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 ثر الجمود الوظيفى على أداء العاملين في وزارة الصحة الأردنية  أ

 
 محمد فالح الحنيطي 

 كلية الاقتصاد والإدارة،  قسم الادارة العامة 
 جامعة الملك عبد العزيز 

 
 وزارة في للعـاملن الـوييي  الأداء علـ  الـوييي  الجمـود أثـرالكشـ  عـ   إلىهدفت هذه الدراسة البحث.  ملخص

لقيــا   ةســتبانا، وطــور  الأردنيــةفي وزارة الصــ ة ( فــرداي يعملــو  349، وطبقــت الدراســة علــ  )الأردنيــة الصــ ة
 الأداءتقـــيلج  ( فقـــرا 6ة تقـــيلج الجمـــود الـــوييي ، و)( فقـــر 28( فقـــرة، م )ـــا )34متغـــ ا  الدراســـة مكونـــة مـــ  )
لكل م   أثرنتائج الدراسة وجود  وأي)ر صدق وثبا  مقبولة.  ستبانة بدلالا الإالوييي ، وتم الت قق م  تمتع 

 ةسياسـا  الترقيـة المعتمـد، و مستوى م)ارا  وقدرا  اليرد العاملو ، قدرا  وإمكانا  الوزارة، و طبيعة نظام الترقية
ل تــائج قــدمت ا. وفي ضــوء هــذه الــوييي  لرفــراد العــاملن في)ــا الأداءثقافــة الــوزارة ويــرول العمــل في ، و في الــوزارة

، الإداريـةضـرورة إعـداد الـجامج التدريبيـة للعـاملن مـ  لمتلـ  المسـتو   الدراسة مجموعة م  التوصـيا  مـ  أا)ـا  
علـ   ارهااقتص ـالعمل عل  إحداث بعض التعديلا  في نظام الخدمة المدنية خصوصا المـواد المتعلقـة ترلترقيـة وعـدم و 

 .عامل الأقدمية فقط
 الوييي ؛ وزارة الص ة؛ نظام الخدمة المدنية. الأداءالجمود الوييي ؛  الكلمات المفتاحية:
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 مقدمة
بىىالتيطيط أسهمت العديد من العوامل في تحفيز المنظمات علىىا اتمتمىىا  

عطائىىأ أمميىىا منىىاظية امميىىا التيطىىيط العىىا  وتيطىىيط الىىوظيفيو و 
وتعقىىد  أنشطتهاووتنوع  وحج  المنظماتااعمال, ومن أم  مذه العوامل: 

وبمىىا أن التيطىىيط الىىوظيفي يقىىو  علىىا  .و وزياية التغييات البيئيامهامها
بأنشىىطا  اتمتمىىا  علا تزايىىدذلك  انعكسقد عاتق  داية الموايد البشييا ف

نشىىاط تيطىىيط المىىوايد  يد البشىىييا فىىي المنظمىىا ت سىىيما داية المىىوا
حجي ااساس والنشىىاط الحاسىى  فىىي  الباحثين بعض اعتبيهالبشيياو الذي 
المنظمىىا  أداءالموايد البشيياو وزيادة مسىىامماتها فىىي   دايةزيادة فاعليا 

بشىىكل  تحديد المنظما لحاجاتها مىىن المىىوايد البشىىييا نحيث   وتهاوفاعلي
ااييى  شطتهانأعلا  داية الموايد البشييا سيطية  حكا    دقيق يسه  في

 (.Robbins, 2005) كالتوظيف والتدييب والنقل والتيقيا

الحصىىول علىىا مزايىىا  فيصىىا لموظىىفلنقىىل الالتيقيا و مذاو وتتيح
 وووضع أدبىىي ومعنىىوي أفضىىل ممىىا كىىان عليىىأ قبىىل التيقيىىا وماديا أكبي

تعتبي مذه الوظيفا  حدى الوسائل الفعالا لتحفيز العاملين علىىا التطىىويي و
 (.2010 وشييا والمتميز )أب ااداءالذاتي الذي ينعكس علا 

فيص التيقيا المتاحا أما    وانعدا وفإن ظامية الجمود الوظيفي لذا
الموظىىف وطموحاتىىأ  أداءالسىىلبيا علىىا  انعكاسىىاتهااافياد العاملينو لهىىا 

و ومىىن منىىا فقىىد هاكلالمنظما  أداءالوظيفياو مما ينعكس بشكل سلبي علا 
 ااداء علىىاظامية الجمىىود الىىوظيفي  أثيللكشف عن مذه الدياسا  جاءت

 .اايدنياللأفياد العاملين في وزاية الصحا  الوظيفي
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 مشكلة الدراسة 
 ديجتىىأ الوظيفيىىا جمود الوظيفي ببقاء الموظف فىىيتتمثل ظامية ال

بمعنىىا  لمدة تزيد عن الحد المقيي في نظا  اليدما المدنيا للتيقيىىاو نفسها
عليىىأ  حيمان الموظف من فيصا التقد  في السل  الىىوظيفيو ومىىا يتيتىىب

 التيقيىىا مذه توقف العمل عن صيف المكافئات السنويا المتيتبا علامن 
 أداءعلىىا بشىىكل عىىا  و المنظما أداءعلا  ينعكس سلبيا   مام لهذا الموظف

كبيىىي فىىي  أثيومما تشك فيأ أن تأييي التيقيا لأ  الموظف بشكل ياص.
الظامية ل  تنل أي امتما  مىىن قبىىل  هومذ .ظهوي ظامية الجمود الوظيفي

من منا ايتأى الباحث ضيوية  جياء مذه الدياسا فىىي وزاية و .الباحثين
مىىن منىىا و .المىىوظفين أداءلتيفيىىف أثيمىىا السىىلبي علىىا  اايدنيىىاالصحا 

 أثىىي" مىىا  :انبثقت مشكلا الدياسا التي يمكن صياغتها فىىي السىىاال ا تىىي
الوظيفي للأفىىياد العىىاملين فىىي وزاية  ااداءظامية الجمود الوظيفي علا 

 :السااتن ا تيانعن مذا الساال  وينبثق"  اايدنياالصحا 
مشىىكلا من  اايدنيان في وزاية الصحا مل يعاني اافياد العاملو •

 ؟الجمود الوظيفي
اتفىىياد العىىاملين فىىي وزاية الصىىحا  أداءمىىل تتىىأثي مسىىتويات  •
 ؟بظامية الجمود الوظيفي اايدنيا

 
 أهمية الدراسة 

 ذا أيادت المنظمىىات أن تسىىايي التطىىويو وأن تحىىافظ علىىا بقائهىىا 
وفق معاييي شفافا  فلا بد من قيادة عمليا الإصلاح الماسسي اواستميايم

والعمل علا بناء القديات من أجل يبط التنميا البشييا بالتمكين والإنتاج 
البشيياو والتيلي عن ااساليب التقليديا في تنميا المىىوايد البشىىييا التىىي 

 .تتس  بالبطء والبييوقياطيا
أسىىباب وماميىىا ومفهىىو  النظييا فىىي معيفىىا تكمن أمميا الدياسا و

 ااداءمفهىىو  وماميىىا   لىىابالإضىىافا  .وآثىىاي ظىىامية الجمىىود الىىوظيفي
 .فيألماثية العوامل اوالوظيفي 
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أمىىا أمميىىا الدياسىىا العمليىىا فىىتكمن فىىي أنهىىا تسىىاعد العىىاملين فىىي 
اايىىذ بنتىىائ  ومتيىىذي القىىياي والمهتمىىين علىىا  اايدنيىىاالىىوزايات 

وتوصيات مذه الدياسا للإسىىها  فىىي الحىىد مىىن ظىىامية الجمىىود الىىوظيفي 
اايذ د  التوصيات التي يمكن العاملينو وتق أداءيجابا  علا  وينعكس ذلك 

 بها.

 
 أهداف الدراسة

 :تهدف مذه الدياسا لتحقيق جملا من ااموي أممها
الصىىحا وزاية مىىود الىىوظيفي فىىي مدى وجىىود ظىىامية الج معيفا •
 .اايدنيا
اافياد العاملين فىىي  أداءظامية الجمود الوظيفي علا  أثي معيفا •
 .اايدنياالصحا وزاية 
 أثىىيتقدي  مجموعا من التوصيات والمقتيحات تسه  في الحد من  •

الصىىحا وزاية اافىىياد العىىاملين فىىي  أداءظامية الجمىىود الىىوظيفي علىىا 
 .اايدنيا

 
 فرضيات الدراسة

  :ا تيا يئيسياالفيضيا الايتباي  تقو  مذه الدياسا علا
 ااداء علىىا الوظيفي الجمود لظامية  حصائيا دتلا وذ أثي منالك" •

 ." اايدنيا الصحا وزاية في العاملين لأفيادل الوظيفي
 :ياتيع عن مذه الفيضيا الفيضيات ا يتفو
 ااداءنظىىا  التيقيىىا علىىا  لطبيعىىا حصىىائيا دتلىىا  وذ أثىىيمنالك  •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي
قدياتها المتاحىىا و الوزاية لإمكاناتدتلا  حصائيا  وذ أثيمنالك   •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل  الوظيفي ااداء علا

 علىىا لمستوى مهاية الفيد وقدياتىىأ حصائيا دتلا  وذ أثيمنالك   •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي ااداء



 أثر الجمود الوييي  عل  أداء العاملن في وزارة الص ة الأردنية

 

5 

 ااداء علىىا لسياسىىات التيقيىىا حصىىائيا دتلىىا  وذ أثىىيمنالىىك   •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي
 لثقافا المنظمىىا وظىىيوف العمىىل بهىىا حصائيا دتلا  وذ أثيمنالك  •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي ااداءعلا 

 
 مصطلحات الدراسة

وضع يطلق علا الموظىىف الىىذي اسىىتحق  :ظامية الجمود الوظيفي
توقىىف المكافئىىات مىىن التيقيا دون أن تت  تيقيتأو ومىىا يتيتىىب علىىا ذلىىك 

 .(1997 وا ذلك )البياك والشهييلالعلاوات المتيتبا عو
يقصىىد بىىأ سىىعي و :التغيىىي فىىي أمىىداف المنظمىىا الياصىىا بالتيقيىىا

كبيية في عدد ذلك  ما بسبب الزيادة الوالمنظما للحد من عمليات التيقياو 
بسبب الزيادة الكبيية في عدد المسىىتحقين للتيقيىىا  وأاافياد العاملين فيها 

 .اسباب ماديا وأبسبب عد  توفي الشواغي الوظيفيا  وأ
المهىىا  والواجبىىات المطلوبىىا  أداءقدية الفىىيد علىىا م وم :الفيد أداء

 منأ علا أت  وجأ يلال فتية زمنيا محددة.
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 نموذج الدراسة 
اعتمىىدت الدياسىىا علىىا تطىىويي نمىىوذج يبىىين العلاقىىا بىىين المتغيىىي 

مكانىىات ه اليمسا )طبيعا نظا  التيقيىىاو و المستقل الجمود الوظيفي بأبعاد
سياسات التيقياو وثقافا ووقديات الوزايةو ومستوى مهاية وقدية الفيدو 

العىىاملين  دلأداء الوظيفي للأفيالالمنظما وظيوف العمل( والمتغيي التابع 
 في وزاية الصحا اايدنيا.

 
 
 
 
 
 

 
 (: نموذج الدراسة 1الشكل )

 
 النظري  الأدب

 برامج الترقية   :أولاا 
الموايد البشييا بشاون أم  عنصي من عناصي العمليا   دايةتعنا 

يكا  جومييا  العنصي البشييو الذي يعد مح وت ومأالإنتاجيا في المنظما 
مىىن يىىلال  و وذلىىكهما في تحقيق الإنتاجيا واليبحيالجميع العناصي المس

بىىدأت معظىى  المنظمىىات  وبهىىذا والتوجيأ والقيادة للموايد الماديا الميتلفىىا
اامثىىل والكىىفء  اتسىىتغلالتفكي في الوسائل وااساليب التي تمكنها مىىن 

ومواكبا التطىىويات  وبها من أجل تحقيق أمدافها اتحتفاظلهذه العناصي و
والتغييات التي تجيي في البيئىىا المحيطىىا ومنافسىىا المنظمىىات المشىىابها 

 .(2011و)عباس

 
 
  العاملن لرفراد الوييي  الأداء -

 الأردنية  الص ة وزارة في

 الجمود الوييي  
 

 طبيعة نظام الترقية  -
 إمكانا  وقدرا  الوزارة  -
 مستوى م)ارة وقدرة اليرد -
 سياسا  الترقية  -
 ثقافة الم ظمة ويرول العمل  -
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تمىىايس مىىذا الىىدوي الجديىىد فىىي  المىىوايد البشىىييا  دايةوأيىىذت 
المىىوايد البشىىييا مجموعىىا مىىن الوظىىائف   دايةتمىىايس المنظمىىاو حيىىث 

 يواتيتيىىا ابواتسىىتقطالمتيصصىىا بىىدءا  بتيطىىيط المىىوايد البشىىيياو 
 ووضع أنظما النقىىل والتيقيىىاو ااداءوالتعيينو وميويا  بالتدييب وتقوي  

 .(2012 والهيتي وانتهاء  بالسلاما المهنيا ويعايا العاملين )
ااساسىىيا  مىىن الوظىىائف تعتبىىين أنظمىىا التيقيىىا فإوبناء  علا ذلك 

نقىىل فىىي شىىييا وتتمثىىل مىىذه الوظيفىىا والمتيصصىىا لإداية المىىوايد الب
ميكىىز وظيفىىي أعلىىاو يتىىيح لىىأ   لاالموظف من ميكزه الوظيفي الحالي 

الحصول علا مزايا ماديا أكبي ووضىىع أدبىىي ومعنىىوي أفضىىل ممىىا كىىان 
فىىىي حىىىين عيفهىىىا . (2007 الييشىىىاوو حمىىىودعليىىىأ قبىىىل التيقيىىىا ")

Werther,2002)عمليىىا  عىىادة تيصىىيص الفىىيد علىىا وظيفىىا ذات  :( بأنهىىا "
ت مستوى أعلا وعادة ما تنطوي مىىذه الوظيفىىا علىىا واجبىىات ومسىىاوليا
 ووسلطات أكبي وأكثي صعوبا من واجبات ومسىىاوليات الوظيفىىا السىىابقا

 .ااجي" وأبزيادة الياتب كذلك تيتبط و
 :فيما يتعلق بالتيقياما يلي  استنتاج مما سبق يمكن

  لىىان التيقيىىا تعنىىي النقىىل مىىن الوظيفىىا التىىي يشىىغلها الموظىىف   •
 وظيفا أييى شاغية.

وظيفىىا جديىىدة تتضىىمن واجبىىات   لىىا اتنتقىىالن التيقيا تتضىىمن   •
 .ميكز وظيفي أعلاوومساوليات جديدة بمعنا وظيفا ذات أعباء أكبي 

 .ن التيقيا يتيتب عليها زيادة في المزايا الماديا والمعنويا  •
 .طول مدة يدمتأو دلجهود الفيتقديي ون التيقيا مي مكافئا   •

 
 أهداف الترقية

تحقيىىق مىىدفين يئيسىىين علىىا مسىىتوى   لىىاتهىىدف بىىيام  التيقيىىا 
ضمان بقاء العدد الكىىافي مىىن العىىاملين فىىي يدمىىا المنظمىىا : االمنظما مم

 يجىىاد حىىافز قىىوي ؛ ومن يصلح لشغل الوظائف الشاغية  لتيتاي من بينه
و شىىييا و)أبىى  الشىىعوي بالطمأنينىىاولدى العاملين لبذل المزيد مىىن الجهىىود 
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ت التيقيىىا مىىن وجهىىا نظىىي في حين تكمن أمميىىا وجىىود سياسىىا و(2010
  .((Dessler, 2014:ما يلي العاملين من يلال

 .تحقيق اليضا الوظيفي لدى العاملين •
وبالتالي  واليبية تمتلاكالعاملين للتدييب والتنميا الذاتيا  تحفيز  •

 .ليصبحوا ماملين لشغل الوظائف ااعلا
المىىوايد   دايةدفع فعاليا عن قديات العاملين و نجازاته  ) الكشف •
 .البشييا(
 .تيفيض معدل دويان العملو مما يتيتب عليأ تيفيض التكاليف •
 .الوظيفي للعاملين في المنظمااتستقياي تحقيق  •

أن منالىىك ثلاثىىا   لىىاومن جها أييى تشيي العديىىد مىىن الدياسىىات 
المطلق علا  باتيتياينظا  التيقيا عليها أنظما التيقيا ومي:  تقو أسس 

نظا  التيقيا و ونظا  التيقيا بااقدميا المطلقاو والكفاءة وأأساس الجداية 
 (.Robbins, 2005)ع ما بين الكفاءة وااقدميا معا  الميتلط الذي يجم

 ظاهرة الجمود الوظيفي  :ثانياا 
 بعضمحىىدد علىىا تعييىىف الجمىىود الىىوظيفيو فىى  اتفىىا لىىيس منالىىك 

تحديات التيقيىىاو  وأمعوقات  وأجمود  وأيطلق عليأ لفظا تجميد  الباحثين
"وضع  أأن  لانها جميعا  تشيي إف ياتالمسم تومهما كان .والتقد  الوظيفي

مىىن بلىى  وأت  تيقيتأو تيطلق علا أي موظف تجاوز مدة التيقياو دون أن 
الديجا ااييية في سل  ميتبتأ مما يتيتب عليأ توقف العلاوة الدوييىىا " 

 .(1997 والشهييو)البياك 
وعيفأ آيىىيون علىىا أنىىأ "  عاقىىا الموظىىف عىىن التقىىد  فىىي السىىل  

 ومىى  وأ (Gordon, 2002تحديد مسايه الىىوظيفي عنىىد حىىد معىىين" )والوظيفي 
"بقاء الموظف في ميتبتأ مدة أطول من المدة المحىىددة فىىي نظىىا  التيقيىىا 

في ميتبتأو يغ  استحقاقأ  فلبقاء الموظتفو  المدة النظاميا كحد أدنا و
 (.French, 1995) للتيقيا "

فيمىىا يتعلىىق  مىىا يلىىي اسىىتنتاجمىىن يىىلال التعييفىىات السىىابقا يمكىىن 
  :بظامية الجمود الوظيفي

نىىوعين مىىن ااسىىباب   لىىاود عىى أن ظامية الجمىىود الىىوظيفي ت :أوت  
 :ومما
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عىىد  تىىوفي الإمكانىىات الماديىىا : منهىىاو أسباب تتعلىىق بالمنظمىىا -1
عد  تىىوفي الشىىواغي والفىىيص الوظيفيىىا و ووالماليا للقيا  بعمليات التيقيا

الزيىىادة الهائلىىا فىىي عىىدد اافىىياد العىىاملين فىىي و وللقيىىا  بعمليىىا التيقيىىا
 .المنظما
انيفىىاض والفىىيد للمهىىاية  : افتقىىايمنهىىاو سباب تتعلىىق بىىالفيدأ -2

التنىىافس الكبيىىي علىىا الفىىيص الوظيفيىىا بىىين اافىىياد و ومسىىتوى أدائىىأ
عد  يغبا و ومحدوديا ماملات الفيد للتقد  الوظيفيو والمستحقين للتيقيا

واجبىىات جديىىدة أكبىىي وأكثىىي وتحمل مساوليات  يعد  طموحأ ف وأالفيد 
 .صعوبا

منالىىك مجموعىىا مىىن ا ثىىاي السىىلبيا المتيتبىىا علىىا ظىىامية  :ثانيىىا  
تهديىىد وتىىأثي الحقىىو  الماليىىا للموظىىف  مىىنالجمود الوظيفي تنبع جميعها 

 :من مذه ا ثاي ما يليوطموحاتأ الوظيفيا 
 .الوتء الوظيفي لدى اافياد العاملينوانيفاض مستويات اليضا  •
 .ايتفاع معدتت دويان العملوزيادة معدتت الغياب الوظيفي  •
 .الوظيفي ااداءانيفاض مستويات  •
 .اليايجيوالتأثيي في سمعا المنظما أما  الجمهوي الدايلي  •

 الوظيفي للفرد  الأداءثالثاا: 
" قىىدية الفىىيد علىىا القيىىا  بأعبىىاء الوظيفىىا  :يقصد بااداء الىىوظيفي

ه والذي يمكن معيفتأ من يلال اا منأو وفقا  للمعدل المفيوض أداالمطلوب
الوقىىىىت المسىىىىتغي  فيىىىىأ " وبدياسىىىىا كميىىىىا العمىىىىل  ااداءتحليىىىىل 
 الفىىيد العامىىل  نتاجيىىا قلا وم ااداءفي حين أن ضعف . (2012و)الهيتي

ومىىن جهىىا أيىىيى و (Daft and Noe, 2001للعمل المطلوب منأ بصوية تاما )
في المنظما  الوظيفي للفيد ااداء( أن 2004باشياحيل )ييى السويدان و

يىىت  مىىن يلالهىىا تقيىىي  أدائىىأ التىىي مجموعا متنوعىىا مىىن المقىىاييس بيقاس 
تحقىىق   دايةالتأكد من أن أنظما العمل ووسائل التنفيذ في كل   لاوصوت  

وفىىي أقىىل وقىىت وعلىىا  التكلفىىاأكبي قدي ممكن من الإنتاج بأقل قىىدي مىىن 
 مستوى مناسب من الجودة.

   : الأداءمستويات تقييم 
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العىىا   ااداءتقيىىي   :ومىىي ااداءمنالك ثلاثا مستويات يئيسا لتقيىىي  
الياص علا مستوى كىىل وحىىدة  ااداءتقيي  و وهاكلعلا مستوى المنظما 

يمكىىن تعييىىف تقيىىي  و (.2002و)اللىىوزي .الفىىيدي ااداءتقيىىي  و و داييىىا
بأنأ " محاولىىا لتحليىىل الموظىىف بكىىل مىىا يتعلىىق بىىأ مىىن متغيىىيات  ااداء

سىىلوكياو وذلىىك بهىىدف تحديىىد نقىىاط  وأفكييىىا  وأبدنيا  وأصفات نفسيا و
ضىىمانا أساسىىيا لفاعليىىا المنظمىىا فىىي الضىىعف والعمىىل وذلىىك والقىىوة 

 .(Robbins, ,2007الحاضيو ولضمان تطويما واستميايما في المستقبل " )
 :تتضىىمن مىىا يلىىي ااداءمن ذلك بأن عمليا تقيي   اتستنتاجويمكن  

و الإتقىىان فىىي  نجىىاز العمىىلديجا دقىىا و وسيعا الإنجازو وحج  الإنتاجيا
 .اامثل لوقت العمل اتستغلالو
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  :الوظيفي الأداءأهداف تقييم 
 (2011و) عباس :الوظيفي لتحقيق ما يلي ااداءتهدف عمليا تقيي  

توفيي أدوات ومعاييي لقياس  نتاجيا اافياد العاملينو ممىىا يسىىاعد  •
 .القيايات والتيطيط اتياذفي زيادة فاعليا 

تنميا وتطويي مهايات وقديات اافىىياد ومسىىاعدته  علىىا تحقيىىق  •
 .اامداف الميسوما له 

 .اتبتكايتنميا القديات الإبداعيا وتشجيع  •
يطىىط ومواجهىىىا وضىىع الوتسىىاعد علىىا التيطىىيط المسىىتقبلي  •

 .واقعياوتباع سياسات أكثي فاعليا االتحديات و

 :العاملينالعلاقة بين ظاهرة الجمود الوظيفي والأداء الوظيفي للأفراد 
 ااداءوطبيعا العلاقىىا بىىين ظىىامية الجمىىود الىىوظيفي  وصف يمكن

 ا تي: والوظيفي للأفياد العاملين علا النح
 صابا اافىىياد العىىاملين بييبىىا   لاتادي ظامية الجمود الوظيفي  •
 .اامل

ضىىعف  نتاجيىىا الفىىيد العامىىل   لىىاتادي ظامية الجمود الوظيفي  •
 .يمولأو

زيىىادة الغيىىاب عىىن العمىىل   لىىاتىىادي ظىىامية الجمىىود الىىوظيفي  •
 .والإممال الوظيفي

 .زيادة معدتت دويان العمل  لاتادي ظامية الجمود الوظيفي  •
 والعاملين. الإدايةبين  الصياع الوظيفي ظهوي •
 .تسيب الكفاءات الوظيفيا من المنظما •

 
 الدراسات السابقة

أن الدياسات التي تبحث في موضوع الجمىىود   لاتجدي الإشاية 
, ويبما يعود السبب في ذلك لعد  شيوع مذا المفهو  جدا   قليلاالوظيفي 

 استيدا  مفامي  أييى لتىىادي المعنىىا اولإمكاني, الإداييافي ااوساط 
محددات التيقيا والتقىىد   وأالمفهو  كمعوقات التقد  الوظيفي,  وأ نفسأ
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 مىىذاأمىى  الدياسىىات السىىابقا الباحثىىا فىىي  اسىىتعياضالوظيفي, ويمكن 
 :ا تي وعلا النح تينمجموع  لاالمفهو  من يلال تقسيمها 

 المجموعة الأولى: تبحث في موضوع الجمود الوظيفي: -
تحليىىل حالىىا اتتىىزان بىىين   لىىادياسىىا مىىدفت  (Chen, 2014)أجىىيى 

يي. وطىىويت منهما يعزز ا  التكييف والجمود التنظيميو باعتباي أن كلا
ميا  متعدد المياحىىل لدياسىىا حالىىا اتتىىزان. وطبقىىت الدياسا نموذجا  مفهو

( منظما غيي يبحيا. وايتبيت الدياسا مذا النموذج 400الدياسا علا )
العمىىي التنظيمىىي والجمىىود  الذي يعتمىىد علىىا دياسىىا طبيعىىا العلاقىىا بىىين

ا صىىحا نتىىائ  الدياسىى  وأظهىىيتوالتكييف في المنظمىىات غيىىي اليبحيىىا. 
حالىىا مىىن اتتىىزان بىىين   لىىامميىىا الوصىىول النموذج المطوي الذي أثبت أ

التكييف والجمود التنظيمي يصوصا  في ظىىل ديناميكيىىا العمىىي التنظيمىىي 
 للمنظما.

لكشف عن العلاقا بين ا  لافقد مدفت  (Aküzüm, 2014)أما دياسا 
التنظيمىىي. واعتمىىدت  ااداءوبين  التنظيمي والتعل  المعيفاو الجمود

تها باستيدا  تحليل االدياسا علا بناء نموذج يفسي العلاقا بين متغيي
دال  حصىىائيا  لكىىل مىىن  أثىىينتائ  الدياسىىا وجىىود  وأظهيتالمسايو 
 التنظيمي. ااداءا والتعل  التنظيمي علا والمعيفالجمود 

 (Nedzinskas; Pundzienė; Buoźiūtė-Rafanavičienė & Pilkienė, 2013)وقىىا  
القىىديات الديناميكيىىا للمشىىاييع الصىىغيية  أثىىيبدياسىىا امتمىىت بتحليىىل 

 بىىين الكشف عىىن التفاعىىل  لا بالإضافاالتنظيمي  ااداءوالمتوسطا علا 
 ظىىل البيئىىا فىىي التنظيمىىي الديناميكيىىا لهىىذه المشىىاييع والجمىىود القىىديات

 ( شىىيكا فىىي360) مىىن المتقلبا. وطبقت مذه الدياسا علىىا عينىىا مكونىىا
القىىديات الديناميكيىىا فىىي  ثىىيميىىا  انيا. وقدمت الدياسا نموذجىىا  مفهوليتوا

المشىىاييع الصىىغيية  أداءالحىىد مىىن الجمىىود التنظيمىىي وأثىىي ذلىىك علىىا 
 أثىىينتىىائ  الدياسىىا وجىىود  وأظهىىيتظل البيئىىا المتقلبىىا.  والمتوسطا في

التنظيمىىي غيىىي المىىاليو وعىىد   ااداءللقديات الديناميكيا للمشىىيوع علىىا 
التنظيمىىي المىىاليو  ااداءللقىىديات الديناميكيىىا للمشىىيوع علىىا  أثىىيوجود 

 .اوسيط امتغييذلك في ظل وجود الجمود التنظيمي و
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  لىىامىىدفت  (Huang; Lai; Lin & Chen, 2013)وفىىي دياسىىا أجيامىىا 
ن اتبتكاي لتغلب علا الجمود التنظيميو حيث  تقدي  نموذج ابتكايي ل

  لىىايىىادي يىىي فىىي الجمىىود التنظيمىىيو فيسه  بفاعليا في  حداث التغي
الشىىيكا. واعتمىىدت مىىذه  أداء يجاد نموذج ابتكايي للأعمال ويحسن 

الدياسا علا نموذج نظيي تستكشاف العلاقا بين متغييات الدياسا. 
 وأظهىىيت( شىىيكا صىىغيية ومتوسىىطا. 141وطبقت الدياسا علىىا )

وسىىيط علىىا العلاقىىا بىىين  أثىىيح لىىأ يتقنتائ  الدياسا أن اتبتكاي الم
 الجمود التنظيمي والنموذج اتبتكايي المقتيحو وكذلك علىىا العلاقىىا

وجىىود   لىىاشىىايت النتىىائ  لجمود التنظيمي وأداء الشىىيكاتو وأبين ا
 علاقا بين الجمود التنظيمي وأداء الشيكات.

مفهىىو  الجمىىود  معيفىىا  لىىا (2012الهيتىىي, مىىدفت دياسىىا )
الوظيفي وأسبابأ وا ثاي المتيتبا علىىا الجمىىود الىىوظيفي فىىي القطىىاع 

أن أمىى  أسىىباب الجمىىود   لىىا الدياساوقد توصلت  .الحكومي السعودي
اسىىتقطاب العىىاملين مىىن  والوظيفي في القطىىاع الحكىىومي السىىعودي مىى 

يايج ماسسات القطاع العا  لشغل الوظائف العليىىا الشىىاغية فىىي مىىذه 
سسات ممىىا يتيتىىب عليىىأ التسىىيب والإممىىال فىىي العمىىل مىىن بىىاقي الما

 .العاملين
أم  العوامىىل   لا معيفا( فقد مدفت 2010و مسعود وأما دياسا )أب

الماديا لوقوع مذه الظامية لدى اافىىياد العىىاملين والإداييىىين فىىي وزاية 
 التيبيا والتعلي  في قطاع غزه, وسميت مذه الظامية باتحتيا  الوظيفي,

ن ألحىىين تقاعىىده , وبينىىت  الحاليىىا ن يمكث الموظف فىىي وظيفتىىأأبمعنا 
 ئا التي تتياوح يبيته من مذه الظامية مي الف ةأكثي فئات العاملين معانا

 .( سنوات7-4) بين

 المجموعة الثانية: تبحث في معوقات التقدم الوظيفي للمرأة: -
واقع ممايسا الميأة   لا معيفا( 2001و فقد مدفت دياسا )ميعي

العليىىا  الإداييىىافىىي المسىىتويات  يافوالإشىىيا الإداييىىاالموظفىىا للوظىىائف 
المعوقىىات التىىي تحىىول دون الوصىىول لهىىذه  ومعيفىىاوالوسىىطا والىىدنيا , 

أن أمىى    لىىا, وقد توصىىلت الدياسىىا اايدنياالمواقع في المدن الصناعيا 
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ت الشيصىىىيا مىىىذه المعوقىىىات مىىىي )المعوقىىىات اتجتماعيىىىا والمعوقىىىا
 (.والمعوقات التنظيميا

اتجامىىات المىىيأة  (2001و ادولىى  واليشىىيد وأبىى )وتناولىىت دياسىىا 
 اايدنيىىامعوقىىات تقىىدمها وظيفيىىا فىىي منظمىىات الإعمىىال  والموظفىىا نحىى 

وشىىيكا  اايدنيىىامما المديجا في دليل سو  عمان المالي والملكيا االمس
أن الوضىىع النفسىىي للمىىيأة العاملىىا   لاوقد توصلت الدياسا  .اتتصاتت

ن أ,  ت الىىوظيفي تقىىدمها فىىي السىىل  في مذه القطاعات ت يعتبي عائقا أمىىا 
)المعوقىىات اتجتماعيىىا والمعوقىىات  مىىي من أم  معوقات تقىىدمها وظيفيىىا
يز في عمليات التيقيىىا واتمتيىىازات يالتم  لاالمتعلقا بعد  التأميل  ضافا 

ضىىعف دعىى  فىىي يىىيا المعوقىىات الماسسىىيا المتمثلىىا الممنوحا للميأة وأي
 العليا(. الإداية

تحديىىد الصىىعوبات التىىي  لىىا ( 2000)اليشىىيد, وقد مىىدفت دياسىىا 
العاملىىا فىىي القطىىاع المصىىيفي اايدنىىي , وتحىىول  اايدنياجأ الميأة اتو

العليىىا , وتوصىىلت  الإداييىىادون تقىىدمها الىىوظيفي والوصىىول للمناصىىب 
أن الصىىعوبات التىىي تواجىىأ المىىيأة وظيفيىىا مىىن وجهىىا نظىىي   لاالدياسا 

ب مي )الصعوبات اتجتماعيىىا وعىىد  التأميىىل المهنىىي الذكوي علا التيتي
ما الصعوبات التي تواجأ تقد  المىىيأة أوالعلمي وعد  المساواة في العمل (

هي ) الصىىعوبات الماسسىىيا فوظيفيا من وجها نظي الإناث علا التيتيب 
 .بات النفسيا والجسميا (والعليا والصع الإدايةوضعف دع  

 :الدراسات السابقة ز الدارسة الحالية عنيما يم
 :تتميز الدايسا الحاليا بما يلي

ظامية الجمود الوظيفي   أثينها الدايسا ااولا التي تبحث في )  •
 .اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين الوظيفي للأفياد ااداءفي 

 قلا الدياسات السابقا التي تبحث في مذا الموضوع  •
ل المتغيىىيات التىىي تناولتهىىا ولىى  تميز الدياسا الحاليىىا مىىن يىىلا •

 .من الدياسات السابقا تتناولها أي

 
 منهجية الدراسة 
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ليلىىيو تعتمىىد مىىذه الدياسىىا علىىا اسىىتيدا  ااسىىلوب الوصىىفي التح
فىىي جمىىع البيانىىات والمعلومىىات  اأساسىى  اأسىىلوبوأسلوب الدياسا الميدانيا 

 وقد استيد  الباحث مصديين أساسين للمعلوماتو مي:  .اللازما لإتمامها
المصادي الثانويا: حيث اتجأ الباحث في معالجا الإطىىاي النظىىيي  •

لعيبيىىا للبحث  لا مصادي البيانات الثانوياو وتتمثل في الكتب والمياجع ا
وااجنبيىىا ذات العلاقىىاو والىىدوييات والمقىىاتت والتقىىايييو واابحىىاث 
والدياسات السابقا التي تناولت موضوع الدياساو والبحث والمطالعا في 

 مواقع الإنتينت الميتلفا.

 

المصادي ااوليا: لمعالجا الجوانب التحليليا لموضوع البحث لجىىأ  •
ا للبحىىثو ااوليا من يلال اتسىىتبانا أداة يئيسىى انات الباحث  لا جمع البي

طىىويت يصيصىىا  لهىىذا الغىىيضو ووزعىىت علىىا المىىوظفين الإداييىىين 
 العاملين في وزاية الصحا اايدنيا والمياكز الصحيا التابعا لها.

 ا مجتمع الدراسة وعينته
يتكون مجتمع الدياسا من جميع اافياد العاملين في وزاية الصحا 

قد ت  سحب عينا عشوائيا بسيطا و( فيدا  32423عددم  )  البال   اايدنيا
بناء علىىا حجىى  المجتمىىع  ات  تحديد حج  العين, و ( فيدا  379مكونا من )

( , Sekaran & Bougie, 2013( )0.05الكلىىي عنىىد مىىامم يطىىأ مسىىموح بىىأ )
 .حسب أنواعها الميتلفا اتستباناتالجدول التالي يبين عدد و
 
 . الصالحة للتحليل الإحصائيو دة المستر و عدد الاستبانات الموزعة . (3)رقم دول الج

 النسبة المئوية  العدد الاستبانة نوع 

 % 100 389 الموزعة  الاستبانا 

 % 96 377 المستردة الاستبانا 

 % 7.19 28 المستبعدة  الاستبانا 

 % 89.7 349 الإحصائ   للت ليل الاستبانا  الصالحة

 
 أداة الدراسة



 محمد فالح الح يط 

 

16 

مىىن  اتسىىتبانالجمع بيانات الدياسا وقد تكونت مذه  استبانا طويت
فىىي أداة  (Likert scale) اليماسىىي ليكىىيت مقيىىاس قىىد اسىىتيد وفقىىيةو ( 34)

( لبىىدائل المقيىىاس )موافىىق 1,2,3,4,5الدياسىىاو حيىىث منحىىت ااوزان )
ذلىىك اغىىياض وو (موافىىق بشىىدة غيىىي موافقوغيي بشدةو موافقو محايدو 

لفتية الزمنيا التي تىى  يلالهىىا جمىىع البيانىىات ا تامتدو. التحليل الإحصائي
 تشيين ثاني 5 لا 2014من العا   تشيين أول 10ا الدياسا من ينمن ع

تتضمن قياس متغييات الدياسا المسىىتقلا والتابعىىا علىىا و ومن العا  نفسأ
  ا تي: والنح

 
 . فقرات الأسئلة التي تقيسهاو متغيرات الدراسة . (1)رقم دول الج

 التي تقيسه  اليقرا  المتغ   الرقم

 7-1 الترقية  نظامطبيعة  1

 13-8 مكانا  وقدرا  الوزارة إ 2

 18-14 العامل اليرد  قدرا و  م)ارة 3

 23-19 سياسا  الترقية  4

 28-24 ثقافة الوزارة ويرول العمل بها  5

 34-29 دالأفرا أداء 6

 
 ا صدق أداة الدراسة وثباته

 اتسىىتباناتىى  التحقىىق مىىن صىىد  أداة القيىىاس مىىن يىىلال عىىيض 
المستيدما في الدياسىىا علىىا مجموعىىا مىىن المحكمىىين مىىن ذوي اليبىىية 

قد ت   جياء التعديلات المناسبا في وفي موضوع الدياساو  اتيتصاصو
 .ضوء الملاحظات التي أبدوما

ثبىىات أداة الدياسىىا مىىن يىىلال اسىىتيياج  التحقىىق مىىنفىىي حىىين تىى  
المحسىىوبا للمقيىىاس  لغت قيما ألفىىاحيث ب Cronbach's coefficient alphaمعامل 

ديجا موثوقيا عاليىىا فىىي أداة الدياسىىاو وقىىد   لامما يشيي  (و0.88) أكل
 ا تي: وبلغت قي  ألفا لجميع متغييات الدياسا علا النح
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 . قيم معامل الثبات لأداة الدراسة. (2)رقم دول الج
 كرونباخ -أليا قيمة المتغ  

 0.85 نظام الترقية  طبيعة

 0.84 وقدرا  الوزارة المتاحة مكانا  إ

 0.86 اليرد  قدرا و  م)ارة

 0.89 سياسا  الترقية 

 0.87 ثقافة الوزارة ويرول العمل بها 

 0.89 الأفراد الوييي  أداء

 
 المعالجة الإحصائية

 :ياتأساليب التحليل الإحصائي ا  استيدا لقد ت  
  جابات علا (KOLMOGOROV-SIMIRNOV K-S) الطبيعي التوزيع ايتباي •

 المستيد . المقياس فقيات علا الدياسا عينا أفياد
ذلك للتأكد من مدى ثبىىات أداة الدياسىىا و (Reliability) الثباتتحليل  •

 .Cronbach alphaقيما معامل  استيياجذلك من يلال و
وذلىىك  Descriptive statistics measureمقىىاييس الإحصىىاء الوصىىفي  •

لوصف يصائص عينا الدياسا من يلال استيياج المتوسطات الحسابيا 
  .المعياييا اتنحيافاتو

المتغيي المستقل )ظامية  أثيوذلك لقياس  Multiple regressionتحليل  •
 .الوظيفي للأفياد ( ااداءالجمود الوظيفي( في المتغيي التابع ) 

كل متغيىىي مىىن المغيىىيات  أثيذلك لقياس و Simple regressionتحليل  •
 المستقلا في المتغيي التابع.
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 النتائج
 طبيعة نظام الترقية:  -1

 

 . لمتغير طبيعة نظام الترقية الرتبةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . (4)رقم دول الج
رقم  
 الفقرة 

المتوسط   الفقرة 
 الحساب 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 النسبية 

 الرتبة 

1 
لا تت اســق قــرارا  التعيــن والترقيــة في المســتو   الإداريــة العليــا والوســط   

 1 % 77 1.14 3.83 مع كياءة وم)ارة اليرد العامل في الوزارة 

2 
ــا   ــة الوســـط  والعليـ ــة في المســـتو   الإداريـ لا تعتمـــد قـــرارا  التعيـــن والترقيـ

 5 % 71 1.15 3.54 عل  أقدمية اليرد العامل في الوزارة.  

في حالــة وــغور مركــز ويييــ  أعلــ  لا يــتم معاملــة ايــع الأفــراد العـــاملن   3
 عل  قدر المساواة لشغل هذا المركز.  

3.65 1.12 73 % 3 

ــــــة في المر  4 ــــــرثر قـــــــرارا  التعيـــــــن والترقيـ ــــــا والوســـــــط  ترلعوامـــــــل  ا تتـ كـــــــز العليـ
 الشخصية لليرد العامل كالج لج والعمر والمؤهل العلم .  

3.59 1.17 72 % 4 

5 
وســط  بعــن  ال عليــا و ال داريــة  الإ راكــز  الم لا تأخــذ قــرارا  التعيــن والترقيــة في  

 5 % 71 1.15 3.54 مدى تأهيل اليرد الم)ني والمعرفي.    الاعتبار 

6 
توقـــــ     لهــــا يترتــــق علــــ  عــــدم حصـــــوو علــــ  الترقيــــة في الوقـــــت المقــــرر  

 2 % 75 1.16 3.73 . است ق)ا المكافآ  والعلاوا  الس وية التي  

7 
لأي مكــا  رخــر في العمــل مــر مــا تــوفر     للانتقــال   واستعداد لدي قبول  

 6 % 62 1.41 3.11 فرصة الترقية. 

 - % 69 1.01 3.47 المتوسط العام 
 

بأن  جابات أفياد عينا الدياسا قىىد كانىىت    ( 4يلال الجدول ) لاحظ من ي 
( حيىىث بلىى  المتوسىىط  3)   البىىال    الدياسىىا كونها أعلا من متوسط أداة  ل  يجابياو  
( ممىىا يىىدل علىىا أن طبيعىىا نظىىا   1.01وبىىانحياف معيىىايي)   ( 3.47العىىا  ) 

يسىىه  فىىي بىىيوز ظىىامية الجمىىود الىىوظيفي    اايدنيا التيقيا في وزاية الصحا  
 مع الزيادة الكبيية في عدد اافىىياد العىىاملين فىىي مىىذه الىىوزاية التىىي  يصوصا  
بعىىد وزاية التيبيىىا والتعلىىي  مىىن حيىىث عىىدد    اايدن أكبي وزاية فىىي    ا تعد ثاني 

 اافياد العاملين. 
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(  3.83( أعلىىا متوسىىط حسىىابي حيىىث بلىى  ) 1وقىىد حققىىت الفقىىية ) 
  و أ ات التعيىىين  عىىد  تناسىىب قىىياي    لىىا (و مما يشيي  1.14معيايي )   وبانحياف 

التيقيا في الوظائف العليا والوسطا مع كفاءة الفيد العامىىلو فىىي حىىين حققىىت  
(  3.11( أدنىىا متوسىىط حسىىابي حيىىث بلىى  متوسىىطها الحسىىابي ) 7الفقىىية ) 

اافىىياد    لىىدى   اسىىتعداد (و ممىىا يىىدل علىىا وجىىود  1.41معيىىايي )   وبىىانحياف 
آيىىي مقابىىل الحصىىول علىىا     لىىا مىىن مكىىان    للانتقىىال العاملين في مذه الوزاية  

 التيقيا. 

 إمكانات وقدرات الوزارة.  -2
 

 موضوع البحث. لمتغير إمكانات وقدرات الوزارة  الرتبة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  .  ( 5) رقم  دول  الج 
رقم  
المتوسط   الفقرة  الفقرة 

 الحساب 
الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 الرتبة  النسبية 

  الــوزارة الــتي أعمــل في)ــا عائقــاي أمــام حصــوو  قدرا  وإمكــانا   قلة تشكل   1
 عل  مركز وييي  أعل .  

3.05 1.27 61 % 5 

2 
  نيســ)ا   أتقاض  أجــراي أقــل مــ  الــذي يتقاضــاه زميلــ  الــذي يشــغل الويييــة 

 4 % 61 1.34 3.07 مع  في الكياءة.    ويتساوى 

3 
ــؤدي   ــاملن    ضـــع  تـ ــة وتقـــدم العـ ــود أمـــام ترقيـ ــوزارة إلى وضـــع قيـ قـــدرا  الـ
 2 % 64 1.32 3.19 ويييياي.  

4 
ــا    ضــــع   ــائ   ي قــــدرا  الــــوزارة الــــتي أعمــــل في)ــ عل)ــــا تــــترو بعــــض الويــ

 1 % 65 1.28 3.23 الإدارية العليا والوسط  واغرة بدو  تعين.  

ــم   5 ــا والوســـط  مـــ  أهـ ــة العليـ ــز الوييييـ ــ وي اكـــدد للمراكـ ــق السـ ــج الراتـ يعتـ
 العوامل التي تحدّ م  تقدم اليرد ويييياي.  

3.07 1.33 61 % 4 

ــه    تقـــدم  6 ــتم ترقيتـ ــرد العامـــل الـــذي   يـ ــوزارة الجـــوائز والمكافـــآ  لليـ ــا الـ   تعويضـ
 ع  الترقية. 

3.12 1.28 62 % 3 

 - % 62 1.09 3.08 المتوسط العام 
 

أن  جابىىات أفىىياد عينىىا الدياسىىا علىىا مىىذا ( 5تبين نتائ  الجدول )
كونهىىا أعلىىا مىىن متوسىىط أداة القيىىاس لالمتغيي قد كانت جميعها  يجابيىىاو 

( 1.09( بىىانحياف معيىىايي )3.08(و حيث بل  المتوسط العىىا  )3البال )
ادي تىى  موضىىوع البحىىث مكانات وقىىديات الىىوزاية  قلاومذا يدل علا أن 
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قىىديات الىىوزاية  ضىىعفادي يىى فاق  مشكلا الجمىىود الىىوظيفي, حيىىث ت  لا
 .للأفياد المستحقين لها تأييي عمليات التيقيا  لاو مكاناتها 

( 3.23وقد حققت الفقية اليابعا أعلا مستوى حسىىابي حيىىث بلىى  )
قيىىا  الىىوزاية بتىىيك بعىىض   لا( ومذا ما يشيي 1.28بانحياف معيايي )

وذلىىك للحىىد مىىن عمليىىات التيقيىىا لمىىا  الوظائف العليا والوسطا شىىاغيةو
ااولىىا أدنىىا  عباء ماليا علا موازنتهاو في حين حققت الفقىىيةأمن  تزيده

( بىىانحياف معيىىايي 3.05متوسط حسابي حيث بل  متوسطها الحسىىابي )
ن مىىن أمىى  أيامنىىون بىى  أفياد عينا البحثن معظ  أ( مما يدل علا 1.27)

معوقات تقدمه  وظيفيا تواضع  مكانىىات وقىىديات الىىوزاية التىىي يعملىىون 
  بها.

 مستوى قدرات ومهارات الفرد العامل.  -3
 
 . لمتغير مستوى قدرات ومهارات الفرد العامل الرتبة  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  .  ( 6) رقم  دول  الج 

رقم  
 الفقرة 

المتوسط   الفقرة 
 الحساب 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 النسبية 

 الرتبة 

 5 % 64 1.32 3.19 لا تؤخذ كياءة اليرد العامل بعن الاعتبار لترقيته لمركز وييي  أعل   1

2 
يشــكل ضــع  مســتوى م)ــارة اليــرد في التعامــل مــع الي ــا  الأخــرى  

ــه    ــز  ه مديري ـــفي العمل)زملائـ ــ  مركـ ــوله علـ ــعوبة في حصـ ــلاء( صـ   العمـ
 وييي  أعل  

3.57 1.21 71 % 4 

3 
أثـرا  لا يشكل المجال المعرفي لليرد العامـل )التخصـ   المؤهـل العلمـ (  

 3 % 73 1.10 3.66 في حصوله عل  مركز وييي  أعل   م)ما 

يؤدي تدني نسـبة مشـاركة اليـرد العامـل في الـجامج التدريبيـة عائقـا أمـام   4
 تقدمه وييييا 

3.67 1.17 73 % 2 

5 
يشكل عدم تطوير كيـاءة اليـرد العامـل عائقـا أمـام حصـوله علـ  مركـز  

 1 % 77 1.28 3.86 وييي  متقدم 

 - % 70 0.98 3.52 المتوسط العام 
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أن  جابىىات أفىىياد عينىىا الدياسىىا قىىد ( 6يتضح من نتىىائ  الجىىدول )
( حيىىث كىىان 3) كونها أعلا من متوسط أداة القياس البىىال لكانت  يجابياو 

( ممىىا يىىدل 0.98( بانحياف معيايي )3.52المتوسط العا  لهذا المتغيي )
أمىى  علىىا أن ضىىعف قىىديات ومسىىتوى مهىىايات الفىىيد العامىىل يعىىد مىىن 

د حققت الفقىىية اليامسىىا أعلىىا وظيفيا. وق أالعوامل الماثية في عد  تقدم
( ومىىذا مىىا 1.28( وبانحياف معيىىايي )3.86متوسط حسابي حيث بل  )

مضىىاعفا معاناتىىأ مىىن   لىىايىىادي  لقدياتأن عد  تطويي الفيد أ  لايشيي 
مشىىكلا الجمىىود الىىوظيفي, فىىي حىىين حققىىت الفقىىية ااولىىا أدنىىا متوسىىط 

 يشيي  لاما ( ومذا 1.32( وبانحياف معيايي )3.19حسابي حيث بل  )
أن منالك عوامل أييى تايذ بعىىين اتعتبىىاي عنىىد تيقيىىأ الفىىيد كىىالتحيز 

 وديول المحسوبيا والواسطا في عمليا التيقيا. 

  :ات الترقية في الوزارةسياس -4
 
 . لمتغير سياسات الترقية في الوزارةالرتبة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . (7)رقم دول الج

رقم  
 الفقرة  الفقرة 

المتوسط  
 الحساب 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 الرتبة  النسبية 

 1 % 75 1.19 3.73 لا تهتم الوزارة بتخطيط المستقبل الوييي  للعاملن في)ا  1

تـــــؤدي الـــــز دة الكبـــــ ة في عـــــدد الأفـــــراد المســـــت قن للترقيـــــة إلى   2
 اعتماد الوزارة سياسة تأخ  عمليا  الترقية  

3.70 1.25 74 % 2 

3 
إلى  تـــــؤدي الـــــز دة الكبـــــ ة في عـــــدد الأفـــــراد العـــــاملن في الـــــوزارة  

 سياسة تأخ  الترقية.  عتمادها ا 
3.66 1.19 73 % 3 

4 
ــؤدي   ــة تـ ــة تأخــــ     قلـ ــاد الــــوزارة سياسـ ــة إلى اعتمـ الشــــواغر الوييييـ
 4 % 71 1.41 3.55 الترقية 

علـ     ترلاعتمـاد تعتمد الوزارة سياسـة الترقيـة الجوازيـة لليـرد العامـل   5
 الأقدمية. 

3.54 1.39 71 % 5 

 - % 73 1.01 3.64 المتوسط العام 
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 والدياسىىا نحىى أن  جابات أفىىياد عينىىا ( 7يتضح من نتائ  الجدول )
متغيي سياسات التيقيا في الوزاية قد كانت  يجابياو حيىىث بلىى  متوسىىطها 

(و ومي أعلىىا مىىن متوسىىط 1.51معيايي ) وبانحياف( 3.64الحسابي )
( وقد حققت الفقية ااولا أعلا متوسط حسابي حيىىث 3أداة القياس البال )

 ا امتمىى ( ممىىا يىىدلل علىىا تىىدني 1.19معيىىايي ) وبىىانحياف( 3.73بلىى  )
بتيطىىيط المسىىتقبل الىىوظيفي للأفىىياد العىىاملين  موضوع البحىىثالوزاية ال

ويبما يعىىود السىىبب فىىي ذلىىك لكبىىي عىىدد اافىىياد العىىاملين فىىي مىىذه  وفيها
الوزايةو في حين حققت الفقية اليامسا أدنىىا متوسىىط حسىىابي حيىىث بلىى  

( مما ياكد أن ااقدميا وعدد سنوات 1.39معيايي ) وبانحياف( 3.54)
 اليدما مي من العوامل الموجبا لحصول الفيد علا التيقيا. 

  :العمل بهاثقافة الوزارة وظروف  -5
 
 .لمتغير ثقافة الوزارة وظروف العمل بهاالرتبة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . (8)رقم دول الج

رقم 
 الفقرة الفقرة

المتوسط 
 الحساب

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 الرتبة النسبية 

1 
تشــكل قــيم وأعـــرال الــوزارة عائقــاي أمـــام وصــوو إلى مركـــز 

 5 %70 1.30 3.48 وييي  أعل . 

يشـــكل أســـلول تعامـــل العـــاملن مـــع بعضـــ)م )العلاقـــا   2
 الت ظيمية( عائقاي أمام تقدم  ويييياي. 

3.57 1.40 71% 3 

 1 %73 1.23 3.65 تقدم  ويييياي.  ميشكل حجم الوزارة عائقاي أما 3

 متشــــكل متطلبــــا  العمــــل لســــاعا  متــــرخرة عائقــــاي أمــــا 4
 وصوو إلى مركز وييي  متقدم.

3.55 1.16 71% 4 

5 
تشــكل متطلبــا  العمــل في م ــاطق جغرافيــة لمتليــة عائقــاي 

 وصوو إلى مركز وييي  متقدم.   مأما
3.61 1.11 72% 2 

 - %71 1.01 3.54 المتوسط العام
 

 وأفياد عينا الدياسىىا نحىى  اتجاماتأن ( 8يتضح من نتائ  الجدول )
( 3.54مذا المتغيي قد كانت  يجابيا حيث بل  متوسىىطها الحسىىابي العىىا  )

( 3متوسىىط أداة القيىىاس البىىال )من أكبي  ووم (1.51معيايي) وبانحياف
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وقد حققت الفقية الثالثا أعلا متوسط حسابي حيث بل  متوسطها الحسابي 
( ومذا ما ياكد أن كبي حج  الوزاية 1.23معيايي ) وبانحياف( 3.65)

من حيث عدد اافياد العاملين من أمىى  العوامىىل التىىي تىىادي للوقىىوع فىىي 
مشكلا الجمود الوظيفيو في حين حققت الفقية ااولا أدنا متوسط حيىىث 

أن للجوانىىب   لا( ومذا ما يشيي 1.30معيايي ) وبانحياف( 3.48بل  )
 في عمليا التقد  الوظيفي.  اأثيعياف كالقي  واا اتجتماعيا

  :الوظيفي الأداء -6
 
 . الوظيفي الأداءلمتغير الرتبة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . (9)رقم دول الج

رقم 
 الفقرة

المتوسط  الفقرة
 الحساب

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية 

 الرتبة

والواجبــا  المطلوبــة مــني خــلال لــدي القــدرة علــ  أداء الم)ــام  1
 اليترة اكددة لذلك

3.67 1.14 73% 3 

 2 %74 1.05 3.68 لدي القدرة عل  أداء الم)ام المطلوبة مني بدقة وم)ارة عالية.  2

تقـــوم الـــوزارة بقيـــا  أداء الأفـــراد العـــاملن في)ـــا بشـــكل دوري  3
 مستمر. 

3.58 1.17 72% 4 

4 
إلى تهـــــدل عمليـــــة قيـــــا  الأداء لرفـــــراد العـــــاملن في الـــــوزارة 

الأخطـــــاء ونقـــــاي الضـــــع  لـــــدي)م والعمـــــل علـــــ   اكتشـــــال
 تص ي )ا. 

3.76 1.09 75% 1 

5 
ــ)م عمليــــة تق ـــ ــار الــــوييي  لليــــرد و تسـ يم الأداء في تحديــــد المسـ

 العامل. 
3.32 1.21 66% 6 

6 
تساعد عملية قيا  الأداء في تحديد الأفـراد الـذي  يسـت قو  

 5 %70 1.16 3.50 الترقية. 

 - % 72 0.95 3.58 المتوسط العام
 وافياد عينا الدياسىىا نحىى  اتجاماتأن ( 9يتضح من نتائ  الجدول )

الىىوظيفي قىىد كانىىت  يجابيىىا حيىىث بلىى  المتوسىىط العىىا  لهىىذا  ااداءمتغيىىي 
 امتمىىا (و ومذا ما يدلل علىىا 3.95معيايي ) وبانحياف (3.58المتغيي )
 للأفياد العاملين.  ااداءي  وبعمليا تق موضوع البحثالوزاية 
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وقد حققت الفقية اليابعا أعلا متوسط حسابي حيث بلىى  متوسىىطها 
 ااداء( ممىىا ياكىىد أن عمليىىا قيىىاس 1.09معيىىايي ) وبىىانحياف( 3.76)

اايطاء عند اافياد العىىاملين والعمىىل علىىا تصىىحيحهاو  تكتشافتهدف 
في حين حققت الفقية اليامسا أدنا متوسط حسىىابي حيىىث بلىى  متوسىىطها 

ي  ومليىىا تقىى ( ممىىا ياكىىد علىىا أن لع1.21عيىىايي )م وبىىانحياف( 3.32)
أساسىىيا  فىىي تحديىىد المسىىاي الىىوظيفي للفىىيد العامىىل والمسىىاي  أثىىيا ااداء

 الوظيفي يتضمن تحديد فيصا الفيد في التقد  الوظيفي من عدمها. 

 
 الفرضيات  اختبار

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية 
 ااداء علىىا الىىوظيفي الجمود لظامية  حصائيا دتلا وذ أثي منالك" 

 . "اايدنيا الصحا وزاية في العاملين لأفيادل الوظيفي
تمهيدا  لإجىىياء ايتبىىاي اتنحىىداي تىى  التحقىىق مىىن اسىىتقلاليا اابعىىاد 

اسىىتييج معامىىل تضىىي   (و حيىىث تىى لظامية الجمىىود الىىوظيفيالمستقلا )
. (Tolerance)و والتبىىاين المسىىموح بىىأ (Variance Inflation Factor VIF)التبىىاين 

وكذلك ت  التحقق من تتبع البيانات التوزيع الطبيعىىي مىىن يىىلال اسىىتييج 
و ويبىىين (Kolmogorov-Smirnov)و واستيدا  ايتباي (Skewness)معامل اتلتواء 

 ( ذلك.10الجدول )
 
لظاهرة  K-Sمعامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء ونتائج اختبار . (10)رقم دول الج

 . ود الوظيفيالجم

 ظاهرة الجمود الوظيفي 
 معامل 

تضخم  
 التباين

 التباين
المسموح 

 به 

 معامل 
 الالتواء 

 K-Sاختبار 

k-s   مستوى
 الدلالة 

 0.134 0.125 0.244 0.587 1.879 طبيعة نظام الترقية

 0.117 0.200 0.375 0.495 3.352 إمكانا  وقدرا  الوزارة

ــرد  ــدرا  اليــــــ ــارة وقــــــ ــتوى م)ــــــ  0.156 0.075 0.670 0.388 2.746مســــــ
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 العامل
 0.116 0.200 0.150 0.269 4.145 سياسة الترقية في الوزارة

 0.116 0.200 0.695 0.256 4.195 ثقافة الوزارة ويرول العمل بها

 
( أن قيمىىا معامىىل تضىىي  التبىىاين للأبعىىاد 10يلاحظ مىىن الجىىدول )

(و حيىىث تياوحىىت 10من )( كانت أقل لظامية الجمود الوظيفيالمستقلا )
(. كمىىا كانىىت قىىي  التبىىاين المسىىموح بىىأ لجميىىع 4.195-1.879ما بىىين )

(. 0.587-0.256(و حيىىث تياوحىىت مىىا بىىين )0.05اابعاد أكبىىي مىىن )
(و لظىىامية الجمىىود الىىوظيفياسىىتقلاليا اابعىىاد المسىىتقلا )  لىىاومذا يشيي 

أن قي  معامىىل   لاوعد  وجود ايتباط عالٍ بينها. كما يشيي الجدول كذلك 
كانت أقل من واحد صحيحو وبينىىت نتىىائ   اابعاد المستقلااتلتواء لجميع 

جىىاءت بقىىي  احتماليىىا  الىىوظيفي الجمىىود ظاميةأبعاد أن جميع  K-Sايتباي 
تقبىىل فيضىىيا اتيتبىىاي  ولىىذلك(و α=0.05أكبىىي مىىن مسىىتوى الدتلىىا )

تتبىىع   لايشيي  الصفييا التي تنص علا أن البيانات تتوزع طبيعيا و ومذا
 .الطبيعيالبيانات التوزيع 

استيد  ايتباي اتنحداي المتعىىدد لتحديىىد  اليئيسا تيتباي الفيضياو
لأفىىياد العىىاملين فىىي الىىوظيفي ل ااداءعلىىا ظامية الجمىىود الىىوظيفي  أثي

 ( يبين نتائ  اتيتباي.11و والجدول )اايدنياوزاية الصحا 
 . لأفرادالوظيفي ل داءالأنتائج اختبار الانحدار المتعدد لأثر ظاهرة الجمود الوظيفي في . (11)رقم دول الج

 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل ظاهرة الجمود الوظيفي  
 0.016 2.414 0.125 طبيعة نظام الترقية

 0.325 0.986 0.050 إمكانا  وقدرا  الوزارة
 0.138 1.486 0.076 العاملمستوى م)ارة وقدرا  اليرد 

 0.972 0.035 0.002 سياسة الترقية في الوزارة
 0.000 10.570 0.517 ثقافة الوزارة ويرول العمل بها

(Adj) 2R 0.364 
F  44.059 اكسوبة 

Sig  0.000 
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ظامية الجمود )ن المتغيي المستقل أ( 11نلاحظ من يلال الجدول )

 التابع متغييال( من التباين الحاصل في %36.4ي ما نسبتأ )فسي (الوظيفي
ن , ونظيا ا(اايدنياالوظيفي للأفياد العاملين في وزاية الصحا  ااداء)

كبىىي مىىن قيمتهىىا الجدوليىىا عنىىد مسىىتوى أ( 44.059المحسىىوبا ) Fقيمىىا 
 أثىىيقبل الفيضيا التي تنص علىىا " وجىىود توبناء عليا  .(0.05الدتلا )

اافىىياد العىىاملين فىىي  أداءلظامية الجمود الوظيفي في   حصائيادتلا  وذ
 ". اايدنياوزاية الصحا 

لمتغيىىي طبيعىىا نظىىا  التيقيىىا  أثيوجود  السابقكما يوضح الجدول 
=  Betaالىىوظيفي, حيىىث بلغىىت قيمىىا ) ااداءفىىي  المسىىتيد  فىىي الىىوزاية

( ومذا ما ياكد أن قيايات التيقيا في 0.05( عند مستوى دتلا )0.125
الوزاية تسه  في زيادة معدتت الجمود الوظيفي نتيجا لعد  يضوع مىىذه 
القيايات للكفاءة والمهاية وعد  معاملا جميع اافياد العىىاملين بالمسىىاواة 

 يا التيقيا. في حالا شغوي وظيفا ما لعمل
 ااداءلمتغيي ثقافىىا الىىوزاية وظىىيوف العمىىل فىىي  أثيكذلك ويوجد 

( عنىىد مسىىتوى الدتلىىا Beta =0.517بهىىا حيىىث بلغىىت قيمىىا ) الىىوظيفي
أن لحجىى  الىىوزاية الكبيىىي ولقيمهىىا وأعيافهىىا   لىىا( ومذا ما يشيي 0.05)

 وذ أثىىيفي زيادة معدتت الجمود الوظيفي فىىي حىىين لىى  يكىىن منالىىك  اأثي
( ) مكانىىات 0.05للمتغيىىيات التاليىىا عنىىد مسىىتوى دتلىىا )  حصائيادتلا 

مستوى مهاية وقىىدية الفىىيد العامىىل, وسياسىىا التيقيىىا وقديات الوزاية, و
( , 0.050لكىىىىل منهىىىىا ) Betaفىىىىي الىىىىوزاية( حيىىىىث بلغىىىىت قيمىىىىا 

  التوالي. ( علا0.002(و)0.067)

 
 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى.  -1

 ااداءنظىىا  التيقيىىا علىىا  لطبيعىىا  حصىىائيادتلىىا  وذ أثىىي"منالىىك 
 ."اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي
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 .لأفرادالوظيفي ل داء الأنتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر طبيعة نظام الترقية في . (12)رقم دول الج
 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل 

 0.000 6.133 0.302 طبيعة نظام الترقية 
(Adj) 2R 0.089 

F  37.608 اكسوبة 
Sig 0.000 

 
المحسىىىوبا  F( أن قيمىىىا 12يتضىىىح مىىىن يىىىلال نتىىىائ  الجىىىدول )

( ممىىا 0.05كبي مىىن قيمتهىىا الجدوليىىا عنىىد مسىىتوى دتلىىا )أ( 37.608)
لطبيعا نظا  التيقيىىا  أثيقبول الفيضيا التي تنص علا "وجود   لايشيي 

اافىىياد العىىاملين فيهىىا"  أداءعلىىا  موضىىوع البحىىث المعتمد فىىي الىىوزاية
ت قيمىىا ( كمىىا وبلغىى 6.133المحسوبا البالغىىا ) Tويدع  مذه النتيجا قيما 

Beta (0.302 ومذا ما يشيي لوجود يلل في نظا  التيقيا الموجود حاليىىا )
وقد استطاع مذا المتغيي  .في الوزاية يادي لتفاق  مشكلا الجمود الوظيفي

 ااداء( مىىن التغيىىي فىىي 0.089ن يفسي ما نسبتأ )أ )طبيعا نظا  التيقيا(
  الوظيفي للأفياد العاملين في الوزاية.

  :ر الفرضية الفرعية الثانيةنتائج اختبا -2

قىىدياتها المتاحىىا و الىىوزاية لإمكانات  حصائيادتلا  وذ أثي"منالك 
 ." اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي ااداء علا

 
 . الأداء الوظيفي للأفرادنتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر إمكانات وقدرات الوزارة في . (13)رقم دول الج

 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل 
 0.000 4.238 0.214 إمكانا  وقدرا  الوزارة 

(Adj) 2R 0.043 
F  17.961 اكسوبة 

Sig 0.000 
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( أن متغيىىي  مكانىىات وقىىديات الىىوزاية 13تظهىىي نتىىائ  الجىىدول )
الىىوظيفي للأفىىياد  ااداء( من التغيي الحاصل في 0.043تفسي ما نسبتأ )

المحسىىوبا  Fقيمىىا  نو ونظىىيا ااايدنيىىاالعىىاملين فىىي وزاية الصىىحا 
( فإننىىا 0.05كبي من قيمتهىىا الجدوليىىا عنىىد مسىىتوى دتلىىا )أ( 17.961)

لإمكانىىات وقىىديات الىىوزاية  أثىىينقبل الفيضيا التي تنص علىىا " وجىىود 
مىىا يىىدع  مالوظيفي للأفىىياد العىىاملين فيهىىا" و ااداءفي  موضوع الدياسا

( Beta=214( وقيمىىا )4.238المحسىىوبا البالغىىا ) Tقيما  ومذه النتيجا م
 اأثىىي موضىىوع البحىىثقىىديات و مكانىىات الىىوزاية  قلىىان لومذا ما ياكىىد أ

 واضحا في ظامية الجمود الوظيفي. 
وقىىد اسىىتطاع متغيىىي قىىديات و مكانىىات الىىوزاية تفسىىيي مىىا نسىىبتأ 

الىىوظيفي للأفىىياد العىىاملين فىىي  ااداء( من التغيي الحاصىىل فىىي 0.043)
  الوزاية.
 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة.  -3

 علىىا لمستوى مهىىاية الفىىيد وقدياتىىأ  حصائيادتلا  وذ أثي"منالك 
 ."اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي ااداء

 
الوظيفي  داء الأنتائج اختبار الانحدار البسيط لمستوى مهارة وقدرات الفرد العامل في . (14دول )الج

   .لأفرادل
 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل 

 0.000 6.819 0.332 مستوى م)ارة وقدرة اليرد العامل 
(Adj) 2R 0.108 

F  46.500 اكسوبة 
Sig 0.000 

 
لمستوى مهىىاية وقىىديات الفىىيد  أثي( وجود 14تبين نتائ  الجدول )

( ومي 46.500المحسوبا ) Fالوظيفي حيث بلغت قيما  ااداءالعامل في 
أن ما يدع  مذه النتيجىىا م( و0.05كبي من قيمتها الجدوليا عند مستوى )أ
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( 0.332التىىي تسىىاوي ) Beta( وقيمىىا 6.819المحسىىوبا البالغىىا ) Tقيما 
وقدية الموظف ليس العامل الوحيد الىىذي ما ياكد أن مستوى مهاية  ومذا

يايذ بعين اتعتباي عند تيقيا الفيد وقد استطاع مىىذا المتغيىىي تفسىىيي مىىا 
 (. R2( من التغيي في المتغيي التابع حسب قيما )0.108نسبتأ )

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة.  -4

 الوظيفي ااداء علا لسياسات التيقيا  حصائيادتلا  وذ أثي"منالك 

 ."اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل
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 .لأفرادالوظيفي ل داء الأنتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر سياسات الوزارة على . (15)رقم دول الج
 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل 

 0.000 7.141 0.346 سياسة الترقية الوزارة 
(Adj) 2R 0.117 

F  50.996 اكسوبة 
Sig 0.000 

 
كبىىي  أ (  50.996المحسىىوبا )   F( أن قيمىىا  15نتىىائ  الجىىدول )   أظهيت 

قبىىول     لىىا ( ومىىذا يشىىيي  0.05مىىن قيمتهىىا الجدوليىىا عنىىد مسىىتوى دتلىىا ) 
  أداء لسياسىىات التيقيىىا فىىي الىىوزاية فىىي  أثي الفيضيا التي تنص علا وجود 

(  7.141المحسىىوبا البالغىىا )   Tومىىذا مىىا تدعمىىأ قيمىىا   . اافياد العاملين فيهىىا 
أن سياسىىات التيقيىىا    لىىا ( ومىىذا مىىا يشىىيي 0.346التي تساوي )  Betaوقيما 

تقليىىل فىىيص التيقيىىا بسىىبب الزيىىادة     لىىا الىىوزاية تهىىدف    مىىذه الموجودة في 
الكبيية في عدد اافياد المستحقين للتيقيا وقلا الشىىواغي الوظيفيىىا وقىىد فسىىي  

الىىوظيفي    ااداء ( مىىن التغيىىي الحاصىىل فىىي  0.117يىىي مىىا نسىىبتأ ) مىىذا المتغ 
 .  اايدنيا للأفياد العاملين في وزاية الصحا 

  :اختبار الفرضية الفرعية الخامسة نتائج -5

 لثقافا المنظمىىا وظىىيوف العمىىل بهىىا  حصائيادتلا  وذ أثي"منالك 
 ."اايدنيافي وزاية الصحا  العاملين لأفيادل الوظيفي ااداءعلا 

 
 .لأفرادالوظيفي ل داء الأنتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر ثقافة الوزارة وظروف العمل على . (16دول )الج

 Sig المحسوبة  BETA T رالانحدا معامل 
 0.000 13.673 0.577 ثقافة الوزارة ويرول العمل بها 

(Adj) 2R 0.331 
F  186.960 اكسوبة 

Sig 0.000 
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( أن مذا المتغيي )ثقافا الوزاية 16يتضح من يلال نتائ  الجدول )
 ااداء( مىىن التغيىىي فىىي 0.331وظيوف العمل بها( قد فسىىي مىىا نسىىبتأ )

 . اايدنياالوظيفي للأفياد العاملين في وزاية الصحا 
لهىىذا   حصىىائيادتلىىا  يذ أثىىيكما يتضح من يلال الجىىدول وجىىود 

( 186.960المحسىىوبا ) Fالوظيفي حيث بلغت قيمىىا  ااداءالمتغيي علا 
ما يدع  ذلك م( و0.05كبي من قيمتها الجدوليا عند مستوى دتلا )أومي 

( علىىا 0.577( و)13.673ن )اوالبالغتىى  Betaالمحسىىوبا و T قيما كل من
( وقىىد اسىىتطاع مىىذا 0.05≥التوالي ومي قي  معنويا عند مسىىتوى دتلىىا )

ومىىذا  الوظيفيو ااداء( من التغيي في 0.331لمتغيي أن يفسي ما نسبتأ )ا
 ن لحجىى  الىىوزاية الكبيىىي وللعوامىىل اتجتماعيىىا )القىىي وأعلىىا  لمىىا يىىد
فىىي ظىىامية الجمىىود  اأثىىيوظىىيوف العمىىل الموجىىودة بهىىا و عىىياف(واا

  .الوظيفي

 
 النتائج مناقشة 

 :مناقشتهاو وفيما يلي تياالدياسا النتائ  ا  أظهيت
الىىوظيفي للأفىىياد  ااداءلطبيعىىا نظىىا  التيقيىىا فىىي  أثىىيمنالك  -1

العليىىا  الإداييان قيايات التعيين والتيقيا في المستويات  العاملينو حيث 
 تأميلىىأمىىدى  والوسىىطا ت تعتمىىد علا)كفىىاءة ومهىىاية الفىىيد العامىىل وت

ت  المسىىاواة بىىين اافىىياد تىى ت كمىىا  والمهني والمعيفىىي( فقىىط عنىىد التيقيىىا
اافىىياد الىىذين يتعيضىىون  أداءومذا مىىا يىىاثي علىىا  ؛العاملين عند التيقيا

 لمثل مذه الإجياءات ويادي لوقوع مشكلا الجمود الوظيفي. 

فىىي  موضىىوع البحىىثلقىىديات و مكانىىات الىىوزاية  أثىىيمنالىىك  -2
قديات مذه الوزاية  ضعفن  اد العاملين فيهاو حيث يفي للأفيالوظ ااداء
الجمىىود  بىىيوز مشىىكلا  لىىاتقليىىل عمليىىات التيقيىىا ممىىا يىىادي   لايادي 

 الوظيفي للأفياد العاملين فيها.  ااداءمما ياثي في و الوظيفي

 ااداءلمستوى مهايات وقىىديات الفىىيد العامىىل فىىي  أثيمنالك  -3
ن تدني مهاية الفيد وعد  مشىىايكتأ فىىي  الوظيفي للأفياد العاملينو حيث 
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علىىا ظهىىوي مشىىكلا  نفي أدائأ الوظيفي ويعملا انالبيام  التدييبيا ياثي
 الجمود الوظيفي. 

 ااداءلسياسات التيقيىىا المعتمىىد فىىي الىىوزاية علىىا  أثيمنالك  -4
قيىىا وذلىىك السياسىىات تهىىدف لتىىأييي عمليىىات التي مىىذهن  الوظيفي حيىىث 

الشىىواغي  قلىىابسبب الحجىى  الكبيىىي لعىىدد اافىىياد العىىاملين فىىي الىىوزاية و
العليىىا والوسىىطا كمىىا أن العامىىل  الإدايةالوظيفيا يصوصا  فىىي وظىىائف 

أقدميا الفيد العاملو ومىىذا كلىىأ يىىادي لوقىىوع  واام  في عمليا التيقيا م
 مشكلا الجمود الوظيفي. 

يفي الىىوظ ااداءلثقافا الوزاية وظيوف العمىىل فىىي  أثيمنالك  -5
وللعلاقىىات التنظيميىىا  ن لحج  الوزاية الكبييأللأفياد العاملين فيهاو حيث 

فىىي عمليىىا  أثىىياالقائما ما بين اافىىياد العىىاملين فيهىىا ولقىىيمه  وأعىىيافه  
علا أسس غيىىي موضىىوعياو ومىىذا يسىىه   اعتمادما  لاالتيقيا مما يادي 

 لا الجمود الوظيفي. في وقوع مشك

 
 التوصيات 

في ضوء النتائ  التي ت  التوصل  ليهىىاو فىىإن مىىذه الدياسىىا توصىىي 
 بما يلي: 
ضىىىيوية  عىىىداد البىىىيام  التدييبيىىىا للعىىىاملين مىىىن ميتلىىىف  -1

وذلك لتحسىىين قىىدياته  ومسىىتوى مهىىاياته  ولإتاحىىا  الإدايياالمستويات 
أشىىياص مىىاملين   لىىاوظيفىىا أعلىىا تحتىىاج   لىىا للانتقىىالالفيصىىا لهىى  

 ومديبين. 
العمل علا  حداث بعض التعديلات فىىي نظىىا  اليدمىىا المدنيىىا  -2

علىىا عامىىل ااقدميىىا  اقتصىىايمابالتيقيا وعىىد   يصوصا المواد المتعلقا
 ود الوظيفي قبل أن تصبح ظامية. فقط وذلك لمعالجا مشكلا الجم

تقدي  حوافز ومكافآت ماليا تشجيعيا للفيد العامل الذي توقىىف  -3
وذلك لكي ت ياثي ذلك فىىي أدائىىأ الىىوظيفي  ؛تقدمأ الوظيفي عند حد معين

 ومعدل وتئأ و نتاجيتأ. 
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ضمان تكافا الفيص في التيقيا بين جميع اافياد العاملين في  -4
يقيىىا بأسىىس الكفىىاءة والجىىداية والمهىىاية وعىىد  الوزاية ويبىىط عمليىىا الت

كالقيابىىا  اجتماعيااسس  وأالعمي  وأ يضاعها اسس شيصيا كالجنس 
 الواسطا والمحسوبيا.  وأ

واافىىياد  الإدايةضيوية تحسين العلاقىىات التنظيميىىا مىىا بىىين  -5
 الفيد العامل.  أداءواضح في  أثيالعاملين لما لذلك من 

أن تهت  الىىوزاية بتيطىىيط ويسىى  المسىىاي الىىوظيفي المسىىتقبلي  -6
لكل فيد من اافياد العاملين فيها بحيىىث تحىىدد فىىيص تقدمىىأ وظيفيىىا  لمىىا 

واضىىح فىىي تحقيىىق اليضىىا والتحفيىىز للفىىيد العامىىل لبىىذل  أثىىيلىىذلك مىىن 
 الوظيفي.  أدائأقصايى جهده في العمل الذي ياديأو مما يسه  في تحسين 
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Abstract. This study aimed to discover the impact of organizational inertia on organizational performance of 
employees in the Jordanian Ministry of Health, and the study was applied on (349) people working in the 

Jordanian Ministry of Health, and developed a questionnaire to measure the consisting variables of the study 

were (34) items, including (28) items to measure organizational inertia and (6) items measuring 
organizational performance, were verified and proved that the questionnaire indicated an acceptable validity 

and reliability. The study results showed the presence of an impact of the nature of the promotion system, the 

capabilities and potential of the ministry, the level of skills and abilities of the individual worker, the policies 
adopted in the ministry promotion system, the culture of the ministry and the working conditions on the 

organizational performance of their staff members. In light of the results this study provided a set of 

recommendations including: the need to prepare training programs for employees of the various 
administrative levels, and work to bring about some changes in the civil service system, especially articles 

pertinent to promotion , and not to be only restricted to the seniority factor.  

 
Key words: organizational inertia; organizational performance; Ministry of Health; the civil service system. 
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