الوظيفي،  �أو تقدمهم  ، تحول دون تعيينهم   )Veto( ا�ستفهام  �إ�شارات  �أو  اعترا�ض 
مواقع  في  الموظفين  تعيين  عدم  �أو  بتعيين  الأمنية  التو�صية  �أو  الموافقة  �أن  بالح�سبان 
قيادية لا يتم تجاوزها، حيث تتوقف عملية التعيين حتى لو توافرت الأ�سباب والمتطلبات 
�أن  �إلى  الفنية كلها للتعيين في الوظيفة القيادية.ولعله من المفيد الإ�شارة في هذا ال�سياق 
�أراء  �إلى  اعتبارات ومواقف �سيا�سية، م�ستندة  �أ�سا�سي على  الأمنية تركز ب�شكل  الاعتبارات 
و�سلوكيات �سيا�سية معلنه للموظف، �أو م�ستمدة من تقارير ا�ستخبارية، و�أحياناً ي�شكل دعم 
الوظيفي.�إن  تطورهم  في  ي�سهم  مهماً  عاملًا  الأمنية  الدوائر  هذه  مع  وتعاونهم  الموظفين 
الأمنية وتدخلها في  الدوائر  تغلغل  وال�شعبية، حول  ال�سيا�سية  الأو�ساط  تداوله في  يتم  ما 
التعيينات القيادية وال��شؤون الطلابية في م�ؤ�س�سات التعليم العالي و�أجهزة الدولة الأخرى، 
قد �أفرز مطالبات �شعبية متزايدة، وبخا�صة في هذه المرحلة للحد من مثل هذا التدخل.من 
جانب �آخر وبمعزل عن الاعتبارات الأمنية الم�شار �إليها �آنفا، ف�إن الأثر الكبير لعوامل �أخرى 
تعود �إلى الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي 
والع�شائري الذي يحظى به الموظفون، والإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية لهم على 
�إمكاناتهم وفر�صهم في التقدم الوظيفي، و�إ�شغال مواقع قيادية في الأجهزة التي يعملون 
فيها، ي�شير �إلى �أن اعتبارات وم�ؤ�شرات وخ�صائ�ص لي�ست ذات �صلة بالأداء الفني والجدارة 
للوظائف  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  عند  الأولوية  ت�أخذ  للموظف  القيادية  والخ�صائ�ص 
القيادية.وحتى العامل المت�صل بالتخرج من جامعات �أمريكية �أو غربية، الذي احتل الموقع 
لي�س  ف�إنه  القيادية،  المواقع  في  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  فر�ص  على  الت�أثير  في  الأول 
م�ؤ�شراً على الاهتمام باعتبارات الأداء، بقدر ما يعك�س اتجاهات انطباعية وتف�ضيلية من 
قبل متخذي القرار للمنتج الغربي ولخريجي الجامعات الغربية و�إتقان اللغة الأجنبية، و�إلا 
�أن الآلاف من خريجي الجامعات الأمريكية والغربية كلهم من ذوي  كيف يمكن ا�ستيعاب 
الكفاءات العالية، في الوقت الذي لا تحظى فيه بع�ض هذه الجامعات بال�سمعة الح�سنة، ولا 
التعليم  وزارة  اعتراف  ولا  الدولي  الأكاديمي  الاعتراف  م�ؤ�س�سات  قبل  من  باعتراف  حتى 
العالي في الأردن.و�أعتقد �أن هذا العامل ي�شير �إلى �أن خريجي الجامعات الأمريكية والغربية 
مقارنة  فيها،  يعملون  التي  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�صول  في  �أكبر  فر�صة  لهم 
بنظرائهم من خريجي الجامعات المحلية �أو الجامعات العربية �أو جامعات دول المنظومة 
الا�شتراكية �سابقا، نظرا للاتجاهات الانطباعية والتف�ضيلية للجامعات الغربية الم�شار �إليها 
�آنفا.�إن الدور البارز الذي ت�ؤديه كل من اعتبارات الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء 
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و�أ�صحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي يحظى به الموظف في الت�أثير 
على فر�صه في الو�صول �إلى المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، لا يدع مجالا لل�شك في 
الأداء والإنجاز  اعتبارات غير مهنية وغير وظيفية وغير بيروقراطية على اعتبارات  تقدم 
�إلى  وترقيتهم  الموظفين  تعيين  في  الاعتبارات  هذه  تدخل  يعد  الذي  الوقت  والكفاءة.وفي 
المواقع القيادية انتهاكا وا�ضحاً لقوانين ولوائح الخدمة المدنية، وتعار�ضاً مع الت�صريحات 
الفجوة بين  القرار، ف�إن هذه  والمواقف المعلنة للحكومة وال�سيا�سيين والر�ؤ�ساء و�أ�صحاب 
والت�شريعات،  والأنظمة  القوانين  عليه  تن�ص  ما  بين  �أو  الأر�ض،  على  يطبق  وما  يقال  ما 
نظرية  ح�سب  ت�سميتها،  على  ا�صطلح  الازدواجية  من  حالة  يمثل  الوقع  في  ذ  يُنفَّ ما  وبين 
 Formalism)( الر�سمية  �أو  بال�شكلية  رجز،  فرد  الم�شهور  للعالم  المن�شوري  المجتمع 
ومكافحة  والإداري  ال�سيا�سي  والتطوير  الإ�صلاح  وجهود  دعوات  .�إن   )(Riggs,1964
الف�ساد الإداري والو�ساطة والمح�سوبية وتدخل العلاقات والاعتبارات العائلية والع�شائرية 
تواجه  �ستظل  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  المواقع  في  الموظفين  تعيين  في  وال�شللية 
تحديات حقيقة تجعل من نجاحها في رفع �سوية العمل في وزارات وم�ؤ�س�سات الدولة مو�ضع 
لم�ضامينها  فعلي  تطبيق  والدعوات  الجهود  هذه  رافق  �إذا  �إلا  كبيرين،  وا�ستفهام  ت�س�آ�ؤل 
والعائلي، عند تعيين  الع�شائري  والتمثيل  الأمنية  والاعتبارات  ال�سيا�سية  للآراء  وا�ستبعاد 
�إ�شغال المواقع  التي ينتمون لها.ولما كان  الدوائر  الموظفين وترفعيهم لمواقع قيادية في 
القيادية، وبخا�صة العليا منها، في الأجهزة البيروقراطية يتطلب موافقات �أمنية ويخ�ضع 
لتدخلات ورغبات وتف�ضيلات �سيا�سية قد تهدف �إلى مراعاة جوانب متعلقة بتمثيل ع�شائري 
�أو عائلي، ف�إن توافر الإرادة ال�سيا�سية الحقيقية الم�ؤمنة بقيم الجدارة والكفاءة ت�شكل �شرطاً 
ومتطلباً �أ�سا�سياً، لنجاح جهود الإ�صلاح ال�سيا�سي والإداري في �أجهزة الدولة وم�ؤ�س�ساتها.

 ثانيا- اختبار الفر�ضيتين الثانية والثالثة: ت�شير هاتان الفر�ضيتان �إلى �أن ◄◄
الع�شرة  العوامل  ت�أثير كل من  المبحوثين لم�ستوى  تقدير  هنالك فروقا معنوية مهمة في 
المعتمدة في هذا البحث على فر�ص الموظفين، في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات، 
�أن المق�صود  الت�أكيد  الإداري في المنظمة، مع  �إلى كل من جن�س الموظف وم�ستواه  تعزى 
�إ�شرافية. مواقع  في  ال�سابقة  �أو  الحالية  الموظف  خدمة  هو  للموظف  الإداري  بالم�ستوى 
للعينة   )  T( اُ�ستخدم اختبار �أو الثنائية لهذين المتغيرين، فقد  ونظراً للطبيعة المزدوجة 
لت�أثير  المبحوثين  تقديرات  في  مهمة،  معنوية  فروق  هناك  كان  �إذا  ما  لدرا�سة  الثنائية 
كل من العوامل الع�شرة على فر�ص الموظفين، في الو�صول للمواقع القيادية في وزاراتهم، 
)4( يت�ضمنان  و   )3( الإداري في المنظمة.والجدولين  �إلى جن�س الموظف وم�ستواه  تعزى 

ملخ�ص لهذه النتائج.
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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 الم�ؤثرة في �إمكانات وفر�ص الموظفين م
و�سط العددالجن�سفي الو�صول للمواقع القيادية 

ح�سابي
انحراف 
معياري

قيمة 
 )T(

�أهمية 
 )T(

1
اعتبارات تعود للجامعات )�أمريكية �أو غربيه( 

التي در�س فيها الموظفين
ذكر 
�أنثى

207
134

 3.6908
3.9627

1.32601
1.28266

- 1.8730.62

ذكراعتبارات �أمنية2
�أنثى

202
134

3.4673
3.7761

1.15052
1.14144

- 069.945

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب 

القرار
ذكر
�أنثى

200
129

3.6450
3.8837

1.03832
.87447

- 2.163.031|

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي يحظى 

به الموظف
ذكر
�أنثى

202
127

3.5809
3.9108

1.13651
1.02822

- 2.658.008

5
الإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية 

للموظف
ذكر
�أنثى

204
133

3.4412
3.6316

1.32853
1.17082

- 1.374.179

6
الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص القيادية 

وال�شخ�صية للموظف
ذكر 
�أنثى

192
119

3.4197
3.2927

.75742

.80684
1.401.162

7
الانتماءات الحزبية للموظف ومدى ت�أييده 

ال�سيا�سي للمواقف الحكومية
ذكر
�أنثى

207
133

3.2488
3.3722

.92021

.84310
- 1.264.214

8
�أقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في مجال 

الخدمة العامة
ذكر
�أنثى

205
134

3.2780
3.0299

1.14436
1.23203

1.894.059

ذكرعامل ال�صدفة والع�شوائية 9
�أنثى

206
132

2.7816
2.9773

1.30135
1.20727

- 1.387.166

10
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو 

القومي للموظف 
ذكر
�أنثى

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 الم�ؤثرة في وفر�ص الموظفين في م
الو�صول للمواقع القيادية 

الم�ستوى
الو�سط العددالإداري

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

قيمة 
 )T(

�أهمية 
 )T(

1
الجامعات )�أمريكية �أو غربيه( التي در�س 

فيها الموظفين
رئي�س

مر�ؤو�س
 173
167

4.0520 
3.5449

1.14763 
1.42570

3.619.000
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العوامل الم�ؤثرة في وفر�ص الموظفين في م
الو�صول للمواقع القيادية 

الم�ستوى
الو�سط العددالإداري

الح�سابي
الانحراف 
المعياري

قيمة 
 )T(

�أهمية 
 )T(

رئي�ساعتبارات �أمنية2
مر�ؤو�س

169
166

3.8402
3.6988

1.06538
1.21839

1.132.259

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء 

و�أ�صحاب القرار
رئي�س

مر�ؤو�س
169
159

3.8047
3.6871

.97836

.98162
1.086.278

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي 

يحظى به الموظف
رئي�س

مر�ؤو�س
169
159

3.7870
3.6247

1.01867
1.19171

1.328.185

5
الإمكانات المادية والمالية والاقت�صادية 

للموظف
رئي�س

مر�ؤو�س
171
165

3.5556
3.4788

1.29730
1.26678

.553.581

6
الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص القيادية 

وال�شخ�صية للموظف
رئي�س

مر�ؤو�س
161
149

3.4094
3.3233

.78773

.76963
.973.331

7
الانتماءات الحزبية للموظف ودعمه 
وت�أييده ال�سيا�سي للمواقف الحكومية

رئي�س
مر�ؤو�س

174
165

3.3161
3.2879

.88538

.89910
.291.771

8
�أقدمية الموظف ومدة خدمة الموظف في 

مجال الخدمة العامة
رئي�س

مر�ؤو�س
172
166

3.1453
3.2229

1.20759
1.16190

- .601.548

رئي�سعامل ال�صدفة والع�شوائية 9
مر�ؤو�س

170
167

2.9000
2.7964

1.20477
1.32873

.750.454

10
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو 

الديني �أو القومي للموظف 
رئي�س

مر�ؤو�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  لت�أثير  مهمة  معنوية  فروق  وجود  �إلى   )3( الجدول  ي�شير 
والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار، والدعم والتمثيل العائلي والع�شائري الذي 
يحظى به الموظفون على فر�صهم في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات والدوائر التي 
الإناث. ل�صالح  الحالتين  في  الفروق  جاءت  وقد  الموظف،  جن�س  �إلى  تعزى  فيها،  يعملون 
والمح�سوبية  بالو�ساطة  المتعلق  العامل  على  المبحوثين  �إجابات  متو�سطات  بلغت  وقد 
)3.6450(، و )3.8837( )للذكور والإناث على التوالي، في حين بلغت هذه المتو�سطات 
والتمثيل  الدعم  بعامل  يت�صل  فيما  والإناث  الذكور  من  لكل   )3.9108( و   ،)3.5809(
العائلي والع�شائري الذي يحظى به الموظف.ويمكن �أن تعزى هذه الفروق �إلى �أن الموظفات 
لعدم وجود فر�ص متكافئة  بهذين الاعتبارين، نظراً  �أكثر ح�سا�سية وتلم�ساً وت�أثراً  الإناث 
بين الجن�سين في �إ�شغال الوظائف القيادية في الأجهزة الحكومية، على الرغم من �أن �أنظمة 
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الخدمة المدنية والت�شريعات الخا�صة بالتعيين والترقية للمواقع الإدارية والقيادية لا تميز 
بين الموظفين على �أ�سا�س الجن�س.مما ي�ؤكد هذا التف�سير وجود علاقة ارتباط مهمة �إح�صائياً 
بين متغيري الجن�س والم�ستوى الإداري ول�صالح الذكور من الموظفين، حيث تبين �أن )%58( 
من عينة الذكور هم من فئة الر�ؤ�ساء مقارنة مع )41%( من نظرائهم من الإناث.من ناحية 
�أخرى لم تبين نتائج اختبار )T( �أي فروق معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لت�أثير العوامل 
جن�س  �إلى  تعزى  القيادية،  للمواقع  الو�صول  في  الموظفين  فر�ص  على  الأخرى  الثمانية 
المبحوث، مما ي�ؤ�شر �إلى �أن ت�أثير هذه العوامل حقيقي وواقعي، وي�ست�شعره الموظفون بغ�ض 
النظر عما �إذا كانوا ذكورا �أو �إناثا.وفي ال�سياق ذاته تبين �أن هناك فروقاً معنوية مهمة في 
تقدير المبحوثين لت�أثير الدرا�سة والتخرج من جامعات غربية �أو �أوروبية على فر�صهم، في 
الو�صول �إلى المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية.وت�شير البيانات الواردة في الجدول )4( 
�إلى �أن الر�ؤ�ساء يعتقدون ب�أن الدرا�سة والتخرج من جامعات ومعاهد �أمريكية �أو غربية له 
المنظمات  القيادية في  المواقع  �إلى  الو�صول  الموظفين في  �أكبر على فر�ص  �إيجابي  ت�أثير 
البيروقراطية الحكومية، مقارنة مع زملائهم من المر�ؤو�سين.وقد بلغت المتو�سطات الح�سابية 
لإجابات المبحوثين من الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين )4.0520( ، )3.5449( على التوالي، ولعل 
على  بالمر�ؤو�سين،  مقارنة  الإ�شرافية،  مواقعهم  بحكم  للر�ؤ�ساء  الأكبر  الاطلاع  ذلك  مرد 
�أنهم  بحكم  بل  لا  وم�ؤهلاتهم،  القيادية  المواقع  �إلى  ترقيتهم  يتم  الذين  زملائهم  خلفيات 
�أنف�سهم مت�أثرون �إيجاباً، وربما بع�ضهم م�ستفيدون من الأف�ضلية التي يحظى بها خريجو 
الجامعات الأمريكية والغربية في الو�صول للمواقع القيادية.وفيما يتعلق بالعوامل الت�سعة 
ت�شر  فلم  القيادية،  للمواقع  الو�صول  في  الموظفين  وفر�ص  �إمكانات  في  الم�ؤثرة  الأخرى 
العوامل،  لت�أثير كل من هذه  المبحوثين  تقدير  �إلى وجود فروق معنوية مهمة في  النتائج 
تعزى �إلى الم�ستوى الإداري للمبحوث، مما ي�ؤ�شر �إلى �إجماع المبحوثين على الت�أثير الحقيقي 

لهذه العوامل، بغ�ض النظر عن م�ستوياتهم الإدارية ومراتبهم الوظيفية.
ت�شير ◄◄ وال�سابعة:  وال�ساد�سة  والخام�سة  الرابعة  الفر�ضيات  اختبار  ثالثا- 

�أن هنالك فروقاً معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لم�ستوى  �إلى  الأربعة  الفر�ضيات  هذه 
�إمكانات الموظفين وفر�صهم،  البحث على  الع�شرة المعتمدة في هذا  العوامل  ت�أثير كل من 
الم�سمى  �إلى كل من  فيها، تعزى  يعملون  التي  الوزارات  القيادية في  للمواقع  الو�صول  في 
وعمره.والجدول  الحكومية  خدمته  ومدة  الموظف  و�أقدمية  التعليمي  والم�ستوى  الوظيفي 
)10( يت�ضمن ملخ�صاً لنتائج تحليل التباين الأحادي لتقديرات المبحوثين للعوامل الم�ؤثرة 
الوظيفية  للمتغيرات  تبعا  القيادية،  للمواقع  الو�صول  في  الموظفين،  وفر�ص  �إمكانات  في 

وال�شخ�صية الم�شار �إليها �أعلاه.
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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 الم�ؤثرة في فر�ص الموظفين 
في الو�صول للمواقع القيادية في 

الوزارات التي يعملون فيها

الم�سمى الوظيفي 
عمر الموظف�أقدمية الموظفالم�ستوى التعليميللوظيفة

قيمة 
)ف( 

م�ستوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�ستوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�ستوى 
الدلالة

قيمة 
)ف( 

م�ستوى 
الدلالة

1
الجامعات )�أمريكية �أو غربيه( التي 

3.495.008.689.559.830.4783.667.027در�س فيها الموظف

207.520.669.702.5521.456.235. 1.483اعتبارات �أمنية2

3
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 

7.382.0001.560.1992.380.0702.069.128للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار

4
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري 

5.734.0002.611.051.654.5811.710.183للموظف

5
الإمكانات المادية والمالية 

4.469.0021.988.1162.498.0601.758.174والاقت�صادية للموظف

6
الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص 
3.339.0113.656.0131.028.3805.437.005القيادية وال�شخ�صية للموظف

7
الانتماء الحزبي للموظف وت�أييده 

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�صدفة والع�شوائية 9

10
اعتبارات التمثيل الجغرافي �أو 

2.681.032.547.6501.290.278.941.391الديني �أو القومي للموظف 

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

يبين الجدول )5( وجود فروق معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لت�أثير بع�ض العوامل 
لم�سمياتهم  تبعاً  القيادية،  المواقع  �إلى  الترقية  �أو  التعيين  في  فر�صهم  على  البحث  محور 
تف�صيل  ي�أتي  و�أعمارهم.وفيما  الوظيفية،  و�أقدميتهم  التعليمية،  وم�ستوياتهم  الوظيفية، 

لهذه النتائج: 
ÚÚ أولا- الم�سمى الوظيفي: يبين الجدول )5( �أن هناك فروقاً معنوية مهمة في تقدير�
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المبحوثين لم�ستوى ت�أثير �ستة من العوامل الع�شرة محور البحث على فر�صهم، في الو�صول 
العوامل  هذه  الوظيفية.تتعلق  لم�سمياتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع 
باعتبارات تعود للدرا�سة والتخرج من جامعات �أمريكية �أو غربية، والو�ساطة والمح�سوبية 
به  يحظى  الذي  والع�شائري  العائلي  والتمثيل  والدعم  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف 
والخ�صائ�ص  والجدارة  والكفاءة  له،  والاقت�صادية  والمالية  المادية  والإمكانات  الموظف، 
القيادية وال�شخ�صية للموظف، والاعتبارات الم�ستندة للتمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي 
 Fisher’s( اختبار  اُ�ستخدم  المبحوثين  �إجابات  في  الفروق  مواقع  للموظف.ولتحديد 

LDC( والجدول )6( يو�ضح 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�سمى العاملرقم
الوظيفي 

المتو�سط 
م�ساعد مديرالح�سابي

مدير
رئي�س 
ق�سم

رئي�س 
�شعبه

موظف 
تنفيذي 

1
اعتبارات تعود للجامعات )�أمريكية 
�أو 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 �شعبه

- 000.*- - -- 3.9235موظف تنفيذي 

2
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 

للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار

- 034.*- - - 3.6034مدير

024.*- - - 3.4063م�ساعد مدير

007.*010.*- - - 3.6081رئي�س ق�سم

000.*010.*- 034.*3.0909رئي�س �شعبه

- 000.*007.*024.*- 3.9671موظف تنفيذي 

3
الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري 

الذي يحظى به الموظف

007.*- - - - 3.3556مدير

028.*- - - - 3.3125م�ساعد مدير

- 015.*- - - 3.6759رئي�س ق�سم

000.*- 015.*- - 3.1212رئي�س �شعبه

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

المتو�سط 
م�ساعد مديرالح�سابي

مدير
رئي�س 
ق�سم

رئي�س 
�شعبه

موظف 
تنفيذي 

4
الإمكانات المادية والمالية 

والاقت�صادية للموظف

- - - - - 3.3333مدير

003.*- - - - 2.7143م�ساعد مدير

012.*- - - - 3.3247رئي�س ق�سم

010.*- - - - 3.1290رئي�س �شعبه

- 010.*012.*003.*3.7541موظف تنفيذي 

5
الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص 
القيادية وال�شخ�صية للموظف

009.*- - - - 3.6728مدير

- - - - - 3.4940م�ساعد مدير

- - - - - 3.3761رئي�س ق�سم

005.*- - - - 3.6897رئي�س �شعبه

- 005.*- - 009.*3.2540موظف تنفيذي 

6
اعتبارات م�ستندة للتمثيل الجغرافي 

�أو الديني �أو القومي للموظف

007.*- 009.*- - 2.2976مدير

- - - - - 2.6190م�ساعد مدير

- - - - 009.*2.9231رئي�س ق�سم

- - - - - 2.5455رئي�س �شعبه

- - - - 007.*2.8944موظف تنفيذي 

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

غربية  �أو  �أمريكية  جامعات  في  الدرا�سة  لت�أثير  الفروق  مواقع  �أن   )6( الجدول  يبين 
هي  فيها،  يعملون  التي  الأجهزة  في  قيادية  لمواقع  الو�صول  في  الموظفين،  فر�ص  على 
بين فئة م�سمى مدير وم�ساعد مدير ورئي�س ق�سم من جهة وم�سمى رئي�س �شعبة من جهة 
ت�ؤكد  الحقيقة  في  النتيجة  ق�سم.وهذه  ورئي�س  مدير  وم�ساعد  مدير  فئات  ول�صالح  �أخرى، 
خريجي  نظرائهم  فر�ص  من  �أكبر  فر�ص  لهم  الغربية  �أو  الأمريكية  الجامعات  خريجي  �أن 
الجامعات غير الأمريكية والغربية في الو�صول �إلى المواقع القيادية.من ناحية �أخرى تبين 
�أن مواقع الفروق هي بين رئي�س �شعبة وموظف تنفيذي ول�صالح الأخير.وقد يعزى ذلك �إلى 
خريجي  من  لزملائهم  التف�ضيلي  بالو�ضع  و�إح�سا�ساً  تلم�ساً  �أكثر  التنفيذيين  الموظفين  �أن 
الجامعات الأمريكية والغربية، نظراً لتقدمهم عليهم في الو�صول للمواقع القيادية والإدارية.
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فقد  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  الو�ساطة  بعامل  يتعلق  وفيما 
من  ق�سم  ورئي�س  مدير  من  وكل  جهة  من  �شعبة  رئي�س  م�سمى  بين  الفروق  مواقع  جاءت 
جهة �أخرى، ول�صالح مدير ورئي�س ق�سم.�أما النتيجة الأبرز لمواقع الفروق، فقد جاءت بين 
م�سميات م�ساعد مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س �شعبة من جهة وموظف تنفيذي من جهة �أخرى، 
ول�صالح موظف تنفيذي.وهذه النتيجة ت�شير ب�شكل جلي �إلى �أن الموظفين التنفيذيين ممن لا 
ي�شغلون مواقع �إدارية ي�شعرون �أكثر من نظرائهم، من م�ساعدي المديرين ور�ؤ�ساء الأق�سام 
وال�شعب، ب�أن الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار ت�شكل عوامل مهمة 
في الو�صول للمواقع القيادية.وفيما يتعلق بت�أثير عامل الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري 
الذي يحظى به الموظف على فر�صه في الو�صول للمواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، فقد 
بينت نتائج اختبار في�شر �أن مواقع هذه الفروق هي بين م�سمى رئي�س ق�سم ورئي�س �شعبة، 
ول�صالح رئي�س ق�سم.�أما النتيجة الأبرز فقد تجلت في الفروق بين فئات مدير وم�ساعد مدير 
ورئي�س �شعبة من جهة وم�سمى موظف تنفيذي من جهة �أخرى، ول�صالح موظف تنفيذي، 
مما ي�ؤ�شر �إلى تلم�س وقناعة هذه الفئة، التي ت�شكل الن�سبة الأكبر من حيث عدد العاملين في 
الدوائر الحكومية، بت�أثير اعتبارات الدعم والتمثيل العائلي والع�شائري على فر�ص الموظفين 
في�شر  نتائج تحليل  �أظهرت  �آخر  القيادية.من جانب  للمواقع  وتبوئهم  الوظيفي  التقدم  في 
للمقارنات البعدية بين المتو�سطات الح�سابية لتقديرات المبحوثين لت�أثير الإمكانات المادية 
الوزارات  في  القيادية  للمواقع  الو�صول  في  فر�صه،  على  للموظف  والاقت�صادية  والمالية 
والدوائر الحكومية، �أن مواقع الفروق في الإجابات كانت بين الموظفين من فئات م�ساعد 
�أخرى، ول�صالح  مدير ورئي�س ق�سم ورئي�س �شعبة من جهة وفئة موظف تنفيذي من جهة 
الفئة الأخيرة.يمكن �أن يكون مرد ذلك �إلى تلم�س واقعي من قبل الموظفين التنفيذيين، الذين 
يكونون غالبا �أقل من حيث �إمكاناتهم المالية والاقت�صادية لت�أثير الملاءة المادية والمالية 
فيها.وفي  يعملون  التي  الوزارات  في  قيادية  مواقع  �إلى  ترقوا  الذين  الموظفين  لزملائهم 
الوقت الذي باتت العلاقة بين المال وتقلد المواقع ال�سيا�سية م�ألوفة ومعروفة في كثير من 
دول العالم، ومن �ضمنها الأردن، فيبدو �أن هذه العلاقة تجد طريقها �إلى المنظمات الإدارية 
الحكومية، وربما تتج�سد من خلال الدور الذي ي�ؤديه المال والقدرة الاقت�صادية للموظف في 
�إقامة علاقات اجتماعية مع الر�ؤ�ساء و�أهل ال�سلطة، �إ�ضافة �إلى دور هذا المال في الت�أثير، 
�أ�صلا، على لياقة ومظهر الموظف ونوعية تعليمه والدولة التي در�س فيها والجامعة التي 
وال�شخ�صية  القيادية  والخ�صائ�ص  والجدارة  الكفاءة  عامل  ت�أثير  �سياق  منها.وفي  تخرج 
للموظف على فر�صه في التعيين والترقي �إلى المواقع القيادية في الوزارة التي يعمل فيها، 
تبين �أن مواقع الفروق في تقديرات المبحوثين تركزت بين م�سمى موظف تنفيذي من جهة 
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وكل من م�سمى مدير ورئي�س �شعبة من جهة �أخرى، ول�صالح الفئتين الأخيرتين.هذه النتيجة 
ت�أثير  ال�شعب في مدى  ور�ؤ�ساء  والمديرن  الفنيين  الموظفين  تفكير وتقدير  الهوة بين  تبرز 
عامل الجدارة والكفاءة في التقدم الوظيفي والترقي لمواقع قيادية.فالموظفون التنفيذيون، 
وهم ي�شكلون الغالبية ال�ساحقة من العاملين في الأجهزة الحكومية، ي�ست�شعرون �أن الجدارة 
�أنه  لي�ست العامل الأهم والم�ؤثر في تقلد المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، في حين 
واعتقاداً  تقديراً  �أكثر  ال�شعب  ور�ؤ�ساء  المديرين  فئة  من  الموظفون  يكون  �أن  الطبيعي  من 
بت�أثير الجدارة على التقدم الوظيفي، لكونهم م�ستفيدين من هذا الو�ضع.�أخيراً �أ�شارت نتائج 
تحليل في�شر �إلى �أن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لت�أثير الاعتبارات الم�ستندة للتمثيل 
تركزت  قد  القيادية،  للمواقع  و�صوله  فر�ص  على  للموظف  القومي  �أو  الديني  �أو  الجغرافي 
بين م�سمى مدير من جهة وم�سميات رئي�س ق�سم وموظف تنفيذي من جهة �أخرى، ول�صالح 
للعوامل  بالن�سبة  الأخير  الترتيب  العامل  هذا  فيه  احتل  الذي  الوقت  تنفيذي.وفي  موظف 
الع�شرة محور الدرا�سة، وبم�ستوى ت�أثير متو�سط على التقدم الوظيفي، للموظف ف�إن الموظفين 
التنفيذيين ي�شعرون ويلم�سون، وربما مت�أثرون �سلباً بنتائج ت�أثير التمثيل الجغرافي والديني 
والقومي على فر�ص بع�ض الموظفين، في الو�صول للمواقع القيادية في وزاراتهم، حيث يتم 
القفز على حقوقهم الوظيفية وجدارتهم، لأغرا�ض تمثيل بع�ض الفئات بناء على �أعراقهم �أو 

طوائفهم الدينية �أو مناطقهم الجغرافية.
ÚÚ فروق وجود  عدم  �إلى   )5( الجدول  ي�شير  للموظف:  التعليمي  الم�ستوى  ثانيا- 

معنوية مهمة في تقدير المبحوثين لم�ستوى ت�أثير ت�سعة من العوامل الع�شرة محور البحث 
لم�ستوياتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�صول  في  فر�صهم،  على 
التعليمية، مما ي�ؤ�شر �إلى �إجماع المبحوثين على الت�أثير الحقيقي لهذه العوامل على فر�ص 
وعليه  التعليمية،  م�ستوياتهم  عن  النظر  بغ�ض  القيادية،  للمواقع  الو�صول  في  الموظفين، 
ف�إن هذه النتائج لا توفر دعماً كافياً للفر�ضية المتعلقة بهذا المو�ضوع.�أما العامل الوحيد 
فر�ص  على  ت�أثيره  لم�ستوى  المبحوثين  تقدير  في  �إح�صائياً  مهم  اختلاف  فيه  تبين  الذي 
الموظفين، في الترقي �إلى منا�صب قيادية، تبعا لم�ستويات تعليمهم، فهو ذو �صلة بالكفاءة 
والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف.ولبيان مواقع هذه الفروق اُ�ستخدم اختبار في�شر 

والجدول التالي يلخ�ص 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�ستير �أو �أعلىبكالوريو�سدبلوم متو�سط ثانوية عامه �أو �أقلمتو�سط ح�سابيالم�ؤهل العلميم 

*020.050.*- - 3.6134ثانوية عامه �أو �أقل1



111

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

ماج�ستير �أو �أعلىبكالوريو�سدبلوم متو�سط ثانوية عامه �أو �أقلمتو�سط ح�سابيالم�ؤهل العلميم 

032.*- - - 3.3038دبلوم متو�سط/ كلية 2

010.*- - 020.*3.2847بكالوريو�س3

- 010.*32.**3.6404.050ماج�ستير �أو �أعلى4

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى

يظهر الجدول )7( �أن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لت�أثير عامل الجدارة والكفاءة 
على �إمكانات الموظفين، وفر�صهم في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات، تركزت ب�شكل 
رئي�س بين حملة م�ؤهل ماج�ستير �أو �أعلى من جهة والمبحوثين من ذوي م�ؤهلات الثانوية 
الموظفين  ول�صالح  �أخرى،  جهة  من  والبكالوريو�س  المتو�سط،  والدبلوم  دون  فما  العامة 
�إلى الم�ستوى التخ�ص�صي العالي لهذه  �أن تعزى هذه النتيجة  من حملة الماج�ستير، ويمكن 
به هذه  تت�سم  ما  الذي عادة  الفني  الطابع  �إلى  �إ�ضافة  العليا،  درا�ساتهم  �أكملوا  الفئة ممن 
تطور  في  �أكبر  دوراً  والتخ�ص�صية  الفنية  والكفاءات  القدرات  ت�ؤدي  حيث  التخ�ص�صات، 
مقارنة  فيها  يعملون  التي  الدوائر  في  القيادية  للمواقع  و�إ�شغالهم  وتقدمهم  الموظفين 
بزملائهم من الموظفين من حملة �شهادات البكالوريو�س فما دون.يظهر الجدول )7( فروقاً 
الم�ؤهلات  ذوي  من  والمبحوثين  البكالوريو�س  م�ؤهل  حملة  بين  المبحوثين  �إجابات  في 
الطبيعة  �إلى  النتيجة  تعزى هذه  �أن  الأخيرة.ويمكن  الفئة  ول�صالح  �أقل  �أو  العامة  الثانوية 
ات التي يمار�سها الموظفون من حملة م�ؤهل  �أو الخدمية الب�سيطة للمهمَّ اليدوية والحرفية 
الثانوية العامة فما دون، والتي عادة ما يتم التركيز فيها على القدرات اليدوية �أو الفنية �أو 

ال�سلوكية �أو القيادية عند النظر في التعيين في المواقع القيادية.
ÚÚ ثالثا- �أقدمية الموظف في الخدمة الحكومية: ي�شير الجدول )5( �إلى عدم وجود

فروق معنوية مهمة، في تقدير المبحوثين لم�ستوى ت�أثير ت�سعة من العوامل الع�شرة محور 
البحث على فر�صهم، في الو�صول للمواقع القيادية في الأجهزة الحكومية، تبعاً لأقدميتهم 
في الخدمة الحكومية، مما ي�ؤ�شر �إلى �إجماع المبحوثين على الت�أثير الحقيقي لهذه العوامل 
مدة  عن  النظر  بغ�ض  القيادية،  للمواقع  الو�صول  في  وفر�صهم  الموظفين،  �إمكانات  على 
خدمتهم في الدوائر الحكومية، عليه ف�إن هذه النتائج لا توفر دعماً كافياً للفر�ضية المتعلقة 
بهذا ال��شأن.واللافت للنظر �أن العامل الوحيد الذي �أو�ضح تباينا في تقدير المبحوثين لت�أثيره 
على �إمكانات الموظفين وفر�صهم في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون 
الحكومية.ولبيان  الخدمة  للأقدمية في  يعود  الحكومية،  الخدمة  لأقدميتهم في  تبعا  فيها، 
مواقع هذه الفروق في �إجابات المبحوثين تم ا�ستخدام اختبار في�شر والجدول )8( يلخ�ص 

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 �سنة ف�أكثر11-15 �سنة6-10 �سنوات5 �سنوات ف�أقلالمتو�سط الح�سابيمدة الخدمة الحكوميةرقم م

000.*|- - 53.4495 �سنوات ف�أقل1

031.*- - - 63.2048 -10 �سنوات2

- - - 113.1579 -15 �سنة3

- - 31.*000.*3.8202 16�سنة ف�أكثر4

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

يبين الجدول )8( �أن مواقع الفروق في تقدير المبحوثين لت�أثير الأقدمية على �إمكانات 
وفر�ص الموظفين في الو�صول للمواقع القيادية في الوزارات التي يعملون فيها، تركزت بين 
المبحوثين من فئات الخدمة “5 �سنوات ف�أقل” و “ 6-10 “ �سنوات من جهة، والمبحوثين 
ممن بلغت مجمل خدمتهم الحكومية 16 �سنة ف�أكثر من جهة �أخرى، ول�صالح الفئة الأخيرة.
�إلى كون نظام الخدمة المدنية في الأردن يربط بين الترقي  النتائج  �أن تعزى هذه  ويمكن 
الم�ؤثرة في  العوامل  من  عاملًا  ي�شكل  بالطبع  وهذا  الخدمة،  ومدة  العليا  الوظيفية  للفئات 
التعيين �أو الترقية �إلى الوظائف القيادية في الأجهزة الحكومية، لأن �إ�شغال هذه الوظائف 

القيادية مرتبط �أي�ضا بالفئة الوظيفية التي ينتمي �إليها الموظف.
ÚÚ تقدير فروق معنوية مهمة في  �إلى عدم وجود   )5( الجدول  ي�شير  العمر:  رابعا- 

المبحوثين لم�ستوى ت�أثير �سبعة من العوامل الع�شرة محور البحث على فر�صهم، في الو�صول 
�إجماع  �إلى  ي�ؤ�شر  مما  العمرية،  لفئاتهم  تبعاً  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية،  للمواقع 
للمواقع  الو�صول  العوامل على فر�ص الموظفين في  الت�أثير الحقيقي لهذه  المبحوثين على 
كافياً  دعماً  توفر  لا  النتائج  هذه  ف�إن  عليه  العمرية،  �شرائحهم  عن  النظر  بغ�ض  القيادية 
للفر�ضية المتعلقة بهذا ال��شأن.ومن جهة �أخرى يظهر الجدول )5( فروقاً معنوية مهمة في 
فر�صهم،  على  الدرا�سة  محور  الع�شرة  العوامل  من  ثلاثة  ت�أثير  لم�ستوى  المبحوثين  تقدير 
العمرية.وتتعلق  ل�شرائحهم  تبعا  الحكومية،  الأجهزة  في  القيادية  للمواقع  الو�صول  في 
�أو غربية، والكفاءة  �أمريكية  هذه العوامل باعتبارات تعود للدرا�سة والتخرج من جامعات 
العامة.ولتحديد  الموظف في الخدمة  و�أقدمية  للموظف،  وال�شخ�صية  القيادية  والخ�صائ�ص 
والجدول   )Fisher’s LDC( اختبار  ا�ستخدام  المبحوثين تم  �إجابات  الفروق في  مواقع 

)9( يو�ضح 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.

�أكثر من 40 �سنة31-40 �سنة18-30 �سنةو�سط ح�سابيعمر الموظفالعاملم 

1
الجامعات )�أمريكية �أو غربيه( 

التي در�س فيها الموظفين

029.*|013.*- 183.5185 -30 �سنة

- 013.*313.9444 -40 �سنة

- - 029.*3.9074�أكثر من 40 �سنة

2
الكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص 
القيادية وال�شخ�صية للموظف

001.*- - 183.5490 -30 �سنة

- - - 313.3761 -40 �سنة

- - 001.*3.1892�أكثر من 40 �سنة

3
�أقدمية الموظف ومدة خدمة 

الموظف في مجال الخدمة 
العامة

000.*001.*- 183.6147 -30 �سنة

036.*- 001.*313.1210 -40 �سنة

- 036.*000.*2.18037�أكثر من 40 �سنة

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

الدرا�سة والتخرج من  يظهر الجدول )9( فروقاً وا�ضحة بين تقدير المبحوثين لت�أثير 
جامعات �أمريكية �أو غربية على فر�ص الموظفين، في �إ�شغال الوظائف القيادية في الأجهزة 
العمرية  الفئة  الفروق بين  العمرية، قد تركزت مواقع هذه  �إلى �شرائحهم  الحكومية، تعزى 
“18-30”�سنة من جهة، وكل من الفئتين العمريتين “31-40” و “�أكثر من 40 �سنة” 
من جهة �أخرى، ول�صالح الفئتين العمريتين الأخيرتين.وبمعنى �آخر ف�إن المبحوثين ممن تزيد 
�أعمارهم عن 31 �سنة يعتقدون ب�أن الموظفين المتخرجين من جامعات �أمريكية �أو غربية 
لهم فر�ص �أكبر من نظرائهم من خريجي الجامعات الأخرى، في الو�صول للمواقع القيادية 
في الأجهزة الحكومية التي يعملون فيها.ويمكن �أن تعزى هذه النتيجة �إلى كون الموظفين 
ممن تزيد �أعمارهم عن 31 �سنة لديهم مدة خدمة �أكبر في العمل الحكومي، وبالتالي هم �أكثر 
اطلاعا وربما �أكثر ت�أثراً، مقارنة بزملائهم الأ�صغر عمراً، والأق�صر خدمة في العمل الحكومي، 
بواقع الفر�ص الأكبر التي يحظى بها المتخرجون من الجامعات الأمريكية والغربية في تقلد 
المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية.وفيما يتعلق بت�أثير الكفاءة والخ�صائ�ص القيادية 
وال�شخ�صية للموظف على فر�صه في الو�صول للمواقع القيادية، ويظهر الجدول )9( فروقاً 
�سنة   40 عن  �أعمارهم  تزيد  ممن  المبحوثين  بين  تحديداً  تركزت  العامل  هذا  ت�أثير  في 
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والمبحوثين من الفئة العمرية “-18 30” �سنة ول�صالح الفئة الأخيرة، ولعل مدة الخدمة 
والتجارب والاطلاع عن  من المعلومات  لهم مزيداً  �أتاحت  الأكبر عمراً  للمبحوثين  الأطول 
كثب على الت�أثير المنخف�ض لعوامل الكفاءة والجدارة على التقدم الوظيفي والترقية لوظائف 
قيادية مقارنة مع اعتبارات ومتغيرات �أخرى.�أخيرا تباينت تقديرات المبحوثين حول ت�أثير 
مدة خدمة الموظفين الحكومية على فر�صهم في التقدم الوظيفي، و�إ�شغال المواقع القيادية 
زاد عمر  كلما  �أنه  �إلى   )9( الجدول  العمرية.وي�شير  ل�شرائحهم  تبعا  الحكومية،  الأجهزة  في 
الموظفين، كلما قل تقديرهم لت�أثير عامل مدة خدمة الموظف على فر�ص ترقيه �إلى مواقع 
قيادية.وفي حين تركزت مواقع الفروق بين جميع الفئات العمرية ول�صالح الفئات الأ�صغر 
عمراً، ف�إن هذه الفروق كانت �أكثر و�ضوحاً وتبايناً بين الفئتين العمريتين “18-30” �سنة 
و “31-40” �سنة من جهة، والفئة العمرية “�أكثر من 40 �سنة” من جهة �أخرى، وقد بلغ 
المتو�سط الح�سابي لإجابات المبحوثين من الفئة العمرية “�أكثر من 40 �سنة” 2.18037 
 ”30-18“ العمريتين  للفئتين   3.1210 و   3.6147 بلغت  ح�سابية  بمتو�سطات  مقارنة 
العمرية  الفئات  �أن  �إلى  التباين  هذا  يعزى  �أن  التوالي.ويمكن  على  �سنة و “31-40”�سنة 
الأكبر عمراً هي نف�سها الأكثر مدة في الخدمة، وبالتالي فهي �أكثر تلم�سا واطلاعا، من خلال 
المواقع  �إ�شغال  على  الأقدمية  لعامل  الأقل  الت�أثير  على  الفعلية،  وم�شاهداتها  ممار�ساتها 
�أن مدة خدمة الموظف ت�ؤدي دورا في  القيادية.�أما الموظفون الأ�صغر عمرا فهم يعتقدون 
تقدمه الوظيفي، وذلك وفقا للن�صو�ص الواردة في �أنظمة وت�شريعات الخدمة المدنية، التي 
�إليها الموظف والم�ستندة �إلى م�ؤهلاته ومدة خدمته  تربط بين الفئة الوظيفية التي ينتمي 

الوظيفية من جهة، و�إ�شغاله للمواقع القيادية من جهة �أخرى.

الخلاصة: 
وو�صول  الوظيفي،  التقدم  في  الم�ؤثرة  العوامل  �أبرز  تحديد  �إلى  الدرا�سة  هذه  �سعت 
العاملين في الوزارات والدوائر الحكومية الأردنية للمواقع القيادية من وجهة نظرهم.وبينت 
والاعتبارات  والغربية،  الأمريكية  الجامعات  من  للتخرج  تعود  التي  العوامل  �أن  النتائج 
والتمثيل  والدعم  القرار،  و�أ�صحاب  للر�ؤ�ساء  والتزلف  والمح�سوبية  والو�ساطة  الأمنية، 
والاقت�صادية  والمالية  المادية  والإمكانات  الموظف،  به  يحظى  الذي  والع�شائري  العائلي 
�أبرز العوامل الم�ؤثرة في تعيين الموظفين وترقيتهم للمواقع القيادية في  للموظف، �شكلت 
م�ستوى  �آنفا  �إليها  الم�شار  الأولى  الأربعة  الأبعاد  �سجلت  فيها.وقد  يعملون  التي  الأجهزة 
مرتفعا من الت�أثير، واحتلت الرتب الأربعة الأولى، في حين جاء ترتيب الإمكانات المادية 
والمالية للموظف في الموقع الخام�س وبم�ستوى متو�سط.ومن جانب �أخر، جاء عامل الجدارة 
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والكفاءة والخ�صائ�ص القيادية وال�شخ�صية للموظف في المرتبة ال�ساد�سة، من حيث الت�أثير 
بالانتماءات  المت�صل  بالعامل  متبوعا  القيادية،  للمواقع  و�إ�شغالهم  الموظفين  تقدم  في 
ومدة  الموظف  �أقدمية  يليه  الحكومية،  للمواقف  ال�سيا�سي  ت�أييده  ومدى  للموظف  الحزبية 
خدمته الحكومية.وقد جاء بعد التمثيل الجغرافي �أو الديني �أو القومي في الترتيب الأخير، من 
حيث ت�أثيره على فر�ص الموظفين في الو�صول للمواقع القيادية في حين لم يتبين �أن عامل 
ال�صدفة والع�شوائية ذو ت�أثير معنوي على �إ�شغال الموظفين لمثل هذه المواقع.وبينت نتائج 
فر�ص  على  البحث  محل  العوامل  لت�أثير  المبحوثين  تقدير  في  الاختلافات  بع�ض  الدرا�سة 
الموظفين، في الو�صول للمواقع القيادية، تبعا للاختلافات في الم�سمى الوظيفي للمبحوثين، 
الدرا�سة على  الع�شرة مو�ضع  العوامل  لت�أثير خم�سة من  تقديرهم  ت�أثيره على  ات�ضح  الذي 
�أخرى لم تت�ضمن نتائج  فر�ص الموظفين، لإ�شغال مواقع قيادية في دوائرهم.ومن ناحية 
والم�ستوى  بالجن�س  المت�صلة  الخ�صائ�ص  بت�أثير  المت�صلة  للفر�ضيات  كافياً  دعماً  الدرا�سة 
الإداري، والم�ستوى التعليمي، والأقدمية، والعمر، على احتمالات الموظفين وفر�صهم لتقلد 
المواقع القيادية حيث �إن معظم العوامل لم ت�سجل تبايناً في �إجابات المبحوثين، تبعاً لهذه 
العمر  عامل  با�ستثناء  عاملين،  �أو  واحد  عامل  على  ت�أثيرها  اقت�صر  حين  في  المتغيرات، 
الذي كان له ت�أثير على تقدير المبحوثين لحجم ت�أثير ثلاثة عوامل تتعلق باعتبارات تعود 
للدرا�سة والتخرج من جامعات �أمريكية �أو غربية، والكفاءة والجدارة والخ�صائ�ص القيادية 

وال�شخ�صية للموظف، و�أقدمية الموظف ومدة خدمته.
�إن �أبرز النتائج اللافتة للنظر، التي ينبغي �أن تكون محل اهتمام الباحثين و�أ�صحاب 
الوظيفي  التقدم  �أن عمليات  الأردن، هي  وال�سيا�سي في  الإداري  بالإ�صلاح  المتعلق  القرار 
و�إ�شغال المواقع القيادية في الأجهزة الحكومية لي�ست م�ستندة، ب�شكل كاف، لأ�س�س الجدارة 
والكفاءة والخ�صائ�ص القيادية للعاملين في هذه الأجهزة، بقدر ما تت�أثر بالاعتبارات التي 
تعود للجامعة التي تخرج منها الموظف والاعتبارات الأمنية والو�ساطة والمح�سوبية والتزلف 
للر�ؤ�ساء و�أ�صحاب القرار، والتمثيل الع�شائري والإمكانات المالية للموظف، وكلها عوامل 
ات عملهم.�إن المنظمات الحكومية منظمات  لي�ست ذات �صلة بكفاءة الموظفين في �إنجاز مهمَّ
اتها موظفين م�ؤهلين محترفين ومدربين،  تخ�ص�صية، تعمل على �أ�س�س فنية يتطلب �أداء مهمَّ
تحكم نموهم وتقدمهم الوظيفي و�إ�شغالهم لمواقع قيادية منظومة ت�شريعات ولوائح ت�ستند 
التي  المنظمات  �أهداف  تحقيق  في  و�إ�سهامهم  لواجباتهم،  و�إنجازهم  كفاءتهم  مدى  �إلى 
فيها  ليراعى  تمثيلية  �سيا�سية  هيئات  الحكومية  المنظمات  وغاياتها.لي�ست  �إليها  ينتمون 
التمثيل العائلي والع�شائري، كما �أنها لي�ست منظمات ع�سكرية �أو �شرطية، ليكون الاعتبار 
وال�سجل الأمني للموظف المحدد الأبرز والأهم الذي يحكم م�سيرته وتقدمه لإ�شغال وظائف 
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تنفيذية  تخ�ص�صية  �أجهزة  الحكومية  الحكومية.والمنظمات  الأجهزة  في  وقيادية  �إدارية 
و�إنجازها،  ال�شعب  وممثلو  ال�سيا�سيون  ي�ضعها  التي  والغايات  الأهداف  تحقيق  بها  منوط 
ال�شرعية،  ال�سيا�سية  ال�سلطات  وتقرها  تتبناها  التي  والبرامج  الا�ستراتيجيات  وترجمة 
وبالتالي هي لي�ست المكان المنا�سب للتمثيل العائلي والع�شائري، كما �أن التدخل الأمني في 
�أو الاعترا�ض على تعيينهم في المراكز القيادية، يحدث اختلالات كبيرة  تعيين الموظفين، 
و�ضارة في مجمل الأداء العام لهذه المنظمات، من حيث و�صول بع�ض الموظفين غير الأكفاء 
�إلى القيادة، ناهيك عن الت�أثير ال�سلبي العميق على �سلوك المواطنة التنظيمية، وعلى الروح 
المعنوية، والانتماء التنظيمي للعاملين الجديرين بتقلد هذه المواقع، ولكنهم لم يتمكنوا من 
واعتبارات  والكفاءة.�إن تدخل عوامل  بالأداء  لي�ست ذات �صلة  اعتبارات  ب�سبب تدخل  ذلك 
الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف لأ�صحاب ال�سلطة والنفوذ في فر�ص الموظفين، في التعيين 
ال�شعور  الأجهزة الحكومية، وينمي  العمل في هذه  �أجواء  يف�سد  القيادية،  للمواقع  والترقية 
بالهام�شية وال�سخط وعدم العدالة واللامبالاة، ويعزز �سلوكيات منحرفة، مثل التراخي في 
العمل وعدم الإنجاز، وهدر المال العام، والأهم من ذلك يخلق �أجواء من عدم الثقة ويفاقمها 
ت�ستند  لا  التي  الاعتبارات  هذه  مثل  ت�أثير  الأجهزة.�إن  هذه  في  والمر�ؤو�سين  الر�ؤ�ساء  بين 
للكفاءة في الحقيقة له انعكا�سات �سلبية كبيرة، لا على جهود الإ�صلاح الإداري ومكافحة 
ال�سيا�سي  الإ�صلاح  وم�ساعي  ولكن على مجمل جهود  فقط،  الحكومية  الأجهزة  الف�ساد في 
في المملكة.�إن �شيوع الو�ساطة والمح�سوبية والتزلف ل�صناع القرار، وتدخل اعتبارات �أمنية 
وعائلية وع�شائرية ومالية وغيرها في تعيينات وترقيات موظفين متخ�ص�صين وفنيين في 
المواقع القيادية، يخلق، بالت�أكيد، �شعوراً بالنقمة وانخفا�ض الأداء واللامبالاة بالعمل، مما 
ينعك�س �سلباً على �سوية وكفاءة �إنجاز معاملات المواطنين وق�ضاياهم، كما ي�ؤدي �إلى عدم 
ر�ضا المواطنين عن نوعية وم�ستوى التعامل والاحترام والعناية التي يلقاها من الموظفين 
دوماً على  لي�سوا  بها.المواطنون  ي�شعرون  التي  العدالة  وعدم  الظلم  المحبطين، جراء حالة 
مثل  بالديمقراطية،  العهد  حديثة  المجتمعات  في  وبخا�صة  بال�سيا�سيين،  مبا�شر  ات�صال 
الأردن، ولكنهم على م�سا�س وات�صال دائم وم�ستمر بالأجهزة الحكومية لإنجاز معاملاتهم، 
على  وانعكا�ساته  ظلاله  يترك  عنها  ر�ضاهم  وعدم  الأجهزة  بهذه  ثقتهم  عدم  ف�إن  وعليه 
�أداء م�ؤ�س�سات النظام ال�سيا�سي.�إن المطالبات ال�شعبية  �أو عدم ر�ضاهم عن مجمل  ر�ضاهم 
الف�ساد  ومكافحة  وال�سيا�سي  الإداري  الإ�صلاح  مجال  في  الأردن  ي�شهدها  التي  الكبيرة 
والمح�سوبية والو�ساطة والتدخلات العائلية والع�شائرية والأمنية في التعيينات في المواقع 
القيادية، في الوزارات والدوائر الحكومية، ي�ستوجب من �صناع القرار مراجعة عملية تعيين 
للحد من  اللازمة  والقرارات  ال�ضوابط  واتخاذ  قيادية،  لإ�شغال مواقع  الموظفين وترقيتهم 
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القوانين  عليها  تن�ص  التي  والكفاءة،  الجدارة  لأ�س�س  الوا�ضحة  والانتهاكات  التدخلات 
والت�شريعات الناظمة للخدمة المدنية.�إن كثيراً مما ينبغي عمله في هذا ال�سياق ربما لي�س 
�سن قوانين ولوائح جديدة، فالقوانين النافذة جيدة، وتتبنى �أ�س�س الجدارة والكفاءة �أ�سا�ساً 
للتعيين في الوظائف القيادية وغير القيادية، وما ت�شهده عملية التعيين في المواقع القيادية 
هو في الواقع انتهاك وتعدٍ على هذه القوانين، تمار�سه، للأ�سف في كثير من الأحيان، جهات 
حكومية، ا�ستجابة ل�ضغوط اجتماعية �أو اعتبارات �أمنية و�سيا�سية وتمثيلية لفئات و�شرائح 
اجتماعية بعينها.وعليه ف�إن وقف التدخل الأمني وال�سيا�سي في تعيين الموظفين وترقيتهم 
معلنة  وجعلها  هذه  التعيين  عملية  في  ال�شفافية  تعزيز  �إلى  �إ�ضافة  القيادية،  المواقع  �إلى 
ومفتوحة للتناف�س، وتعزيز م�ؤ�س�سات الم�سائلة ودعمها، هي من �ضمن ال�ضوابط والإجراءات 
تعيين  والكفاءة في  الجدارة  لأ�س�س  الانتهاكات  للحد من  تتخذها  �أن  للحكومة  التي يمكن 
الإداري وال�سيا�سي  الإ�صلاح والتطوير  القيادية.�إن جهود  �إلى المواقع  الموظفين وترقيتهم 
�ستظل تعاني من ال�شكلية وانخفا�ض الفاعلية، ما لم ت�ستهدف هذه الجهود والم�ساعي تعزيز 
م�سارات و�أ�س�س الجدارة والكفاءة التي ينبغي �أن يتم بموجبها تعيين وترقية القيادات في 

الأجهزة الحكومية.
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