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 الخامسالفصل 

 تائج والتوصياتالنّ  مناقشة 
 

 تمهيد  5.1

سوف يستعرض هذا الفصل نتائج الد راسة الميدانية، إذ سيتم  ترتيبها وفقاً لأسئلة الد راسة، وسوف  

ُتعل قة بأسئلة الد راسة من حيث محاولة إيجاد مبر رات  لها بالجانب  
يتم  مناقشة كل نتيجة  من تلك النتائج والم

تناولت ذات الموضوع للوصول إلى مدى التشابه    الن ظري للدراسة، وَأيضا مقاربتها مع الد راسات السابقة التِ 

الاختلاف من جهة أخُرى، والبحث في مبر رات ذلك،    أوجهبينها وبي تلك الدراسات من جهة، وَتحديد  

 بغرض الوصول إلى الن تائج بصيغتها الن هائية والتِ سوف يتم  بناء توصيات الد راسة عليها.

ة بناءً على نتائج الد راسة الميدانية، ويفُترض أن تكون  ومن ثم  سوف يتم صياغة توصيات الد راس 

هذه الت وصيات عبارة عن معالجات  عملي ة  لنتائج هذه الد راسة، وَقابلة  للت طبيق العملي في مجتمع الد راسة وفي  

كل    نظيراته، وَبعدها سوف يتم  وضع مقترحات  بشأن الد راسة المستقبلية لينتهي هذا الفصل بخلاصة  تُجمل 

 ذلك.

 تائج مناقشة النّ الخلاصة و   5.2

الفصل نتائج الد راسة الميدانية وَالتِ تم  سردها في الفصل الرابع، حيث أن ه ناقش الباحث في هذا  يُ 

سيقوم بمناقشة الإحصاءات الوصفية لعي نة الد راسة وَالمتمث لة في الن وع )ذكر أم أنثى(، وَمتغير  المؤه ل العلمي 

، بكالوريوس، دبلوم متوس ط، ما دون الدبلوم المتوس ط(، وَمن ثم  متغير  المستوى الإداري  ) دكتوراه، ماجستير
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) إدارة عليا، إدارة وسطى، إدارة تنفيذية(، وأخيراً متغير  سنوات الخبرة وَال تِ تتمث ل في ) أقل من خمس 

ة عشر سنة، وَأخيراً سنوات وَبي خمس سنوات، أقل من عشرة سنوات وَبي عشر سنوات وَأقل من خمس

 أكبر من خمسة عشر سنة(. 

وبعدها سوف يتم  استعراض نتائج الد راسة وَمناقشتها بحسب ترتيب أسئلة الد راسة، بحيث يتم   

، مع  ، وَمن ثم  ربط نتائج الد راسة مع سؤال  فرعي   وضع نتيجة الد راسة الميداني ة وَربطها بكل  سؤال  رئيسي  

ؤي د أو تبر ر تلك الن تائج من الجانب الن ظري لكل  سؤال  فرعي، لينتهي ذلك بالإجابة وضع الأسانيد ال تِ ت

ال تِ قامت عليها -على كل سؤال  بمقاربة بي هذه الن تيجة وَالن تائج ال تِ ات فقت معها في الد راسات الس ابقة  

تبرير وَتوضيح أسباب الاختلاف وكذلكَ الاختلافات بينها وبي تلك الدراسات، مع محاولة    - هذه الد راسة

 أو الت شابه على حد   سواء، وَعليه جاءت نتائج الد راسة على الوجه الآتي: 

 : مناقشة نتائج الإحصاءات الوصفيّة 5.2.1

 الآتي: أظهرت نتائج تحليل البيانات الوصفية لعينة الد راسة  

الد راسة أن    .1 نتائج  ال ذين بلغت نسبتهم )غالبية  أظهرت  الذ كور  البلدي ة من  %( في 73العاملي في 

%( للإناث، وَيعزو الباحث ذلك إلى أن  كثيراً من وظائف البلدي ة هي وظائفٌ ميداني ةٌ، 27مقابل )

وهي جاذ بة للذكور أكثر من الإناث، هذا فضلًا على أن  ثقافة المجتمع والتِ تتمث ل في أن  الإناث 

 (2021)العتيبي،  مل المكتبي على العمل الميدان، وتقترب هذه النتيجة من نتيجة دراسة  يفُض لن الع

(، وَمن دراسة 174%( في عينة الد راسة التِ بلغ تعداد مفرداتها ) 92والذي بغلت نسبة الذ كور ) 

الذ كور في    ( 2018)القضاة،   نسبة  بغلت  الإناث 62.9)  عينتهالذي  نسبة  بلغت  %( في حي 
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الد راسة عن الن سب في دراسة %( مفردة، وتختلف نسب هذه  97%( من عي نة  مكو نة  من )37.1)

فيها )  ( 2020)خزام،   الذكور  نسبة  بلغت  مقابل )55.4والتِ  وَيعزو 44.6%( في  %( إناث، 

 الباحث ذلك لاختلاف المجتمعات التِ تم ت فيها الد راسات، سواءً من حيث البلد أو طبيعة العمل. 

%( من بي حملة الش هادات  45.4بي نت نتائج الد راسة أن  نسبة حملة البكالوريوس بلغت أعلى نسبة ) .2

( بلغ  دكتوراه(  ماجستير،  )بكالوريوس،  الجامعية  الش هادات  حملة  وأن  مجموع  %( 66.9الُأخرى، 

إلى اهتمام دون، وَيعزو الباحث ذلك    %( مم ن هم من حملة الدبلوم المتوس ط وَما 33.1)  ومناسبته

فوق، كما أن  منح إجازة   بلدي ة العي بجذب الموظ في المتعل مي وَالِاصلي على شهادات  جامعي ة  وَما

دراسي ة  للموظ في ال ذين يود ون الت علم بحسب قانون الموارد البشرية لإمارة أبوظبي قد يكون أسهمَ في 

ي لإكمال تعليمهم الجامعي أو الد راسات العليا، هذه الن سبة، حيث أن  هذا القانون مشج ع للموظ ف

هم وأجورهم يتم  صرفها أثناء فترة دراستهم، وَيعُتبرون على رأس عملهم. تقترب هذه الن سبة بإذ أن  روات

عنها %( وَاختلفت 37.1فيها )  س البكالوريو ، وَالتِ بغلت نسبة حملة  (2018)القضاة، من دراسة  

 ( 2020) علي ،  %(، وَتختلف عن دراسة  54.1بنسبة حملة الد بلوم المتوس ط فما دون حيث بلغت )

%(، وكما هو الِال باختلاف الن وع يعزو الباحث 65ال ذي بلغت نسبة حملة البكالوريوس في عي نته )

فيها  ال تِ تمت  المؤسسة  المنطقة، أومن حيث طبيعة  المجتمعي سواءً من حيث  إلى الاختلاف  ذلك 

 الد راسة.

 هم مم ن لديهم خبرات أكبر من بي نت نتائج العي نة الوصفية كذلك أن  غالبية الموظ في في بلدي ة العي .3

%(، وأن  نسبة من هم من أقل من خمس سنوات  39,6( والذين بلغت نسبتهم )ةسن  15  إلى  10)

%(، وَيعزو الباحث ذلك إلى أن  بيئة العمل 16.3%( ومن هم فوق خمس عشرة سنة بلغت )8.9)
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ر في العمل لهذه السنوات، وَتدل  تشك ل نوعاً من الاستقرار ال ذي دفع بكل  هذه الإعداد إلى الاستمرا

استقرار الموظ فون لفترة    هذه الن سبة أيضاً على أن  بيئة العمل هي بيئة جاذبة، وتجدر الإشارة إلى أن  

طويلة  قد يكون عائقاً أم ام البلدي ة على ضخ  دماء  جديدة  من خلال استقطاب موظ في جُدد، وكَما 

إلى نظام تقييم الأداء الذي وإن ثبُت من خلاله أن  الموظ ف ضعيف يعزو الباحث هذه الن تيجة أيضاً  

الأداء فيستمر  بالعمل من خلال تنفيذ خُطط  تدريب ية  بغرض تحسي أداءه، وفي حال لم يتحس ن الأداء 

في يتم  نقله إلى إدارة  أخُرى أقرب لطبيعة عمله، وَبعد ذلك قد يُصار لإنهاء خدماته، مم ا يعني أن  الموظ  

يستقيلون بالغالب وَلا تنُهى خدماتهم بالوضع الطبيعي، وتقترب هذه الد راسة في نتائجها من دراسة  

 سنة أعلى نسبة.  15حيث حقق  من يمتلكون خبرة لِد   ( 2019)الخلف،  

نسبتهم     .4 بلغت  والذين  الوسطى  الإدارة  من  الموظ في  غالبية  أن   الوصفية كذلك  العينة  نتائج  بي نت 

%(، ويربط الباحث 23%(، وبلغت نسبة الإدارة العليا أو من يشغلون مناصب بالإدارة العليا ) 43)

سنوات وخَمسة أسباب هذه الن سب مع الن سب التِ توصلت إليها الد راسة مم ن لديهم خبرات بي عشر  

عشرة سنة، وَمن الطبيعي أن يتوز ع من يمت ع بهذه الس نوات من الخبرة في هذه المستويات الإداري ة من 

الد راسة عن دراسة   وَتختلف هذه  الوظيفي.  الإدارة   (2018)غنيم،  السلم  بلغ عدد موظفي  والتِ 

 ( بمقدار  نسبة  أعلى  فيها  مجتمع 49.1الت نفيذية  لاختلاف  الاختلاف  ذلك  الباحث  ويعل ل   ،)%

  الد راسة. 

 على:  ذي ينصّ ل والّ الأوّ   الرّئيسي  إجابة السؤال 5.2.2

 ؟ الإماراتيّة  العين  مدينة   بلديةّ ب  الوظيفي  والأداء  الوظيفي   الرّضاو   والحوافز  التّدريب  برامج   توافر  مدى   ما
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 التالية:أظهرت نتائج الد راسة النتائج  

النتائج أن   .1 توافر    أظهرت  العاملي   ه وجالعي من    بلدي ةفي    الت دريب   متغير  مستوى  فيها وصل   نظر 

)متوس ط إلى  الِساب  متوس ط، (  3.58ه  )  معياري     نحراف  باوَ   بمستوىً  وَ 0.56بلغ    ة  نسبي    ة  أهمي  ( 

 مرتفع    حساب    ط  س  تو بم  يةالت دريب  عد البيئةفقد وصل مستوى بُ الت دريب  بعاد  بالنسبة لأ%(، وَ 71.6)

 ( وَ 4.04بلغ  وأهمي  0.37)   معياري     نحراف  ا(  وَ 80.8)   ة  نسبي    ة  (  بالتر  %(،  بُ تلاه  تحديد عد  تيب 

  ة  ة نسبي  أهمي  ( وَ 0.38)  معياري     نحراف  ا( و 3.72)  ط حساب مرتفع بلغَ س  لمتو   يةالت دريبالاحتياجات  

وَ 74.4) بُ %(،  بالترتيب  )   متوس ط  حساب    ط  س  بمتو ية  الت دريب  الماد ةمحتوى  عد  تلاه  (، 3.29بلغ 

حساب  بمتوس ط  عد تقييم المدرب بُ   أخيراً   %(، وحل  65.8)  ة  ( وأهمية نسبي  0.54معياري )  نحراف  باو 

تائج الن  ه  %(، وبمقارنة هذ 64.8( وأهمية نسبية )0.48)  معياري     نحراف  با (، و 3.24بلغ )  متوس ط 

ُتعل قة راسات السابقة  بالد  
 من حيث أن    (2021)العتيبي،  مع دراسة    تتشابها  أنه     لنايتبي    لت دريببا  الم

دريب لت  ا  هذا المستوى بأن  الباحث  ر  %(، وبر  68.84بلغ )   متوس ط جاء في مستوى    الت دريب   متغير  

 لت نتائجها إلى أن  تِ توص  وال    (2019)الخلف،  تختلف مع دراسة  ساهم في رفع أداء العاملي، وَ يُ 

تختلف وَ (،  0.49معياري بلغ )   مرتفع وبانحراف  بمتوس ط   (  3.72بلغ )  الت دريب   متغير  ط توافر  س  متو 

نتائج دراستها  ال    (2020)خزام،  مع دراسة   مرتفع بلغ   جاء بمستوىً   الت دريبمحور    ن  أ تِ أظهرت 

 ( 2018)غنيم،  وكذلك اختلفت مع دراسة    (، 0.51معياري ) بانحراف  ( وَ 4.01ط حساب ) س  متو 

، الت دريبأهداف  ،  ةالت دريبمحتوى البرامج    )  هبعاد أبجميع    الت دريب   متغير    تِ أظهرت نتائج دراسته أن  ال  

مرتفع   بلغ مستوىً قد  ( الت دريب تنفيذ ، الت دريبوتقييم   الت دريب طرق   ،يةالت دريبتحديد الاحتياجات 

 (. 6.6)  معياري     بانحراف  %( وَ 84عند ) 
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يتبي  من نتائج الد راسة أن  مستوى متغير  الت دريب في بلدي ة العي جاء بمستوىً متوس ط، بالرغم 

جاءا بمستوىً مرتفع؛ مم ا يدل  على أن    يةالت دريبالبيئة  وَبعُد    يةالت دريبتحديد الاحتياجات  من أن  بعُدي  

وَالذي جاء بمستوىً متوس ط،   يةالت دريب  الماد ة محتوى    متوفرٌّ في بلدي ة العي. وَبشأن بعُد   أبعاده الت دريب بجميع  

بشأن الموارد البشرية   2016( لسنة  6فيعزو الباحث ذلك إلى أن  تقني عملية الت دريب وفق القانون رقم ) 

وَالش ارحة لجميع  الت نفيذي ة  ال لائحة  العي لِي صدور  بلدي ة  الواقع في  ينف ذ بشكل  عملي   على أرض  لم 

، حيث بي نت تفاصيل العملي ة الت دريبة (2020)هيئة الموارد البشرية،    2020إبريل    5بتاريخ    لهتفاصي

الت دريبية،  الت نفيذية فص لت إجراءات تحديد الاحتياجات  وإجراءاتها بشكل  يُسه ل تطبيقه، لأن  ال لائحة 

وَطريقة رصدها وَربطها بالاستراتيجية لبلدي ة العي ولأهداف وَتوج هات حكومة أبوظبي، وكَذلك حد دت 

وَوضعت شروطاً وَالتزامات ينبغي على بلدي ة العي تطبيقها، وَبالت ال ومم ا لاشك    أنواع الت دريب الد اخلي 

ا سوف ترفع من مستوى الت دريب عند تطبيقها، نظراً لإلزامي ة مواد ها، على عكس الوضع السابق  فيه أنه 

، وكان يقُتصَر على والذي كان يعتمد على إجراءات ومنهجي ات داخلي ة لم ترُت ب عقوبات على بلدي ة العي

تنظيم  داخلي   لأجل رفع مستوى الت دريب وَالأداء الداخلي. وَما يدُل ل على ذلك، أن  هذه النتيجة جاءت 

، حيث بي  أن  مستوى الت دريب 2018الر ضا الوظيفي الذي أجرته البلدي ة في العام    استبانةمرتفعة عن  

لال سنتي وهي المدة الز منية الفاصلة بي الد راستي، مم ا يبي  أن  في البلدي ة منخفضٌ، مم ا يعني أن ه ارتفع خ 

وَأثناء  قبل  ال لائحة  الإمارة وأن   أكثر على مستوى  لتكون محكومة  ت تجه  بدأت  الت دريب  الممارسات في 

 تنفيذها فرضت قيوداً قانوني ةً من الضروري على البلدي ة الت قيد بها. 

 متوس طه   بلغ  نظر العاملي   ه وجالعي من    بلدي ة في    الت حفيز  متغير  وافر  مستوى ت  تائج أن  الن    أظهرت  .2

( متوس ط(  2.65الِساب  وَ بمستوىً  )  معياري     نحراف  با ،  )0.58بلغ  نسبية  وأهمية   ،)53.0 ،)%
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(، 3.09بلغ )  متوس ط  ط حساب   س  تو بم  ةالِوافز المعنوي  عد  ، فقد وصل مستوى بُ الت حفيزبعاد  وبالنسبة لأ

 منحف  حساب     بمتوس ط    بعُد الِوافز المادية%(، وتلاه  61.8)  ة نسبية  ( وأهمي  0.41)   معياري    نحراف  او 

نتائج %(65.4)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.76)  معياري     نحراف  ا( وَ 2.2بلغ )  الن تائج مع  وَتختلف هذه   ،

والتِ أظهرت أن  الِوافز المادية حصلت على مستوى ضعيف  بلغ متوس طه   (2019)التميمي،  دراسة  

وَال تِ (2020)أبوحميد،  (، وَتختلف مع دراسة  0.76( وَبانحراف  معياري   بلغ )2.05الِساب )  ،

%(، 56عند مستوى )  ستوىالمأظهرت نتائجها أن  الِوافز الماد ية والمعنوية بمجتمع الد راسة منخفضة  

والتِ أظهرت نتائجها انخفاض مستوى الِوافز عند   ( 2019)بن غبريد،  وكذلك تختلف مع دراسة  

( ) 2.06مستوى  معياري    وَانحراف   دراسة  (0.39(  مع  الد راسة  هذه  تت فق  حي  في  )القضاة، ، 

والتِ أظهرت نتائجها أن  المتوس ط الِساب لمتغير  الِوافز الماد ية بلغ مستوىً متوس طاً عند   (2018

 (. 0.67( وَبانحراف  معياري  ) 3.12)

تُظهر نتائج الد راسة أن  الِوافز الماد ية وَالمعنوية متوفرةٌ في بلدي ة العي وإن كان فيها تباين من حيث 

أن  توافر الِوافز المعنوي ة أكبر من الِوافز المادية، وَيعزو الباحث أن  الِوافز المعنوي ة متوافرةٌ بشكل  أكبر من 

والتِ تلتزم   2016(  6ال لائحة الت نفيذية للقانون رقم )  حددتهالمعنوي ة؛ إلى الت نوع في الِوافز الذي    الِوافز

قيات وَتقيم الأداء وَمكافآت المتميزين، وكذلك  بلدي ة العي بتطبيقها، ذلك أن  اللائحة نظ مت الأجر وَالتر 

، وكَذلك منحت ال لائحة أكثر من عشر نص ت ال لائحة على مكافآت تُدفع لجذب وَاستقطاب الموظ في

أنواع  من الإجازات للموظ في تتنو ع بي إجازة  للت عليم، وإجازة  للوضع وَإجازة  سنوي ة  وَإجازة تفرغ  علمي 

وإجازة حج  وَإجازة حداد وإجازة أب وة  وغيرها من الإجازات. كما أن  ساعات العمل المرن وَالعمل عن بعُد 

ان ميزةً معنوي ةً، هذا فضلاً عن عدد ساعات العمل وَالعطل الأسبوعية وَالر سمية، وَنظام الز يادات كلاهما يعُتبر 



 

258 
 

 

الد وري، والت أمي الص حي الإلزامي للموظ ف وَلجميع أفراد عائلته، وَبدل المكافآت المالي ة الت شجيعي ة وَبدل 

وَربطت درجات الس لم بحد   أدنى للأجور وَبحد   أعلى، الإيفاد وَبدل الن قل، وَوضعت ال لائحة سل ماً للر واتب  

وَيرى الباحث أن  هذه العلاوات وَهذه البدلات سواءً كانت حوافز مادي ة  أو معنوي ة ، لم يتم تدريب الموظ في 

، ذلك أن  هذا التنوع ال ذي تضم نته تلك  عليها أو شرحها لهم أو توضيح شروط استحقاقها بشكل  كاف 

يشملُ على باقة  واسعة  من الِوافز، وَلكن قد يكون عدم تحقيق الهدف المطلوب منها؛ بسبب   اللائحة

الن صوص تبقى   بنودها. وَلأن  الت طبيق الِديث للائحة، وبالت ال لم يتسن  للموظ في الاط لاع عليها وَمعرفة  

بتفاصيله الموظ فون  يعُلم  ا ويدفعه ذلك للعمل على استيفاء بلا قيمة، فتلك الِوافز تفقد قيمتها إذا لم 

شروطها بغرض الِصول عليها. هذا فضلًا على أن  تطبيق بعض الِوافز المعنوية أو الِوافز الت قديرية التِ 

منح القانون حق  صرفها لرئيس بلدي ة العي أو لبعض المدراء المفو ضي قد لا تكون قد استُخدمت بشكل  

خرين، ذلك أن  صرف علاوة الت ميز للموظ ف ال ذي يقد م للبلدي ة ابتكاراً يُسهم في تعزيز رضا الموظ في الآ

أو قيمةً إضافي ةً هي ميزةٌ ممنوحةٌ لرئيس بلدي ة العي يمكنه من خلالها منح الموظ ف المبتكر علاوة تمي ز ، وَيتم  

أو بشكل  شخصي مع توضيح   تعميم هذا الت ميز على الموظ في الآخرين سواءً تم  بشكل تكريم  أم ام الجميع

أسباب  لذلك، بلا شك سيكون ذلك دافعاً للموظفي الآخرين، وَعليه فالباحث يُجمل سبب توافر الِوافز  

الماد ية وَالمعنوية في بلدي ة العي بمستوىً متوس ط بعد ة أسباب  أهم ها: أن  الت دريب ال ذي نف ذته بلدي ة العي 

نو ع هذه الِوافز لجميع الموظ في، وَشرح شروط استحقاقها بطريقة  عملي ة . كان قاصراً عن شرح تمايز وَت

وهو   2016وأم ا السبب الثان فيعزوه الباحث إلى أن ه وإن كان قانون الموارد البشرية قد صدر في العام  

ئحة تفُص ل ، وَمن المعلوم أن  ال لا2020يعُتبر حديث الن شأة، وَلكن لائحته الت نفيذية صدرت في العام  

، وهذا  جميع إجراءات تطبيق القانون، وَهي تعُطي طريقاً عملي اً لتنفيذ جميع بنود القانون وَبشكل  واضح 
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الأمر يدل ل على عدم معرفة  تفصيلي ة  من قِّبل الموظ في بتلك الِوافز وَطرق استحقاقها. وكما أسلفنا الذ كر 

الذي نف ذته البلدي ة لقياس رضا الموظ في   الموظفيرضا    بانةاستبموضوع الت دريب، حيث بي نت الد راسة أو  

، مم ا يدُل ل على 2018في بلدي ة العي في العام ) ( بي  أن  الِوافز الماد ية وَالمعنوية جاءت بمستوىً منخفض 

ه في تعزيز أنها ارتفعت لمستوى متوس ط خلال عامي، وَهذا يبي  أثر ال لائحة وقانون الموارد البشرية وَدور 

 توافر هذه الِوافز.  

فيها وصل    نظر العاملي  هوجالعي من    بلدي ةفي    الر ضا الوظيفي  متغير  مستوى توافر    تائج أن  أظهرت الن   .3

)متوس ط إلى  الِساب  متوس ط(  3.02ه  وبابمستوىً  )  معياري     نحراف  ،  وَ 0.42بلغ    ة  نسبي    ة  أهمي  (، 

لأوبالن    . %(60.4) الوظيفي  بعاد  سبة  بُ الر ضا  مستوى  وصل  الجماعة  الر ضا عد  فقد  ط س  و بمت  عن 

%(، وتلاه بالترتيب 73.6)  ة  نسبي    ة  أهمي  ( وَ 0.54)  معياري     نحراف  با(، و 3.68بلغ )  مرتفع    حساب   

( 0.47)  معياري     نحراف  با (، و 3.11بلغ )  متوس ط   حساب     ط  ستو بم  عن ساعات العمل   الر ضا عد  بُ 

(، 2.90بلغ )   متوس ط   حساب     ط  س  بمتو   عن محتوى العمل   الر ضا عد  بُ   %(، ومن ثم  62.2)   ة  نسبي  ة  أهمي  وَ 

بعُد    %(،58.0)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.56)  معياري     نحراف  باو  بعده  تيب  الأجر عن    الر ضاوَجاء بالتر 

 %(، وحل  55.6)  ة  نسبي  ة  أهمي  ( وَ 0.39)   معياري    نحراف  با(، و 2.90بلغ )   متوس ط  حساب     ط  س  بمتو 

 معياري     نحراف  با(، و 2.66بلغ )   متوس ط  حساب    ط  س  بمتو   الِوافزقيات وَ عن نظام التر    الر ضا عد  بُ   أخيراً 

التِ بي نت    (2019)الشريف ،  وهذه الد راسة تختلف مع دراسة    %(،53.2)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.21)

جاءت المتوس طات الِسابية لجميع الأبعاد وهي أن  متغير  الر ضا الوظيفي جاء مرتفعاً بجميع أبعاده، و 

) الر ضا عن التخطيط، الر ضا عن التنظيم، الر ضا عن التوظيف، الر ضا عن المتابعة والتقويم( بمستوىً 

الد راسة مع دراسة  71-% 68بي )   مرتفع والتِ   (2020)جامع و مغلاوي،  %(، وتتوافق هذه 
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بلغ المتوس ط الِساب إلى أن  الظ روف الماد ية للعمل وَالمتمث لة في )الراتب، الت حفيز، بيئة العمل(  توصلت  

 ( وقيمته  متوس ط  للفرد 2.14لها مستوى  المتاحة  قية  وَالتر  الت طور  بعُد فرص  الأمر بشأن  (، وكذلك 

( بمستوىً متوس ط، وكذلك 2.32لمتمث لة في ) الت وظيف والت دريب( حيث بلغ المتوس ط الِساب ) وَا

بعُد محتوى العمل وَتنو ع المهام المتمث ل في )الدعم وَالت مكي( كان متوس طاً حيث بلغ المتوس ط الِساب 

(، 2.39توس ط الِساب ) (، وبعُد الات صال الداخلي جاء بمستوىً متوس ط حيث بلغت قيمة الم2.35)

( بمستوىً متوس ط، وعليه فقد بلغ المتوس ط 2.01وأم ا بعُد الت سويق الد اخلي بلغ المتوس ط الِساب له ) 

(. وَتت فق مع 2.24الِساب العام لبُعد الر ضا الوظيفي مستوىً متوس ط عند متوس ط حساب قدره )

التِ توص لت إلى عد ة نتائج أهم ها متوس ط الر ضا الوظيفي حيث   (2016  )عبابسة و عبود،دراسة  

(، وعلى مستوى الأبعاد فقد كان المتوس ط 2.94جاء بمستوىً متوس ط وبمتوسط حساب للمتغير  بلغ ) 

( بلغ  بمتوس ط   العمل  بعلاقات  المرتبطة  العوامل  لبُعد  رتبط3.52الِساب 
ُ
الم العوامل  بعُد  وَتلاه  ة  (، 

(، وأخيراً بلغ المتوس ط الِساب لبُعد 2.94بظروف العمل حيث كان المتوس ط الِساب لهذا البُعد )

 (. 2.57العوامل المرتبطة بشروط العمل )

بعُد الر ضا عن الأجر جاء متقارباً مع بعُد الِوافز    إن  تُظهر نتائج الد راسة ترابطاً بي الأبعاد، حيث  

الت حف نتيجتهما تقتربان من بعضها البعض، وَتختلف هذه الد راسة عن   إن  يز من حيث  المادي ة في متغير  

الد راسة السابقة التِ أجرتها بلدي ة العي لقياس الر ضا الوظيفي حيث جاءت الن تيجة ضعيفة. وكذلك يقع 

ائرة نتيجة بعُد   حيث حصل عن نتيجة  متوس طة ، وهذا يتشابه    الِوافزقيات وَ عن نظام التر    الر ضا بنفس الد 

مع نتيجة الِوافز الماد ية كذلك، مم ا يدل ل على أن  هناك أمراً يحتاج إلى معرفة أسبابه من قِّبل قيادة بلدي ة 

تقييم  وتسكي   الر ضا ناتجاً عن عدم وجود  الر واتب، وقد يكون سبب عدم  العي، فقد يكون في سل م 
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لخبراتهم على مسمي اتهم الوظيفية، وقد يكون لأسباب  أخُرى حريٌّ بقيادة البلدي ة البحث صحيح  للموظ في و 

في هذا السبب بشكل  علمي   وَالوقوف على أسبابة ومعالجتها، خصوصاً أن  هذا الس لم الوظيفي ينطبق 

أُخرى من الد وائر  على جميع موظ في حكومة أبوظبي مم ا يعني أن  نفس هذه النتيجة قد تتحق ق في أم اكن  

الِكومية في حكومة أبوظبي، مم ا يتطلب بحث هذا الأمر على مستوى الإمارة، وأم ا بشان الر ضا عن محتوى 

(، مم ا يعني أن  هناك ظروفاً في العمل تجعل من هذا 3العمل وَالذي بلغ مستوى متوس ط وَلكن ه أقل من )

ستوى مرتفع من خلال معرفة الأسباب التِ تؤد ي إلى ذلك، المستوى متوس طاً بالر غم من أن ه يمكن رفعه لم

العمل  العمل لا تدل  على واقع  التِ تشرح طبيعة  الوظيفي ة  الوصوف  ومن هذه الأسباب قد يكون أن  

الِقيقي، وَهذا يت فق مع نتائج الد راسة الاستطلاعي ة ال تِ نف ذها الباحث نظراً لأن  البلدي ة بحسب أولئك 

لا تُشج ع على الابتكار، وأن  الأجور لا تعكس طبيعة الأعمال التِ يؤد ونها، كما يبدون عدم   الموظ فون

رضاهم عن عملية الأداء الوظيفي الذي تنف ذه البلدي ة، مم ا يدُل ل على أن  هناك مؤث رات دفعت إلى ذلك. 

التِ تشرح قد يسد  وجود تدريب  متكامل  للموظ في على نظام إدارة الأداء، وكذلك َ  الد ورات  تكثيف 

أن  المستوى المتوس ط الذي حقق ته هذه   لا يعني ، ولكن هذا  المستوىوَتعز ز طريقة تنفيذهم لأعمالهم وترفع 

ا جي داً،    لا يعتبر الأبعاد   جاء بمستوىً   عن ساعات العمل تحتاج البلدي ة لتعزيزه ورفعه. وَبشأن بعُد الر ضا    وإنم 

ب من نتيجة بعُد الِوافز المعنوي ة في متغير  الت حفيز، ولعل  تطبيق نظام العمل المرن متوس ط مرتفع، وهذا يقتر 

الذي تم -بشكل  أكثر كفاءه قد يعُز ز من هذا المستوى وَيرفعه، وكَذلك فإن  تفعيل نظام العمل عن بعُد  

ما تم  تبرير ذلك نظراً  بشكل  سليم قد يرفع من هذه الن سبة، وك  وتطبيقه  -2020تقنينه في إبريل من العام  

لِداثة تطبيق لائحة قانون الموارد البشري ة، وبالت ال فإن  تطبيق هذه المحفزات ما زال في مراحله الأو لية، ومم ا 

لاشك  فيه أن ه مع ممارسات تطبيقها وَتفعيل بنودها سوف تتغير  النتائج لاحقاً، وبالط بع  تحتاج إلى وقت 
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رة، ولرفع تعديلات بشأنها وتحديد أين نقاط قو تها وَالعمل على تعزيزها، وأخيراً فإن  لاستبيان أي  البنود قاص

مع   وتوائمٌ   هناك تناغمٌ   يدة، وأن  الجالعمل    وَيعزو الباحث ذلك إلى بيئة  اً، عن الجماعة جاء مرتفع  بعُد الر ضا

لعمل، وهذا يدل ل على طرُق الت واصل مع جماعة امن حيث    وأمن حيث الكفاءات،    جماعة العمل سواءً 

وجود الت عاون بينهم، ولعل  أحد أهم الأسباب هي معايير منظومة الت ميز الِكومي التِ من المفترض أن تلُم  

بها بلدي ة العي، حيث فرضت منظومة الت ميز الِكومي معايير لرفع جودة حياة الموظ ف وَالر فاه الوظيفي، 

الجهة الِكومية تعمل على تطبيق   ن  أ فترض  يُ وَ   مفاهيم قامت عليها مبادئ وَ حيث تضم نت هذه المنظومة  

المفاهيم    واحد   للموظ  وَ هذه  الِياة  جودة  وَ هي تحسي  وَ ف  بي المتعاملي  ساوت  فهي  وبالتال   المجتمع، 

،  بيئتههنا من محيطه وَ   الموظ ف، ولم تفصل  هطياف أ   سعاد المجتمع بكل  ا تسعى لإك أنه  ة، ذلالثلاث  الأطراف

من خلال على الجهات الِكومية توفيرها ؛ يجب بيئة العملتتعل ق ب شروطاً  ميزدت منظومة الت  حد  وكَذلك 

ق سعادة يتحقوَ ،  قافة الإيجابيةالث  قة وَ تعزز الث  ية وَ ة الماد  ئسلامة البيجودة وَ مراعاة  و   ، حيةروط الص  الش  مراعاة  

هم العنصر المؤثر وهم من يقودون   - ميزبحسب منظومة الت  - ي السعداء  الموظ ف  ن  لأ   ي، الموظ فجودة حياة  وَ 

وهو لمحترفة  ، وأخيراً فإن  منظومة الت ميز الِكومي وضعت معياراً للحفاظ على المواهب اخريني الآ الموظ ف 

درك تُ الجهة الِكومية أن  ى  عل  ل هذا المعيار في أن  وتمث    ، %(10عطي وزن ) أُ ميز و معايير منظومة الت  أحد  

ي الموظ ف على الجهة الِكومية استكشاف المواهب بي    ، وأن  حا جئيسي للن  ك الر  س المال البشري هو المحر  أر   ن  أ

 .علممو والت  تزويدهم بفرض الن  تنمية مهاراتهم وَ شراكهم وَ إمن خلال  تمكينهم، وَ دعمهم وَ وَ 

نظر العاملي فيها وصل   ه وجالعي من    بلدي ةالوظيفي في    الأداء  متغير  مستوى توافر    تائج أن  أظهرت الن   .4

) متوس ط إلى  الِساب  بمستوىً 3.83ه  )  معياري     راف  نحوبا   مرتفع  (  نسبية  وأهمي    ( 0.19بلغ    ة 

بُ   الأداءبعاد  سبة لأوبالن    . %(76.6)  ط  س  بمتو   عليماتعد الالتزام بالت  الوظيفي، فقد وصل مستوى 
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تلاه بالترتيب %(، وَ 84.4)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.66)  معياري    نحراف  با( و 4.22مرتفع بلغ )  حساب   

 ة  ( وأهمي  0.38)   معياري    نحراف  با(، و 3.96بلغ )   مرتفع حساب    ط  س  عد المبادرة والإبداع والِكمة بمتو بُ 

 نحراف  با(، و 3.81بلغ )   مرتفع  حساب     ط  س  بمتو   إنجاز مهام العمل  عد بُ   %(،  ومن ثم  79.2)  ة  نسبي  

 مرتفع    حساب     ط  س  بمو   صال الجيد عد الات  بُ   جاء ترتيب%(، وَ 76.2)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.33)  معياري   

عد الإلمام بُ   أخيراً   %(، وحل  74.8)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.26)  معياري    نحراف  وبا   ( 3.74بلغ )   يضا  أ

)  متوس ط   حساب     ط  س  بمتو   العمل  بمهام   وَ 0.36)  معياري     نحراف  وبا (،  3.43بلغ    ة  نسبي    ة  أهمي  ( 

ها ة نتائج أهم  عد  إلى    الد راسةلت  توص    حيث  (2021)زيادة ،  مع دراسة  فق  ، وهذا يت  %(68.6)

عد الجودة ط الِساب لبُ س  المتو بلغ  (، وَ 3.78)  مرتفعاً   اً متوس طز بلغ  الأداء الوظيفي المتمي    مستوى  ن  أ

 ( 2019)أبوعيشة،  فق مع دراسة  تت  ، وَ (3.72عد الإنتاجية )بُ ( وَ 3.78عد الكفاءة )بُ ( وَ 3.68)

حيث بلغ   بعاد الأداء الوظيفي جميعها جاءت مرتفعةً ات الِسابية لأتوس طالم  لت إلى أن  والتِ توص  

)   توس طالم العام  لل4.059الِساب   )  ، تَ وَ متغير  الأولى  المرتبة  في  العمل  علاقات  ل م  تحعها  بِّ جاءت 

والتِ   (2016)عبابسة و عبود،  مع دراسة  هذه الد راسة    لفُ توتخ  .نجاز المهامإ   ومن ثم    اتلي  و المسؤ 

 متغير  ( لل3.39بقيمة )   متوس طاً   مستوىً   العاملي بلغعد أداء  ط الِساب لتوافر بُ س  المتو   أن  لت إلى  توص  

 . (3.42) بلغ الفاعلية  بعُد  ( وَ 3.35بلغ )   حساب     توس ط  بم  ة عد الكفاءبُ   حل  وَ  ،لككُ 

ات المستقل ة وَعلى وجه الخصوص نتائج بعُد الر ضا عن جماعة  ؛ نتائج المتغير  تعز ز نتائج هذه المتغير 

العمل الذي جاء بمستوىً مرتفع، وبعُد الات صال الجيد الذي جاء بمستوىً مرتفع، مم ا يدل ل على أن  الاتصال 

ؤوسي أم زملاء عمل، وَيرى الباحث أن  نظام والر ضا عن جماعة العمل أمرٌ مهمٌّ سواءً كانوا رؤساء أم مر 

الت ظلمات يعُتبر أحد الأسباب المهم ة، ذلك أن  هذا الن ظام يكفل للموظ ف أن يحصل على حق ه دائماً، 
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للقضاء   لجؤهنظراً لأن  القانون كفل له ثلاث درجات  للت ظلم سواءً على مستوى بلدي ة العي أو من إمكاني ة  

ا تعُز ز مثل هذا الت واصل الجيد،  للحصول على العدا لة، وهذا فضلاً عن الأنظمة الإدارية التِ من الطبيعي أنه 

في تسهيل مهام  الات صال، فأنظمة الات صالات التِ تستخدمها   كفاءتهاسواءً من حيث رقمي تها أو من حيث  

يد أو برامج المراسلات أو برامج البلدي ة حديثةٌ وَمتطو رةٌ، وكذلك البرامج الإلكترونية سواءً من حيث البر 

إدارة شؤون الموظ في ؛كل ها مترابطة وَمتكاملة مم ا يوف ر مثل هذا الات صال الجيد. وبشأن متغير  الأداء الوظيفي 

الباحث  وَيعزو  العي لعد ة أسباب،  بلدي ة  العاملي في  المرتفع من وجهة نظر  الباحث نسبة الأداء  يعزو 

ع مستوى توافر الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملي إلى نظام تقييم الأداء الوظيفي، السبب الرئيسي لارتفا 

 الموظ ف ظام على ضمان أن يكون أداء  يقوم هذا الن  والذي يضمن العدالة والكفاءة على حد   سواء، حيث  

الاستراتيجية التِ يجب أن تتوافق مع تها  خط  ة وَ شغيلي  ت  ال  بلدي ة ة المع خط   متوائمةً وَ   ة متوافقةً الوظيفي    ه مهام  وَ 

ي الموظ فتقدير جهود  نظام الأداء هذا يهدف إلى تحفيز وَ   بحكومتها، كما أن    ممثلةً   الإمارةخطط  هات وَ توج  

تقوم   ييمقالتعملية    ذلك أن    هرئيسوَ  الموظ فتعزيز ثقافة الانفتاح بي  تحفيز روح العمل الجماعية، وَ الفردية وَ 

نظام الأداء يعمل   لبطاقة أهدافه، كما أن    الموظ فعلى الأهداف التِ يضم نها    الموظ ف يس وَ على توافق الرئ

التعاقب ف وَ تحديد المسار الوظيفي للموظ  وَ   الت دريب ة من  ات الموارد البشري  قييم بعملي  على ربط نتائج الت  

يهدف   هقيات، كما أن  التر  بالعلاوات وَ   هظام يهدف إلى زيادة الإنتاجية من خلال ربطهذا الن  الوظيفي، وَ 

، وَهذا الن ظام تتبد ى فاعلي ته يالموظ ففافية لجميع  الش  المساوة وَ ر العدالة وَ ه يوف  الوظيفي ذلك أن    الر ضاإلى رفع  

 وَالتِ تمر  بأربع مراحل وهي:   تنفيذهمن حيث حوكمة مراحل  

أهدافه  وَ   الموظ ف ة  شغيلية على خط  لأهداف الت  سقاط اإ  في هذه المرحلة يتم   ؛تخطيط الأداءمرحلة 

لتنفيذها، شريطة أن تكون   ة  المباشر مع وضع خط    ه ومسؤول الموظ فاق عليها بي فالات   ة، حيث يتم  الفردي  
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 وضع وزن    يتم  ، وَ لاستراتيجيةاو   غيلشالتمع الخطط    ، وعلى أن تكون متوائمةً ةً ذكي    اً هدافأهذه الأهداف  

يتم    .ات لقياس تحقيق الهدفر مؤش  وَ   ،هدف  لكل   الكفاءات   ؛تضمي مرحلة تخطيط الأداء  كما  تحديد 

د مستوى الكفاءة ا تحد  نه  أالدرجة، كما  ة بحسب الوظيفة وَ دها الموارد البشري  التِ تحد  وظيفة، وَ   لوكية لكل  الس  

رات قياس الأهداف تحديد مؤش    أخيراً   يتم  ة، وَ لدرجته الوظيفي    وفقاً   الموظ ف   ه الذي يجب أن يحققوَ   ةالمطلوب

ي لموظ فلوكية الخاصة باز بي الكفاءات الس  نظام الأداء مي   من الجدير بالذكر أن  وَ  .الفردية الت دريبخطة وَ 

ة ي  نفيذ دارة الت  سبة لوظائف الإالتقييم بالن    شرافي، إذ أن  ن هم بالمستوى الإي مم  الموظ ف شرافي، و دون المستوى الإ

تقوم على خصصية  الوظائف الت  ، وَ سلوكية    %( كفاءات  30ة و)هداف فردي  أ%(  70رافية يقوم على )شوالإ

 فرديةً أهدافاً  %(  50، وغيرها من الوظائف تكون )سلوكية    %( كفاءات  40ة و)هداف فردي  أ%(  60)

 بلدي ة الوظيفي للعاملي في الة مبادرات لقياس رضا  العي عد    بلدي ةقد أطلقت  و ة .  سلوكي    %( كفاءات  50و)

من الإيمان   العي والمدراء التنفيذيي ورؤساء الأقسام والإدارات ومثل تلك المبادرات نابعٌ   بلدي ةمدير عام    من

 ، لازمة لهم للوصول إلى أعلى مستويات الأداء في العملة ال  ي، فهو القو  الموظ فالوظيفي عند    الر ضا بأهمية  

إقليمها، لمدينة العي وَ   مة  متقد    نية  بُ وَ   زة  متمي    بلدي ة    العي نحو تقديم خدمات    بلدي ةسالة  ر وحتّ تنعكس رؤية وَ 

 . رة  متطو   ظم  نُ وَ   لة  من خلال كوادر مؤه  

 وأم ا مرحلة    
ُ
مسؤوله المباشر لمراجعة وَ   الموظ ف من    راجعة المرحلية: وهي المرحلة التِ يجلس بها كلٌّ الم

وَ  الإنجاز  ستنسب  بعد  وَ   أشهر    ةتعديلها  الأداء،  مرحلة تخطيط  بدء  إجراءات  تُ من  المراجعة عتبر  مرحلة 

يقوم وَ   ه ز إنجا  لما تم    ذاتي     تقديم تقييم    الموظ ف طلب من  هائي، حيث يُ قييم الن  مرحلة الت  ع  م   بهةً امتش  المرحلي ة 

 الموظ ف بي    ييمقالتالجلوس لمناقشة ذلك    نجازها، ويتم  إ قدم في  مستوى الت  وَ   الموظ ف ه بتقييم خطة  و مسؤول

بيان نقاط لتعزيز تحقيق الأهداف، وَ   ات  ية بتوصقييم المرحلي  ل مخرجات جلسة الت  تتمث  المسؤول المباشر، وَ وَ 
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 ز بأن  مر عند هذا الِد بل تتمي  تحسي الأداء، ولا يقتصر الأ  أو بغرض تعزيز    ة في الإنجاز القو  عف وَ الض  

من اعتماد مخرجات مرحلة   أ، تبدةٌ مستمر    ةٌ هي عملي    الموظ ف شراف ومراقبة تنفيذ خطة  الإوَ مرحلة المتابعة  

ب منه خلال تلك الفترة المسؤول المباشر يتطل    ا يعني أن  ائي آخر العام، مم  هقييم الن  تنتهي بالت  تخطيط الأداء وَ 

طوير الفردية، الت  وَ   الت دريبة  مراجعة خط    يتم  المطلوبة، وَ   ات بما يساعده على تحقيق المستهدف  الموظ ف توجيه  

 .هائيقييم الن  ها قبل الت  العمل على سد   يتم    قصور    في حال وجود أي  وَ 

، الموظ فمناقشة الأداء مع    وفي هذه المرحلة يتم    ؛نويهائي للأداء الس  قييم الن  الت  وأخيراً مرحلة    

بينهما   اً مفتوح  اً ويكون نقاش  الموظ ف أداء    مبتقيييقوم المسؤول المباشر    ومن ثم    اً لب منه تقييم أدائه ذاتي  لط  با

رفع هذا الخلاف عن طريق الموارد   قييم، فيتم  لمناقشة نتائج التقييم، وفي حال لم يتم الاتفاق على نتائج الت  

وبناءً   رفي ويكون هو صاحب القرار الفصل. الط    لا نظيمية، الذي يناقش كِّ البشرية إلى رئيس الوحدة الت  

على تمام تلك المراحل تتحد د قيمة العلاوة الس نوية للموظف وَنوعي ة المكافآت التِ سوف يحصل عليها، 

 ه فيعز زها، وأين نقاط ضعفه وَيعمل على تحسينها.وكذلك يعلم الموظ ف أين نقاط قو ت

الت ميز   منظومة  تضم نت  فقد  الجيد،  الات صال  وَبعُد  وَالِكمة  وَالابداع  الابتكار  بعُد  بشأن  أم ا 

الِكومي محوراً كاملاً عن الابتكار يتكو ن من مؤش رين رئيسي ي وَهما الابتكار وَاستشراف المستقبل، وَوضعت 

هة الِكومية ضرورة تطبيقها لتشجيع الموظ في وتحفيزهم على الابتكار وَالإبداع لما له من معايير؛ على الج

دورٌ مهمٌّ في تحسي جودة الخدمات وَالأداء على مستوى الجهة الِكومية، وَحد دت هذه المنظومة عد ة 

ج الد راسة الاستطلاعية مؤشرات  للجهة الِكومية تضمن أن  تطبيقها يُشج ع الابتكار في العمل، ولكون نتائ
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وَفرُضت   2020التِ أجراها الباحث قد تختلف مع هذه النتائج، كون منظومة الت ميز تم  تطويرها في العام  

 على جميع الجهات الِكومية بالدولة، وبالتال فإن  نتائج ثمارها تحتاج لفترة  حتّ يلم  بها العاملي.

الباحث   يعزو  الص  وأخيراً  التقرير  البشرية في  ادبحسب  الموارد  من  للعام    بلدي ةر  ، 2019العي 

 ف  ( موظ  887من )   نة  مكو    نة  العي لعي    بلدي ةالوظيفي على مستوى    الر ضالقياس    ن استبياناً والذي تضم  

ي على نظام الأداء الوظيفي الموظ فقرير عن مستوى رضا  ، جاءت نتائج الت  2018جري في العام  أُ   بلدي ةبال

إذ بلغت   للعمل، وَ   ن مهاراتهم ولا س  يحُ   ه لاأن  أشارت إلى  % فقط، و 48بمستوى منخفض  يرى يدفهم 

أن   فجوةً   الباحث  تدريب    هناك  الأداء،الموظ ف في  أدارة  نظام  أ   ي على  يكون  وبالتال يجب   الت دريب ن 

مرؤوسيهم راقبة التزام المدراء وَ لم  الكترون     من ضرورة وضع نظام    لابد  تفاصيله، وَ   ن يتم شرح كل  أ، و اً مستمر 

 ، زاتمن الممي    كبيرة    يرتبط بمجموعة  على قياس الأداء، وَ   قادرٌ   عتبر نظامٌ ه يُ ن  دارة الأداء لأإبحذافير برنامج  

 معرفة عيوب تطبيق ذلك النظام، التِ يعزوها الباحث نظراً البحث فيه وَ   بلدي ةمر الذي يجب على قيادة الالأ

على نظام  الت دريبه مع تكثيف  عتقد الباحث أن  اعلم، و زال التطبيق في مرحلة البناء والت    فما م  اظلِداثة الن  

 الوظيفي للعاملي.   الر ضا ن نسبة  حس  تت، قد  هالأداء ومراقبة تنفيذه وتطبيق

 ينص على:   الثان والذي  الرئيس  إجابة السؤال 5.2.3

أثر كلّ   الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي للعاملين في   الرّضاوالتحفيز و   التّدريبمن منظومة    ما 

 العين؟   بلديةّ

 التالية:أظهرت نتائج الد راسة النتائج  
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الت دريب على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في بلدي ة   لمتغير    أثر  أظهرت نتائج الد راسة على وجود   .1

على تطوير الأداء الوظيفي   تحديد الاحتياجات الت دريبية، حيث بي نت نتائج الد راسة أن  أثر بعُد  العي

على تطوير الأداء الوظيفي   تقييم المدرب (، وبعُد  0.856للعاملي في بلدي ة العي بلغ معامل الارتباط )

على تطوير الأداء    محتوى الماد ة الت دريبيةوبعُد    (،0.698للعاملي في بلدي ة العي بلغ معامل الارتباط )

على تطوير الأداء   البيئة الت دريبيةوبعُد    (،0.874الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي بلغ معامل الارتباط )

بلدي ة   في  للعاملي  )الوظيفي  الارتباط  معامل  بلغ  الت دريب كاملاً   (،0.856العي  متغير   بعُد  وبلغ 

، وهذا يتقارب مع مستويات توافر متغير  الت دريب في الس ؤال البحثي الأول حيث كان بعُد (0.851)

ا علاقة  الر وابط بالرغم من أنه  المتوس طات الِسابية، وهنا هو أضعف هذه  تقييم المدرب هناك أقل 

بي أبعاد متغير  الت دريب على   إحصائية    ذات دلالة    وجود علاقة  قوي ة ، كما بي نت نتائج الد راسة    ارتباط  

أقل   %( عند مستوي دلالة  87.9الكلي حوال )  Rتطوير الأداء الوظيفي إذ بلغ معامل الارتباط  

الت  5من )  الت دريب   أبعاد متغير    %(، أي أن  77.3)   فقد بلغ حوال   R2حديد  %(. أم ا معامل 

%، 77.3البيئة الت دريبية( ساهمت في تطوير الأداء الوظيفي بمقدار    –لة في )محتوى الماد ة الت دريبية  المتمث  

قيمة بلغت  المستقل     βكما  ات  المتمث  للمتغير  الت دريبية  ة  )الماد ة  على   –لة في  بلغت  الت دريبية(  البيئة 

ات المستقل    واحدة    دة بدرجة  الزيا  ( وهذا يعني أن  0.160،  0.195الترتيب ) ة في الاهتمام بالمتغير 

، وَ   لكل    βفي تطوير الأداء الوظيفي بقيمة    زيادة    ي إلىتؤد    الت دريب   د معنوية تأثير أبعاد متغير  يؤك  متغير 

قيمة   الوظيفي  الأداء  مستوى  )   Fعلى  بلغت  دالةٌ 550.85والتِ  وهي  من   (  أقل  مستوي  عند 

، التِ أثبتت وجود علاقة ارتباط  قوي ة   (2021)العتيبي،  . وتتشابه هذه الد راسة مع دراسة  (0.05)

من حيث أن  هناك أثرٌ   (2020)الِياصات،  بي الت دريب وَمتغير  أداء العاملي، وَتتشابه مع دراسة  
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ة، المدربون، المتمث لة في )تخطيط وتصميم البرامج الت دريبي  اته بمجالاذو دلالة  إحصائي ة  للبرامج الت دريبية  

تقييم البرامج الت دريبية( على الأداء الوظيفي لأفراد العينة، كما بي نت نتائج الد راسة عدم وجود أثر  ذو 

المتدربون، مكان  الت دريبية،  المتمث لة في )تحديد الاحتياجات  الت دريب  دلالة  إحصائي ة  لمجالات برامج 

التِ أظهرت وجود   ( 2020)خزام،  ، وكذلك دراسة  راسةالت دريب( على أداء الوظيفي لأفراد عينة الد  

أثب الت دريب   (2018)غنيم،  ت دراسة   تعلاقة  قوي ة ، وكذلك  ارتباط  طردي ة  قوي ة  بي  وجود علاقة 

ة الت دريب في إكساب الموظ ف الجديد أهمي    إلىالباحث ذلك  ويعزو  .  بجميع أبعاده وجودة أداء العاملي

وحتّ الموظ ف ذو   ،صحيحة  وَ  رضية  مُ  عة منه بطريقة  المهارات التِ تجعله قادراً على أداء الواجبات المتوق  

رورية ة القدرات الض  قد لا تتوافر لديه كاف    نة  معي    ابقة الذي يلتحق حديثاً بالمنظ مة لشغل وظيفة  الخبرة الس  

روف تكييفه للظ  للأداء الجيد، وهنا يفيد الت دريب في استكماله للقدرات المطلوبة، فضلًا عن توجيهه وَ 

ماً لقدرات الموظ ف الجديد بما يكفل مدع  ال يكون الت دريب مسانداً وَ الأوضاع القائمة بالمنظ مة، وبالت  وَ 

 .جيدة    يقة  أداء العمل بطر   ات العمل ومن ثم  ل بوافق مع متطله الت  

 يالموظ فعزز معرفة  يُ   ، ذلك لأن هإيجاب     ف بشكل  على الأداء الوظيفي للموظ  يؤث ر    الت دريب  كما أن  

 مفيدة    كوسيلة    الت دريببالإضافة إلى ذلك، ينُظر إلى    . أفضل  وظائفهم ويصبحون قادرين على إعطاء نتائج  ب

الأهم من نظيمية وَ الهيكلة الت  المنافسة في السوق وَ ، وَ كنولوجيالابتكار الت  زها  عز  غييرات التِ يُ عامل مع الت  للت  

 . يالموظ ففي تحسي أداء    اً ي  رئيس ا تلعب دوراً ذلك أنه  

الت حفيز   أثر  أظهرت نتائج الد راسة على وجود   .2  بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    لمتغير  

على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في   يةالِوافز الماد  ، حيث بي نت نتائج الد راسة أن  أثر بعُد  العي
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على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي   ةالِوافز المعنوي  (، وبعُد  0.820بلدي ة العي بلغ معامل الارتباط )

( وهي علاقة 0.839وبلغ بعُد متغير  الت حفيز كاملًا )  (،0.851في بلدي ة العي بلغ معامل الارتباط )

. وَهذا يتقارب مع مستويات توافر الِوافز الماد ية في السؤال البحثي الأو ل حيث كان بعُد ارتباط قوية

ا علاقة الِوافز المادية هناك أقل  الم توس طات الِسابية، وَهنا هو أضعف هذه الر وابط بالر غم من أنه 

على   الِوافز المعنوية  متغير  بي    ة  إحصائي    ذات دلالة    وجود علاقة  كما بي نت نتائج الد راسة    ارتباط  قوية ،

أقل   %( عند مستوي دلالة  85.1ي حوال )الكل    Rتطوير الأداء الوظيفي إذ بلغ معامل الارتباط  

التحديد    أم ا%(.  5من ) المعنوية    متغير    %(، أي أن  72.5)   فقد بلغ حوال   R2معامل  الِوافز 

(، 0.386المستقل )   متغير  لل   β  %، كما بلغت قيمة72.5ساهم في تطوير الأداء الوظيفي بمقدار  

أن   يعني  بدرجة    وهذا  الاهتمام با  واحدة    الزيادة  تؤد    لمتغير  في  إلى المستقل  الأداء   زيادة    ي  تطوير  في 

ة على مستوى الأداء الوظيفي د معنوية تأثير الِوافز المعنوي  يؤك  مستقل، وَ   متغير   لكل    βالوظيفي بقيمة  

، وتتشابه نتائج هذه الد راسة (0.05أقل من )  ( وهي دالة عند مستوي853.5والتِ بلغت )  Fقيمة  

الِوافز من   ، كما أن  مة ضعيفةٌ ية المقد  الِوافز الماد    أن  التِ توص لت إلى   ( 2019)التميمي، مع دراسة  

تؤث   المبحوثي  نظر  بشكل  وجهة  الأداء  بمستوى  وَ   ر  دراسة  عالية    درجة  كبير  مع  وتت فق  )أبوحميد، ، 

أن  هناك أثرٌ إيجابٌّ وعلاقةٌ طرديةٌ بي الِوافز المادية وَمستوى أداء العاملي، التِ توص لت إلى    (2020

نظر العاملي، أن  أثرها في رفع مستوى أداء العاملي   وجه كما أظهرت الد راسة أن  الِوافز المعنوية من  

)بن  اً مع دراسة  ، وتت فق أيض %(82%(، وأثر الِوافز المادية برفع مستوى الأداء بلغ  ) 92بلغ نسبة )

 ( 2019)بن غبريد،  ودراسة    (2019غبريد،  
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في إنتاجية العاملي، وتنبع أهمية الِوافز    ومهماً   فعالاً   الِوافز تلعب دوراً   أن  ويعزو الباحث ذلك إلى  

فتقدير الغير لذلك الجهد عن   ، وإنجازات    ية ما يقوم به من مجهودات  من حاجة الفرد إلى الاعتراف بأهم  

ة، التِ تساهم في إشباع مجموعة الِاجات الأساسية المتفاعلة في نفس عتبر من الأمور المهم  طريق الِوافز يُ 

شترط في القيادي يُ وَ   ،قات التِ تواجهك في عملكمن المعو    ب على كثير  يز قد يجعلك تتغل  حفالت    أن  ، و الفرد

فضل أن ترتبط الِوافز  يُ ، وَ ة  واقعي  الاحترام لظروف عمله بصدق وَ وَ   الأمن قة والطمأنينة وَ ر الث  ز أن يوف  المحف  

 نة  معي   في إدارة    معي     بعمل   كاملٌ   وم فريقٌ عندما يق، فبجهود الفرد وليس بجهود الجماعة مباشراً   المالية ارتباطاً 

في الإدارة فيمكن أن   نة  معي    جاح وتحقيق أهداف  من الن    كبير    ما ويكون هذا العمل على قدر    في منظمة  

توجيه بل الفريق وَ من قِّ الإدارة    وذلك لإنجاز هذا العمل في    ،لمدير الإدارة  ة  مالي    بإعطاء مكافأة    المنظ مةتقوم  

 . في فريق العمل في الإدارةلموظ    تقدير  وَ   جوابات شكر  

 بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    الوظيفي  الر ضا  تغير  لم  أثر  وجود    الد راسةأظهرت نتائج   .3

على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في   عن الأجر  الر ضا عد  أثر بُ   أن    الد راسةنت نتائج  ، حيث بي  العي

على تطوير الأداء الوظيفي   عن محتوى العمل   الر ضاعد  (، وبُ 0.839العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة

على تطوير   عن جماعة العمل  الر ضاعد  وبُ   (،0.769العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة للعاملي في  

 عن ساعات العمل  الر ضا عد  وبُ   (،0.827العي بلغ معامل الارتباط )   بلدي ةالأداء الوظيفي للعاملي في  

عن   الر ضاعد  وبُ   (،0.875العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في  

   (، 0.804العي بلغ معامل الارتباط )   بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    نظام الترقيات

عن محتوى  الر ضا، وهذا يتقارب مع مستويات توافر  (0.851)  الوظيفي كاملاً   الر ضا  متغير  عد  وبلغ بُ 

ات الِسابية،  توس طقل المأهناك    عن محتوى العمل   الر ضاعد  في السؤال البحثي الأول حيث كان بُ   العمل
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 علاقة    وجود  الد راسةنت نتائج  كما بي  ،  ة  قوي    ا علاقة ارتباط  غم من أنه  لر  باضعف هذه الروابط  أوهنا هو  

عن   الر ضا  – عن ساعات العمل    الر ضال في )الوظيفي المتمث    الر ضا  متغير  بي    ة  إحصائي    ذات دلالة  

%( عند مستوي 87.6الكلي حوال )  Rالأجر( على تطوير الأداء الوظيفي إذ بلغ معامل الارتباط  

عن   الر ضا  متغير    %(، أي أن  76.8)  فقد بلغ حوال  2Rحديد  معامل الت    أم ا %(.  5أقل من )   دلالة  

%، كما بلغت قيمة 76.8عن الأجر ساهم في تطوير الأداء الوظيفي بمقدار   الر ضاساعات العمل وَ 

β   ( 0.073عن الأجر )   الر ضا المستقل    متغير  (ولل0.288عن ساعات العمل )   الر ضا المستقل    متغير  لل

أن   يعني  بدرجة    وهذا  الاهتمام با  حدة  وا  الزيادة  إل زيادة  تؤد    المستقل  لمتغير  في  الأداء   ي  تطوير  في 

بقيمة   وَ   متغير     لكل    βالوظيفي  تأثير  يؤك  مستقل،  معنوية  المستقل  المتغير  د  الأداء   ةات  مستوى  على 

هذه   ه(. وتتشاب0.05أقل من )ى  عند مستو   ( وهي دالةٌ 534.0والتِ بلغت )  Fالوظيفي قيمة  

لعد  توص  تِ  ال    (Abdulkhaliq & Mohammadali, 2019)مع دراسة    الد راسة ة لت 

 - داء العاملي في شركة الِياة  أعلى    معنوية    قيمة    وللرضا الوظيفي ذ  إيجابٌّ   هناك أثرٌ   ها أن  نتائج أهم  

 ، وأيضاً ثرها على أداء العامليأآلية دفع الأجور بالمرتبة الأولى من حيث   ت ر بيبسي في أربيل، وتصد  

 (2016)عبابسة و عبود،  ، وتختلف مع دراسة  (2020) علي ،  دراسة  نتائج  مع  هذه الن تائج  تتشابه  

عد أداء العاملي العوامل المرتبطة بظروف العمل وبُ عد  بي بُ   ة  متوس ط  طردية    وجود علاقة  لت إلى  التِ توص  

ت الِوافز المرتبة الأولى حيث بلغ معامل عد فاحتل  %(، بينما مجالات ذلك البُ 57.5بلغت )  بنسه

الذي تمي    الر ضاجر و عن الأ   الر ضا ،  بخلاف  ة  قوي    %( بعلاقة  68.3الارتباط )  ز بعلاقة  عن الِوافز 

، وَتختلف نتائج هذه الد راسة %( على التوال38.6%( و )38.8حيث بلغ معامل الارتباط )  ضعيفة  



 

273 
 

 

نتائج دراسة   ارتباط    أن  التِ توصلت إلى    ( 2018)إسماعيل،  مع  بي   ة  متوس ط  طردية    هناك علاقة 

 . العاملي أداء  أداء العاملي وبي الترقية وَ الرواتب وَ 

ويعزو الباحث ذلك إلى أن  جميع الد راسات الس ابقة أثبتت وجود علاقة  بي الرضا الوظيفي وأداء 

ا كل ها طردية، وإ  الوظيفي للأفراد الأساس الأول في تحقيق   الر ضا  ن  العاملي، وتمايزت من حيث قوتها إلا أنه 

 ، وعيةية والن  لى الإنتاج في العمل من الناحيتي الكم  ع  الأمن النفسي والوظيفي للموظفي بما ينعكس إيجابياً 

الوظيفي   الر ضا   ن  ، كذلك فإ نفسياجتماعي وَ منها ما هو فيزيولوجي وَ   عة  متنو    تحقيق حاجات  تُسهم بو 

غير   ق بشكل  ه يتحق  ن  أظروف العمل في حي  الِوافز وَ من خلال مكافآت العمل وَ   مباشر    ق بشكل  يتحق  

سياسة العمل المشرفي والمرؤوسي وَ ذاته وَ   لموظ فظروف أخرى تتعلق غالباً با مل وَ مباشر من خلال عوا

زملاء   -الترقيات    -منها على سبيل المثال )الأجور    ر بعوامل عديدة  الوظيفي يتأث    الر ضا، وَأيضا  الرواتبوَ 

 (. ظروف العمل  - يقوم بها الفرد نفسه    التِالوظيفة    -   المنظ مة سياسة    - الإشراف الجيد   -العمل 

 ينص على:   الثاّلث والذي  الرئيس  إجابة السؤال 5.2.4

والأداء الوظيفي هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى التّدريب والتحفيز والرّضا الوظيفي  

 عدد سنوات الخبرة(؟  العلميّ، أو أو المؤهل في بلديةّ العين تعُزى )النوع، المستوى الإداري،  

 التالية:أظهرت نتائج الد راسة النتائج  

مدينة   بلدي ةي درجات الذكور والإناث من العاملي بمتوس طبي    وجود فروق    الد راسةأظهرت نتائج   .1

أبعاد   بي  وأ  الت دريب  متغير  العي تجاه  الوظيفي، حيث  الأداء  الن  ثرها في  فروق  تائج أن  نت  بي   اً هناك 

الثان )تقييم المدرب( حيث جاءت النتائج   عدالبُ   إلا    الت دريب   أبعاد الجنسي )الذكور والإناث( في جميع  
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فروقٌ  توجد  لا  فبلغ    اً إحصائي    دالةٌ   بأنه  والإناث،  الذكور  استجابة  الذكور   متوس طبي  استجابة 

(.بينما بينت 1.127-( وقيمة "ت" ) 0.261( عند مستوى دلالة )13.16( والإناث )12.89)

بي  ، وكذلك أظهرت وجود فروق  الذكور لمصلحة  الفروق كانت  بعاد أن  قيمة )ت( لباقي الأالنتائج وَ 

بعاد الِوافز  أفي مستوى    الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةالإناث من العاملي بي درجات الذكور وَ متوس ط

المادي وَ بشق   فروق  أن  و المعنوي،  يها  الذكور والإناث   متوس ط بي    ة  معنوي    ذات دلالة    اً هناك  درجات 

نت ، وكذلك بي  في مستوى الِوافز المادية والمعنوية لصالح الذكور الإماراتي ةمدينة العي  بلدي ة العاملي ب

 بلدي ة ي درجات الذكور والإناث العاملي بمتوس طبي    معنوية    ذات دلالة    اً هناك فروق  أن    الد راسة نتائج  

 الد راسة، كما أظهرت نتائج  رفي مستوى الِوافز المادية والمعنوية لصالح الذكو   الإماراتي ةمدينة العي  

 الإماراتي ة مدينة العي    بلدي ة ي درجات الذكور والإناث العاملي بمتوس طبي    فروق  دال ة  إحصائي اً وجود  

ي متوس طبي    فروق  دال ة  إحصائي اً نت عدم وجود  بي  عليمات لصالح الذكور. وَ في مستوى الالتزام بالت  

نت في مستوى الإلمام بمهام العمل، وبي    الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةبدرجات الذكور والإناث العاملي  

 الإماراتي ة مدينة العي    بلدي ة ي درجات الذكور والإناث العاملي بمتوس طبي    فروق  دال ة  إحصائي اً وجود  

ي توس طمبي    فروق  دال ة  إحصائي اً نت وجود  في مستوى إنجاز مهام العمل لصالح الذكور، وكذلك بي  

في مستوى المبادرة والإبداع والِكمة في   الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةدرجات الذكور والإناث العاملي ب

ي درجات الذكور متوس طبي    فروق  دال ة  إحصائي اً تائج عدم وجود  ظهرت الن  أو ،  العمل لصالح الذكور

كذلك عدم وجود في مستوى الاتصال الجيد في العمل، وَ   الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةوالإناث العاملي ب

في   الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةالإناث العاملي بي درجات الذكور وَ متوس طبي    فروق  دال ة  إحصائي اً 
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بصفة   الوظيفي  الأداء  الذكور  عامة    مستوى  دراسة   وتتشابه،  لصالح  نتائج  مع  الد راسة  هذه  نتائج 

 ، التِ بينت أن  هناك فروقاً تعُزى لصالح الذكور. (2019)الخلف،  

ويعزو الباحث هذه الفروق نظراً لكون الذ كور هم الأكثر عدداً من بي موظ في البلدي ة، وَنظراً  

البلدي ة التِ تتطل ب كثيراً من العمل الميدان، ونظراً لاختلاف   طبيعة الأعمال وَالمهام التِ لطبيعة أعمال 

الن ساء تت سم بالطابع المكتبي، الأمر الذي يعني اختلاف يؤد يها الر جال عن الإ ناث، لأن معظم أعمال 

 نوعي ة الت دريب، وَنظرة كل  طرف  لِاجته للت دريب ومن ثم  أثره في مستوى أدائه وأعماله. 

الوظيفي والأداء الوظيفي   الر ضاوالتحفيز و   الت دريبفي مستوى     فروق  عدم وجود    الد راسةأظهرت نتائج   .2

بجميع أبعادها، وتتشابه للمستوى الإداري ) إدارة عليا، وتنفيذية و إدارة وسطى(    تعُزى العي    بلدي ة في  

التِ توص لت إلى أن ه لا توجد فروقٌ ذات دلالة  إحصائي ة   ( 2019)التميمي، هذه النتيجة مع دراسة 

بي أثر الِوافز المالي ة المقد مة وَأداء العاملي تعُزى لمتغير  المرحلة التعليمي ة وعدد سنوات الخبرة، وَتتشابه 

الخلف   دراسة  ذا  (2019)الخلف،  مع  فروق  وجود  عدم  الن تائج  إحصائي ة  وأظهرت  دلالة   ت 

 لاستجابات عينة الد راسة تعُزى لمتغير  سنوات الخبرة في جميع المجالات. 

منظومةٌ   تحكمهوَيعزو الباحث ذلك إلى كون الت دريب والِوافز والر ضا الوظيفي والأداء الوظيفي  

تشريعيةٌ تطب ق على الجميع، وَيكون التمايز في بعض العناصر فقط، مثال ذلك تقييم الموظ في للإدارة العليا 

%( 40%( أهدف شخصي ة، بينما هي بغير ذلك ) 50) وَ  %( كفاءات سلوكي ة  50يجب أن يكون )

ز بالر غم من اختلاف المرت بات %( أهدافاً شخصي ة، وَينطبق هذا على نظام الِواف60)وَ  كفاءات سلوكية  
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الجميع.  على  تطب ق  فمعاييره  الوظيفي  الس لم  على  وتسكينه  موظف   تقييم كل   أن   إلا   الوظيفة،  بحسب 

 وبالتال، وجود نظام حوكمة متكامل  يؤد ي إلى هذه النتيجة. 

 الإماراتي ةمدينة العي    ة بلدي  من وجهة نظر العاملي ب فروق  دال ة  إحصائي اً وجود    الد راسة أظهرت نتائج   .3

ظهرت عدم وجود ألاختلاف المؤهل الدراسي، و   تعُزى ية  الت دريبعد تحديد الاحتياجات  عن مستوى بُ 

 الإماراتي ة مدينة العي    بلدي ة ب من وجهة نظر العاملي بعد تقييم المدر  بُ   في مستوى   فروق  دال ة  إحصائي اً 

من وجهة نظر   فروق  دال ة  إحصائي اً نت وجود  بي  راسي، وَ ل الد  ترجع لاختلاف المؤه    لت دريبللمدربي با

ل الدراسي، لاختلاف المؤه    تعُزىية الت دريب الماد ةعد محتوى عن بُ  الإماراتي ةمدينة العي  بلدي ةالعاملي ب

عد عن بُ   ةالإماراتي  مدينة العي    بلدي ةمن وجهة نظر العاملي ب  فروق  دال ة  إحصائي اً أظهرت وجود    وأيضاً 

جاءت لصالح الِاصلي على مؤهل ل الدراسي،  ية ترجع لاختلاف المؤه  الت دريبية بالبرامج  الت دريبالبيئة  

 الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةفي من وجهة نظر العاملي ب  فروق  دال ة  إحصائي اً وكذلك وجود  ،  البكالوريوس

الد  ترجع لاختلاف    ة  عام    بصفة    الت دريب  متغير  عن   البُ ،  راسيالمؤهل  )الاحتياجات ففي  الأول  عد 

المرب    ية(الت دريب مجموع  ) بلغ  المجموعات  داخل  المرب  58.364عات  ومجموع  المجموعات (  بي  عات 

ربعات داخل المجموعات الم  متوس ط( و 14.591ربعات بي المجموعات )الم  متوس ط(، و 25.993)

فروق  ، أي وجود  دالةٌ قيمةٌ  ( وهي  0.05مستوى دلالة ) ( وَ 6.645(. وكانت قيمة "ت" )2.196)

مدينة العي، وبشأن  بلدي ةالعاملي ب  نظر عد تحديد الاحتياجات من وجهةفي مستوى بُ  دال ة  إحصائي اً 

مجموع المربعات ( وَ 1196.489عات داخل المجموعات )بلغ مجموع المرب    عد الثان )تقييم المدرب(البُ 

عات رب  الم  متوس ط( وَ 6.498عات بي المجموعات )رب  الم  متوس ط(، و 1222.482بي المجموعات ) 

قيمةٌ ( وهي  0.140مستوى دلالة ) ( وَ 1.743كانت قيمة "ت" )(. وَ 3.727داخل المجموعات )
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العاملي   في مستوى الِوافز المادية من وجهة نظر  فروق  دال ة  إحصائي اً وجود  ، وأظهرت الن تائج  غير دالة

جاءت لصالح الِاصلي على مؤهل البكالوريوس،   لهم الدراسيلاختلاف مؤه    تعُزى دينة العي  م  بلدي ةب

من متغير  الر ضا الوظيفي  في مستوى    ة  إحصائي    ة  ذات دلال  وجود فروق  وكذلك أظهرت نتائج الد راسة  

ي جاءت لصالح حملة البكالوريوس، راسلهم الد  لاختلاف مؤه    تعُزى العي    بلدي ةنظر العاملي في    وجهة

مستوى الأداء الوظيفي من وجهة نظر وأم ا بشأن متغير  الأداء الوظيفي فأظهرت نتائج الد راسة أن  

أن    تعُزى العي    بلدي ةالعاملي في   العلمية  المؤهلات  بالتعليمات  بُ   لمتغير   )الالتزام  بمهام   -عد  الإلمام 

دالة   فروق  فيهم  توجد  لا  الد  اً حصائي  إ  العمل(  مستوى  حيث كان  البُ ،  في  )الالتزام لالة  الأول  عد 

ترجع   اً إحصائي    دالة    ( وهذا يعني عدم وجود فروق  0.05( وهو أكبر من ) 0.812بالتعليمات( )

كما ،  ل ) دكتوراه، ماجستير، بكالوريوس، دبلوم متوس ط، أو ما دون الدبلوم المتوس ط(لاختلاف المؤه  

نجاز مهام العمل من وجهة نظر العاملي إ الفروق في مستوى    ن  أضح من جدول تحليل الت باين البسيط  يت  

ة أظهرت وجود فروق  دال ة  إحصائي اً في مستوى إنجاز ي  في بلدي ة العي والتِ تعُزى لمتغير  المؤهلات العلم

الإمارات العي  مدينة  بلدي ة  في  العاملي  نظر  وجهة  من  العمل  مؤه  مهام  لاختلاف  تعُزى  لهم ي ة 

الدراسي)دكتوراه، ماجستير، بكالوريوس، دبلوم متوس ط، أو ما دون الدبلوم المتوس ط( ، وأيضا وجود 

فروق  دال ة  إحصائي اً في مستوى المبادرة والإبداع والِكمة من وجهة نظر العاملي في بلدي ة العي تعُزى 

 عامة   وق  دال ة  إحصائي اً في مستوى الأداء الوظيفي بصفة  لاختلاف مؤهلهم الدراسي، وأيضا وجود فر 

مؤه   لاختلاف  تعُزى  الإماراتي ة  العي  مدينة  ببلدي ة  ماجستير، للعاملي  دكتوراه،  الدراسي)  لهم 

دال ة  إحصائي اً بي الِاصلي على   ق فرو ، وال بكالوريوس، دبلوم متوس ط، أو ما دون الدبلوم المتوس ط(

، إنجاز مهام العمل لصالح الِاصلي على الماجستيربعُد  اصلي على الدكتوراه في مستوى  الماجستير والِ
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إحصائي اً بي الِاصلي على البكالوريوس والِاصلي على الدبلوم المتوس ط في   دال ةٌ   أنه توجد فروقٌ و 

 لا توجد فروقٌ   بينما  مستوى المبادرة والإبداع والِكمة في العمل لصالح الِاصلي على البكالوريوس،

بي الِاصلي على   إحصائي اً   دال ةٌ   فروقٌ أنه توجد  ، و خرى في هذا المستوىراسية الأُ لات الد  بي المؤه  

البكالوريوس والِاصلي على الدبلوم التوسط في الأداء الوظيفي لصالح الِاصلي على البكالوريوس، 

، وتتشابه هذه النتائج مع نتائج داء الوظيفيينما لا توجد فروق بي المؤهلات الدراسية الأخرى في الأ

 ، التِ أثبتت وجود فروق  لصالح حملة البكالوريوس. (2019)الخلف، دراسة  

ويعزو الباحث وجود فروق  لصالح حملة البكالوريوس بشأن متغير  الت دريب باستثناء بعُد المدرب، 

%(، تدرك أهمية الت دريب وأن  الت عليم الجامعي وإن كان 45.4)  هما نسبتنظراً لأن هذه الفئة والتِ تُشك ل  

م يعز زون الجانب الت طبيقي، وبالت ال مهم  إلا  أن ه يبقى نظري، وبالتال فحاجتهم للت دريب تتمث ل في كونه

الِوافز   متغير   الفروق في  ينطبق على  هذا  أيضاً  الكفؤ،  تنفيذها بالش كل  وَطريقة  الوظيفة  واجبات  فهم 

المعنوية، فحملة شهادة البكالوريوس يشعرون بأنهم حصلوا على درجة علمية تؤه لهم لأن يتم  منحهم مزايا 

من حملة الدبلوم المتوس ط أو مم ن هم دون ذلك، وهذا قد يعُز ز عامل عدم   وحوافز مادية ومعنوية أكثر

الر ضا في حال إن كان هناك مم ن هم من حملة الد بلوم وتول وا مناصب إدارية  إشرافي ة  على حملة البكالوريوس، 

قيات مما يبُقي مثل هذ الإحساس في أنفسهم، وهذا يستدعي أن يتم  ضبط مثل هذه المسائل وَالم عايير في التر 

مثلًا عن البكالوريوس،   ل لا تقوأن يكون هناك حد أدنى للمؤه ل العلمي لاجتياز درجات  وظيفي ة  معي نة   

والمشرفي يكونوا من حملة البكالوريوس بحد   أدنى، ولذا فأن  متغير  الت دريب   المسؤولي بحيث يتم  ضمان أن   

فروق  لمصلحة حملة البكالوريوس بجميع أبعاده، لأن  العدالة الت وزيعية أيضاً جاء دالاً إحصائي اً على وجود  

بي الموظ في، من حيث تكليف الموظ في بمهام   تتناسب مع مؤه لاتهم وخبراتهم أمرٌ بالغ الأهمية لتحقيق 
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البكالوريوس  ن دو  ماالر ضا الوظيفي، وَنظراً للت مايز بدرجات المؤه لات العلمية في البلدي ة، وأن  فئة من هم 

%(، من مجموع العاملي في لبلدي ة، فهذا يدلل   على أن ه قد يكون هناك إحساسٌ بعدم توافر  33.1تبلغ )

العدالة الت وزيعية بي حملة الش هادات الجامعية، وأخيراً ففي متغير  الأداء الوظيفي بي نت النتائج وجود فروق  

الماجستير   لصالح  العمل  إنجاز  بعُد  هذه  في  حملة  أن   ذلك  نسبتهم    الشهاداتوَالدكتوراه،  تبلغ  والذي 

م يرون أن  تأدية مهام العمل يجب أن تؤد ى بطريقة  أخُرى، 21.5) %( من مجموع الموظ في، يدل ل على أنه 

بحيث يحاولون أن يعكسوا خبراتهم الد راسة وَعلومهم في تحسي بيئة العمل أو إنجاز مهام  العمل، مم ا يعني 

أن  على البلدي ة أن تعمل على بناء قنوات  للوقوف على مقترحات هؤلاء تحديداً، أو دعمهم من خلال 

علمي   لتقديم دراسات  في تطوير بيئة العمل، وما يدل ل أيضاً على أن  وجود فروق  دالة  إحصائي اً  إجازات تفر غ  

%( 21.5دل ل على أن  هذه الفئة والتِ تبلغ نسبتها ) المتوس ط، ي  الدبلوم في بعُد المبادرة وَالِكمة لصالح حملة  

من خلال الارتكان إلى الابتكار، لتثبت لمن هم   وكفاءتهامن بي مجموع العاملي، تميل إلى إثبات وجودها  

م متمي زون بغض  الن ظر عن المستوى الت علمي، فهي محاولةٌ للت وازن في بيئة  من حملة الش هادات الأعلى أنه 

ي حملة جميع الشهادات على اختلاف مستوياتها، ولعل  هذه الفروقات من وجهة نظر الباحث العمل ب

عز زت وجود بيئة  تنافسية  إيجابية  في بيئة العمل، فبينما حملة الماجستير وَالدكتوراه ينظرون إلى إنجاز مهام 

راساتهم العليا، يرى حملة الد بلوم العمل يمكن أن يكون أكثر كفاءةً وفاعليةً من وجهة نظرهم المبني ة على د 

أن  الإبداع والِكمة والابتكار له دورٌ أيضاً، بينما حملة البكالوريوس يجسرون ذلك من خلال الت دريب 

 وأهميته.

الوظيفي والأداء الوظيفي   الر ضا والتحفيز و   الت دريب في مستوى    د فروق  و وجعدم    الد راسة وأظهرت نتائج   .4

سنوات،    10سنوات إلى أقل من    5سنوات، من    5سنوات الخبرة ) أقل من    تغير  لم  تعُزىالعي    بلدي ةفي  
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)الخلف، مع دراسة    الد راسة، وتختلف هذه  سنة فأكثر(  15سنة، من    15سنوات إلى أقل من    10من  

ق تتعل    ود فروق  جيعزو الباحث عدم و تعود لعدد سنوات الخبرة، وَ   وجود فروق  ثبتت  أ، التِ  (2019

الخبرة،   الخبرة،  هناك عدالةً   ن  وأ بعدد سنوات  الِوافز بحسب سنوات  توزيع  الجميع   وأن    من حيث 

 ه بمقارنة رضاهم الوظيفي بعدد سنوات خبرتهم أيضاً يخضعون للتدريب مهما بلغت سنوات خبرتهم، وأن  

م    يتبي   أدائهم الوظيفي يتناسب مع مهاراتهم التِ اكتسبت بالتوازي مع عدد   ن  أ و   راضون علن ذلك، أنه 

 سنوات الخبرة.

 النتائج 5.3

 توصلت الد راسة إلى النتائج التالية 

نتائج   .1 الغالبي    أن    الد راسةأظهرت  العاملي في  الذين بلغت نسبتهم )  بلدي ةة  %( في 73من الذكور 

البكالوريوس بلغت أعلى نسبة)للإناث، وأن   %(  27مقابل ) %( من بي حملة 45.4نسبة حملة 

وأن   الأخرى،  و   الشهادات  وماجستير  )بكالوريوس  الجامعية  الشهادات  ت بلغ   (دكتوراهمجموع حملة 

الدب%( مم  33.1)  ومناسبته%(  66.9)  نسبته المن هم من حملة  غالبية   أن  ، و دون   ماوَ   توس ط لوم 

( سنة، 15تساوي )   أو قل  أن لديهم خبرات أكبر من خمس سنوات و مم  هم  العي    بلدي ةي في  الموظ ف 

 ،%(8.9)   هي  أقل من خمس سنواتلديهم خبرة  نسبة من    %(، وأن  74.9والذين بلغت نسبتهم )

ي من الإدارة الموظ فغالبية    أن  ، و %(16.3فوق خمس عشرة سنة بلغت )  لديهم خبرة من  نسبة  و 

من يشغلون مناصب   أو %( وبلغت نسبة الإدارة العليا  77)  نسبتهم  التنفيذية والوسطى والتِ بلغت 

 . %(23العليا )  بالإدارة
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الن   .2 توافر    تائج أن  أظهرت  فيها وصل   بلدي ةفي    الت دريب   متغير  مستوى  العاملي  نظر  العي من وجه 

)متوس ط إلى  الِساب  بمستوىً 3.58ه  )  معياري     وبانحراف،  متوس ط  (  وأهمي  0.56بلغ    ة  نسبي    ة  (، 

 مرتفع   حساب    بمتوس ط  ية  الت دريبعد البيئة  ، فقد وصل مستوى بُ الت دريببعاد  سبة لأوبالن   . %(71.6)

( و 4.04بلغ  وأهمي  0.37)  معياري     نحراف  ا(،  بُ 80.8)  ة  نسبي    ة  (  بالترتيب  وتلاه  تحديد %(،  عد 

  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.38)   معياري     نحراف  ا(، و 3.72بلغ )   مرتفع    حساب     ط  بمتوس  ية  الت دريبالاحتياجات  

بُ 74.4) بلغ   متوس ط    حساب     بمتوس ط  ية  الت دريب  الماد ةعد محتوى  بُ   عد، ومن ثم  %(، وتلاه بالترتيب 

و 3.29) وأهمي  0.54)  معياري     نحراف  با(،  وحل  65.8)  ة  نسبي    ة  (  المدرب بُ   أخيراً   %(،  تقييم  عد 

 .%(64.8)  ة  نسبي    ية  ( وأهم  0.48)  معياري    نحراف  ا( و 3.24بلغ )   متوس طحساب   بمتوس ط

 متوس طهنظر العاملي بلغ    ةالعي من وجه  بلدي ةالتحفيز في    متغير  مستوى توافر    أظهرت النتائج أن   .3

بمستوى  2.65)   الِساب وبامتوس ط(  )  معياري     نحراف  ،  وأهمي  0.58بلغ  %(، 53.0)  ة  نسبي    ة  ( 

(، 3.09بلغ )   اً متوس ط  حساب    بمتوس ط  عد الِوافز المعنوية  فقد وصل مستوى بُ   ؛حفيزبعاد الت  سبة لأوبالن  

 محفض   حساب     توس ط  عد الِوافز المادية بم%(، وتلاه بُ 61.8)  ةً نسبي    ةً ي  ( وأهم0.41)  معيارياً   اً نحرافاو 

 .%(65.4)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.76)   معياري     نحراف  ا( و 2.2بلغ )

نظر العاملي فيها   ةالعي من وجه  بلدي ةالوظيفي في    الر ضا  متغير  مستوى توافر    أظهرت النتائج أن   .4

  نسبية    ة  ( وأهمي  0.42بلغ )  معياري     نحراف  ، وبامتوس ط  ( بمستوىً 3.02)ه الِساب إلى  متوس طوصل  

بُ   الر ضابعاد  سبة لأ%(، وبالن  60.4) فقد وصل مستوى  الجماعة    الر ضاعد  الوظيفي،   بمتوس ط عن 

%(، وتلاه بالترتيب 73.6)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.54)   معياري     نحراف  ا(، و 3.68بلغ )  مرتفع    حساب   

العمل    الر ضا عد  بُ  ( 0.47)  معياري     نحراف  ا(، و 3.11بلغ )  متوس ط    حساب     بمتوس ط  عن ساعات 
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(، 2.90بلغ )  متوس ط   حساب     بمتوس ط  عن محتوى العمل    الر ضاعد  %(،  ومن ثم بُ 62.2)  ة  نسبي    وأهمية  

 بمتوس طجر  عن الأ   الر ضا عد  عده بُ بَ   اً %(، وجاء ترتيب  58.0)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.56)   معياري     نحراف  او 

عد بُ   أخيراً   %(، وحل  55.6)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.39)  معياري     نحراف  ا(، و 2.90بلغ )   متوس ط حساب  

( 0.21)  معياري     نحراف  ا(، و 2.66بلغ )   متوس ط   حساب     بمتوس ط  قيات والِوافز  عن نظام التر    الر ضا

 . %(53.2)  ة  نسبي    ة  وأهمي  

نظر العاملي فيها   ة العي من وجه  بلدي ةالأداء الوظيفي في    متغير  مستوى توافر    تائج أن  أظهرت الن   .5

  ة  نسبي    ة  (، وأهمي  0.19معياري بلغ )   نحراف  مرتفع، وبا   ( بمستوىً 3.83ه الِساب إلى ) متوس طوصل  

بُ بعاد  سبة لأ%(، وبالن  76.6) الوظيفي، فقد وصل مستوى   بمتوس ط  عد الالتزام بالتعليمات  الأداء 

%(، وتلاه بالترتيب 84.4)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.66)   معياري     نحراف  ا(، و 4.22بلغ )  مرتفع    حساب   

 ة  ( وأهمي  0.38)   معياري     نحراف  ا(، و 3.96مرتفع بلغ )   حساب     بمتوس ط  عد المبادرة والإبداع والِكمة  بُ 

(، 3.81بلغ )   مرتفع    حساب     بمتوس ط  العمل    إنجاز مهام  عن    الر ضاعد  بُ   %(، ومن ثم  79.2)  ة  نسبي  

 حساب     بمتوس ط  صال الجيد  عد الات  %(، وجاء ترتيب بُ 76.2)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.33)  معياري     نحراف  او 

عد بُ   أخيراً   %(، وحل  74.8)  ة  نسبي    ة  ( وأهمي  0.26)   معياري     نحراف  با ( و 3.74بلغ )  يضاً أ  مرتفع  

 ( وأهمية  0.36)   معياري     نحراف  با( و 3.43بلغ )   متوس ط    حساب     بمتوس ط  الإلمام بمهام العمل    الر ضا

ها ة نتائج من أهم  عد    إلى  الد راسةلت  توص    حيث(  2021)زيادة ،  مع  فق  %(، وهذا يت  68.6)  ة  نسبي  

عد الجودة ط الِساب لبُ س  (، وبلغ المتو 3.78)  مرتفعاً   اً متوس طالأداء الوظيفي المتميز بلغ    مستوى  ن  أ

 . (3.72عد الإنتاجية ) ( وبُ 3.78عد الكفاءة )( وبُ 3.68)
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العي،   بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    الت دريب   تغير  لم  وجود أثر    الد راسةأظهرت نتائج   .6

ية على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي الت دريبعد تحديد الاحتياجات  أثر بُ   أن    د راسةالحيث بينت نتائج  

عد تقييم المدرب على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي (، وبُ 0.856العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة في  

على تطوير الأداء الوظيفي   ة ي  الت دريب  الماد ة عد محتوى  (، وبُ 0.698العي بلغ معامل الارتباط )   بلدي ة في  

)   بلدي ة للعاملي في   الارتباط  معامل  بلغ  وبُ 0.874العي  البيئة  (،  الأداء  الت دريبعد  تطوير  على  ية 

للعاملي في    كاملاً   الت دريب  متغير    عد(، وبلغ بُ 0.856العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة الوظيفي 

(0.851) . 

العي،   بلدي ةحفيز على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في  الت    تغير  لم  وجود أثر    الد راسةأظهرت نتائج   .7

 بلدي ةعلى تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    عد الِوافز الماديةأثر بُ   أن    الد راسةنت نتائج  حيث بي  

على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في   عد الِوافز المعنوية (، وبُ 0.820العي بلغ معامل الارتباط ) 

( وهي علاقة 0.839)  حفيز كاملاً الت    متغير  عد  (، وبلغ بُ 0.851العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة

 ة .قوي    ارتباط  

 بلدي ةالوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    الر ضا  تغير  لم  وجود أثر    الد راسةأظهرت نتائج   .8

عن الأجر على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في   الر ضا عد  أثر بُ   أن    الد راسةنت نتائج  العي، حيث بي  

عن محتوى العمل على تطوير الأداء الوظيفي   الر ضاعد  (، وبُ 0.839العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ة

عن جماعة العمل على تطوير   الر ضاعد  (، وبُ 0.769العي بلغ معامل الارتباط )   بلدي ة  للعاملي في

عن ساعات   الر ضا عد  (، وبُ 0.827العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ةالأداء الوظيفي للعاملي في  

 الر ضا عد  (، وبُ 0.875العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ةالعمل على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في  
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(،  0.804العي بلغ معامل الارتباط )  بلدي ةقيات على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في  عن نظام التر  

 . (0.851)  الوظيفي كاملاً   الر ضا   متغير  عد  وبلغ بُ 

مدينة   بلدي ةي درجات الذكور والإناث من العاملي بمتوس طبي    وجود فروق    الد راسةأظهرت نتائج    .9

 الت دريب متغير   في جميع أبعاد  لصالح الذكور،   ثرها في الأداء الوظيفيأو   الت دريب   متغير  العي تجاه أبعاد  

، وفي متغير  الِوافز بجميع أبعاده، وفي متغير  الر ضا الوظيفي في عد الثان )تقييم المدرب(بُ باستثناء ال

الاتصال )وَ  (  الإلمام بمهام العمللاقةٌ في بعُدين وهما )جميع أبعاده وفي متغير  أداء العاملي لم توجد ع

 (، وكانت تلك الفروق لصالح الذكور. الجيد 

الوظيفي والأداء   الر ضاحفيز و والت    مستوى الت دريبفي    عدم وجود فروق    الد راسةأظهرت نتائج   .10

 . بعادهاأوسطى( بجميع   وإدارةعليا، وتنفيذية    )إدارةللمستوى الإداري    تعُزى العي    بلدي ةالوظيفي في  

نتائج   .11 إحصائي اً وجود    الد راسة أظهرت  دال ة   في    فروق   الت دريب  الاحتياجات بمتغير   تحديد 

فقط لصالح حملة شهادة البكالوريوس، وَوجود فروق  في متغير    لاختلاف المؤهل الدراسي  تعُزىية  الت دريب

الِوافز بجميع أبعاده ومتغير  الر ضا الوظيفي بجميع أبعاده لصالح حملة البكالوريوس، وبشأن متغير  الأداء 

الِاصلي على الماجستير والِاصلي على لصالح    عليماتالالتزام بالت  بي نت وجود فروق  في بعُد    الوظيفي

 جاءت الفروق لصالح حملة الدبلوم والبكالوريوس.  المبادرة والإبداع والِكمة، وبعُد  الدكتوراه
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 المساهمات والآثار المتتبة على الدراسة  5.4

 المساهمات والآثار العملية  5.4.1

دور     أهمية  قد ناقشت  السابقة  الدراسات  الأ  التدريب  من  الوظيفي  وأثره على تحقيق  ، داء  
العديد من المنظمات والمؤسسات التنموية بغرض تطوير هذا النموذج للوصول   على والمجالات التِ تم تطبيقه  

عن بمستوى عال، وكذلك الِصول على نتائج أفضل من خلال تقييم تلك البرامج  و المنشود    داءإلى الأ
  .دراسة أوسع وأشمل للعوامل الوسيطة في سير العمليات المؤسسية  طريق

جميع           لكن  المجال،  هذا  في  السابقة  الدراسات  من  العديد  وجود  من  وبالرغم 

التدريب الدراسات السابقة على حسب معرفة الباحث لم تطور هذا النموذج بدراسة أثر  

التِ تم دراستها، حيث أن ه   لأداء الوظيفي  على نتائج ا  و  و التحفيز و الرضا الوظيفي  

على   التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفيلم يتطرق الباحثون إلى نقطة أساسية وهي  

التدريب و التحفيز و   أثردراسة  العلاقة المذكورة، وهو ما يعتبر فجوة علمية هامة في  

 ، الأمر الذي تم مناقشته وتحليله بشكل مفصل وعميق من خلال هذه   الرضا الوظيفي

 الدراسة. 

 التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفيوقد افترضت هذه الدراسة بأن هناك تأثير          

ا الوظيفيعلى تحقيق  التحليل، حيث بينت لأداء  نتائج  إثباته من خلال  ، وهو ما تم 

 التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفيبي    إيجابنتائج التحليل أن ارتباط المسار القياسي  

التدريب و التحفيز و الرضا ، مما يدل على أن زيادة مستوى  داء الوظيفي  تحقيق الأفي  

، وهو ما افترضته هذه الدراسة، وقد تم الأداء الوظيفي  في يزيد من مساهمتها    الوظيفي 
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، وهو ما يوضح مدى أهمية التركيز على أثر نموذج التحليل الانحداريإثباته من خلال  

 .    ضا الوظيفيالتدريب و التحفيز و الر 

 المساهمات والآثار الأكاديمية  5.4.2

 بالنسبة للمجال الأكاديمي، أن  هذه الدراسة قد أضافت عدد من المساهمات، لعل أهمها: 

في     التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفيتمكنت هذه الدراسة من صياغة هيكل عامل صالح لدور   .1

 . داء الوظيفي تحقيق الأ

 . داء الوظيفيتحقيق الأ  على   بلدية العي في    التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفي   ومساهمة   أثرمدى    بيان  .2

داء تحقيق الأ  في   دورها و   التدريب و التحفيز و الرضا الوظيفي أثر  تم وضع إطار مفاهيمي ينطوي على   .3

 ، بما يتوافق مع النظرية المستخدمة. الوظيفي

التدريب ر  ادو وأوبالرغم من أن الإطار النظري للدراسة كان متفاوت المسافات بي جميع أنشطة  

نشطة، إلا أن مساهمة الدراسة في تحليل وتفسير العلاقات ، وتضارب الآراء في تحديد تلك الأفي المنظمات 

قاً. وقد حاولت الدراسة بي المفاهيم على مستوى أبعادها وعواملها قد أثرت الدراسة بالفعل وأكسبتها عم

الابتعاد عن منهجية الاعتماد على الدرجات العامة للمتغيرات، أو استخدام المفاهيم كعناوين عامة من 

الظواهر المعقدة، والتِ تتناول مشكلة الدراسة بشكل سطحي، وتحديد مدى صلاحية بنية أجل تلخيص  

 . الاحصائي المبسطالعوامل من خلال التحليل  
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 المساهمة والآثار المنهجية  5.4.3

التدريب و التحفيز و الرضا تساهم هذه الدراسة المدعومة بالدراسات والأدبيات التِ تدرس مجال  

، ومن خلال منهجية البحث العلمية التِ انتهجتها هذه الدراسة داء الوظيفي  ودورها في تحقيق الأ  الوظيفي 

حث ودراسته المشكلة بطرق علمية حديثة تقوم على والمتمثلة في المنهج الكمي وذلك بهدف تطوير الب

أسس علمية، من خلال استخدام التحليلات الاحصائية العلمية المتقدمة، والتِ لم تستخدم من قبل تحديداً 

، وذلك بغرض التحقق من العلاقات المباشرة، بالإضافة إلى يةتطبيق  دراسة   على البيئة العربية من خلال

الِزم تقنيات  أن يساهم على الِد من SPSSة الاحصائية )استخدام  الطرح يمكن  فإن هذا  (، وعليه 

 المتبادلة في المنظمات.   اتمناقشات الأدلة التجريبية، والتوصل لفهم أوسع لأهمية العلاق 

 التوصيات  5.5

نتائج   عنه  أسفرت  ما  ضوء  بعض   الد راسة في  في  البحث  استكمال  إمكانية  الباحث  يرى 

 الموضوعات التِ يمكن بحثها ودراستها في المستقبل كالآتي: 

توصي الد راسة بغرض رفع مستوى الر ضا الوظيفي والت دريب والِوافز، أن تقوم بلدي ة العي بمراجعة  .1

متناسبةً أكثر مع طبيعة   جميع الوصوف الوظيفية للوظائف، وأن تعُيد صياغة المهام الوظيفية لتكون 

، وَربط تلك المهام مع الاحتياجات الت دريبية وَمع محتوى المواد الت دريبية، وَتنفيذ برامج   عمل كل  موظ ف 

تدريبية  مكث فة  بشأن تلك المهام للموظ في مع ضرورة تكثيف دورات  تدريبي ة  لجميع العاملي لشرح 

ح وَتفصيل الِوافز المادية والمعنوية بحسب ما قر رته لائحة قانون نظام تقييم الأداء بشكل  عملي، وَشر 

 ( للقانون رقم  البشرية  بشأن  2016( ل  6الموارد  الموظ في  بي  جديداً  وعياً  مم ا يخلق    م ما يمكنه، 
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توى الِصول عليه، ويعل مهم طرقاً كفؤةً وفع الةً لتأدية المهام الوظيفية مم ا يُسهم برفع الر ضا الوظيفي وَمس

 الت دريب والت حفيز.

توصي الد راسة بإجراء استقصاء  دوري   وبشكل  سنوي   كحد   أدنى لآراء الموظ في حول العدالة الت وزيعية  .2

والإجرائية والت عاملية ولقياس مستوى الر ضا الوظيفي، وأن يتم  تحليل تلك الن تائج ويتم  عرضها ومناقشتها 

اجتماع  سنوي   تقُر ه البلدي ة في مكان  وَزمان  محد دين، وتقوم بوضع   مع الموظ في بشفافية  من خلال

 مبادرات  بناءً على مخرجات تلك الد راسة وبناءً على المناقشة الش فافة وَالمفتوحة مع العاملي وقيادتهم.

الت دريب وَتضبط توصي الد راسة بضرورة أن تقوم بلدي ة العي باستخدام برامج إلكترونية تنظ م عملية   .3

أداء  مؤس سي   شامل  مثل أوراكل  الموظ في أي نظام  وَتربطها مع أداء  البشري ة  الموارد  جميع عملي ات 

أوساب، بحيث يتم  ربط جميع العملي ات بأداء الموظ في وَربطها مع حوافزهم وَتقييم أدائهم، مم ا يفرض 

على الموظ في الالتزام بتنفيذ العمل كما هو مخط طٌ له، على المسؤولي الالتزام بدورات الت قييم، ويفرض  

 ويبي  حجم إنجاز وكَفاءة كل   من العاملي بطريقة  شفافة  وَبعيدة  عن الأهواء الش خصية. 

وتوصي الد راسة بخلق برامج  تحفيزي ة  أو برامج جاذبة  لجذب الكفاءات الن سائية، وتشجيعهم على العمل  .4

ا منافسي للرجال بذلك الميدان، سواءً من خلال تصميم وظائف ميدانية  تناسبهم،  الميدان وأن يكونو 

 أو صرف علاوات  خاص ة للنساء العاملات في المجال الميدان. 

توصي الد راسة بتعزيز وتشجيع الموظ في من حملة الدبلوم المتوس ط أو ما دونه على استكمال تعليمهم    .5

لية العمل عن بعُد والعمل المرن، ومن خلال تفعيل إجازات الد راسة الجامعي، وذلك من خلال تفعيل آ

 ئك الموظ في. لتؤث ر على الأداء الوظيفي، بغرض تحسي مؤه لات وخبرات أو   بطريقة مرنة  ولا 
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العي، تكون شروطه متوائمةً مع  .6 بلدية  للابتكار على مستوى  برنامج   الد راسة بإنشاء  كما توصي 

معايير منظومة التميز، وأن تجعل باب الاشتراك فيه مفتوحاً لجميع العاملي في البلدي ة، وأن يتم  تعيي 

لتقييم   أصح  مبادراتلجنة   وتكريم  البلدي ة،  على  وأثرها  الابتكار  المبادرات بحفل  ومشاريع  تلك  اب 

سنوي، بغرض تعزيز التنافسية بي الموظ في وتحسي جودة حياة الموظ في، وصرف العلاوات التِ أقر ها 

البكالوريوس   وَدفع حملة  للمتميزين،  وفق   والماجستير القانون  علمية   دراسات   تقديم  على  وَالدكتوراه 

البلدي ة، وَمنحه الت فرغ العلمي التِ أقر ها القانون في سبيل  تخص صاتهم تُسهم في رفع أداء  م إجازات 

 تحقيق ذلك. 

 المقتحات للباحثين المستقبلين 5.6

تقترح الد راسة الِالية على الباحثي المستقبليي، ونظراً لأن  النظام القانون سواءً على مستوى الت دريب  .1

مٌ بلائحة  تنفيذي ة  على مستوى حكومة الوظيفي وبيئة العمل والأداء الوظيفي محكو   أو الرضا   زأو التحفي

، وهي تأتي تنفيذاً وتفصيلاً 2020أبوظبي، ونظراً لأن  هذه اللائحة بدأ العمل بها في إبريل من العام 

ات هذه الد راسة سوف يكون كبيراً   ، وبلا2016( لسنة  06للقانون رقم )   شك فإن  أثرها على متغير 

ات في بلدي ة   بعد الت مرس بتطبيقها، ولذلك يقترح الباحث إجراء دراسات  مستقبلي ة  على ذات المتغير 

 العي. 

ويقترح الباحث ونظراً لارتباط العدالة التنظيمية بالأداء المؤسسي، وارتباطها بالر ضا الوظيفي، أن يتم   .2

ا  إجراء دراسات  على بلدي ة العي تتعل ق بالعدالة الت نظيمية بفروعها الإجرائية وَالت عاملية  وَالت وزيعية، لأنه 
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بالر ضا   تبحث  أُخرى  دراسة   ولأي   هذه  للد راسة  وَمكم لةٌ  رديفةٌ  دراساتٌ  والت دريب   ي الوظيفتعُتبر 

 والتحفيز.

ويقترح الباحث أيضاً أن يتم  إجراء دراسات  مستقبلي ة  تتعل ق بأثر الت ميز الت نظيمي على تحسي أداء  .3

 ميز على الأداء الوظيفي ببلدي ة العي. العاملي، لمعرفة أثر منظومة الت  

  المقتحات لمجتمع الدّراسة:  5.7

 الاحتياجات   تحديد  في   المتبع  الأسلوب  حيث   من   يةالت دريب  الاحتياجات  تحديد   عملية   على   التركيز   -1

 الأساسي  المحور باعتبارها العاملي للأفراد علمية   معايير    على بناءً وَ  الأولويةالعمل وَ  احتياجات حسب

 المطلوبة.   والقدرات  اكتساب المهارات  مع   يتناسب بما   يةالت دريب  العملية   منظومة  في

 ، وَتوفير نظام تقييم  الكترون. الت دريبي  البرنامج   بدء  قبلوَ   أثناء   العاملي  برأي  الأخذ    -2

المعاهد الت دريبة والمدربي من خلال تحديث معايير اختيار تلك المعاهد أثناء عملية الت عاقد   اختيار   -3

وعملية الش راء من خلال وضع معايير  فني ة ، وأن يكون الجانب الفني  غالباً على الجانب المال في عملية 

 ية.الت عاقد، سواءً المعايير التِ تتعل ق بالمدربي أو المعاهد الت دريب

مه من مقابل ما يقد    الموظ ف فيما يحصل عليه توزيعي ة  وَوضع معايير  لتطبيقها  ضرورة وجود عدالة   -4

 أعمال. 



 

291 
 

 

بي   -5 المشاركة  الت  الموظ فتعميق  القراري  العليا في صنع  والإدارة  شاور مع الت  ، من خلال  نفيذيي 

 ة في أدائه مهام عمله. كذلك إشراكري  من الِ  اً له قدر   بأن    الموظ ف ي عن أحوال العمل، وإشعار  الموظ ف 

 ة حلها. كيفي  ي في تحديد مشكلات العمل وَ الموظ ف 

 . بلدي ةوح المعنوية والِالة المزاجية للعاملي بالة العاملي لتحسي الر  ضرورة العناية برفاهي   -6

فعال     -7 نظام  )توافر  طريق  عن  وذلك  بها.  والاحتفاظ  البشرية  والكوادر  المواهب  أفضل  استقطاب 

 ، تكريم المتميزين في العمل وإلقاء الضوء على إنجازاتهم(. بلدي ة للاختيار، تعيي مديرين لإدارة المواهب بال 

لي على الالتحاق  قدرات العاملي وذلك عن طريق تشجيع العام مهارات وَ تنمية وتحديث معرفة وَ  -8

الت   ذات  التعليمية  أعمالهم بالبرامج  أدائهم في مجال  على  الإيجاب  الدراسية    تقديم   من خلال   ، أثير  المنح 

الت عليمي ا   ومكافأتهم بعد اجتياز  ضافة لأهمي ة  ،  لبرنامج  بتنمية المهارات    خاصة    تصميم برامج تدريبية  بالإ 

 الجدارات. الكفاءات وَ وَ 

تنفي  -9 الت قييم وأتمتتهاتحسي طريقة  الوظائف وذلك عن طريق   بشكل    ذ عملية  يتناسب مع أداء 

الترقيات على نتائج تقييم تقييم الأداء، اعتماد المكافآت وَ لرق الِديثة الموضوعة  )البحث عن أفضل الط  

 الأداء(.

تحديد   ؛ القادة  أداء  مستويات  عن  عكسية    تغذية    توفير -10 طريق  عن  القوة   وذلك  نقاط 

 القوة.  أوجه وتعزيز  عف الض    أوجه لعلاج الكفيلة  الوسائل العلمية   واقتراح  والضعف والعقبات 

توثيق المعرفة نظيمي تقوم على تبادل المعرفة فيما بي العاملي وَ علم الت  للت    ضرورة توفير بيئة   -11

لمتاحة للعاملي إلى الة االمعلومات الفع  تحويل المعارف وَ ، وذلك من خلال نقل وَ منية لتصبح صريحةً الض  
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تنفيذي   ورش عمل    إجراءات  وَ   أنظمة  وَ   ة  برامج  وإقامة   ة  علمي  وَ   ة  عملي    لقاءات  وَ   ندوات  وَ   ذات كفاءة. 

 بغرض تبادل المعرفة والخبرات والمهارات.   ممنهجة   وشهرية   أسبوعية   ات  واجتماع

 خلاصة  5.8

والتحفيز والر ضا الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي تناولت الد راسة الِالية أثر منظومة الت دريب  

راسة من خلال وتناول الإطار العام للد    ؛: الفصل الأولفصول    نت الد راسة من خمسةِّ ببلدي ة العي، وتكو  

نيت عليها الد راسة. وأهدافها التِ بُ وأسئلتها    عرض مشكلة الد راسة  تم  و   ،عن موضوع الد راسة  مة  سرد مقد  

 الإجابة عليها في الفصل الرابع.   ل الفصل الأول أسئلة الد راسة والتِ تم  كما تناو 

الثان   الفصل  الن  با وجاء  الن  لإطار  والتأصيل  الت دريب والِوافز  ظري  الد راسة وهي  ات  لمتغير  ظري 

والأبعاد والخصائص ة  الأهمي  توضيح  و   ،منهما  تناول الفصل تعريف كل   وَ   ،والر ضا الوظيفي ثم الأداء الوظيفي

تمُ  الت    متغير  بشكل    ز كل  ي  التِ  والت  من  الد  فصيل  الثان  الفصل  تناول  الس  وضيح. كما   ابقة بشكل  راسات 

ات الد راسة  طبقاً   ب  ومرت    ل  مفص   اتها وتم  ابقة في بيئتها وَ راسات الس  عت الد  تنو  دت وَ تعد  وَ   ،لمتغير  سردها   متغير 

 توضيح مدى الاستفادة منها. تم   وَ   ،ة الِاليةربطها بالد راسومناقشتها وَ 

من خلال   ة بنائهالمنهج الذي اعتمدت عليه الد راسة وأداة الد راسة وكيفي  االث الفصل الث   وتناول 

النظري والد   السابقة،الإطار  لفا كرونباخ لمعرفة الارتباط بي إ  الاعتماد على معامل الارتباطتم   و   راسات 

 لتحليل النتائج.  SPSSاستخدام البرنامج الإحصائي    وتم    ،الاستبانةمفردات  
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لعينة الد راسة،   جمعه من استجابات    ابع نتائج الد راسة من خلال تحليل ما تم  وتناول الفصل الر  

التحفيز تحديد مدى أثر منظومة الت دريب وَ وَ   اً معالجة البيانات إحصائي    تولتحقيق أهداف الد راسة فقد تم  

 . مفصل    مناقشة نتائج الد راسة بشكل    لر ضا الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي، وتم  وا

على النتائج    التوصيات بناءً تقديم المقترحات وَ وَ   ،تناول خلاصة النتائج  وفي الفصل الخامس تم    

 وصل إليها. الت    التِ تم  

  


