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 لفصل الأولا
 

 التّمهيد  1.1

تطوير الأداء الوظيفي لدى الموارد  للمنافسة في ظل    كومية و غير الِكومية  المنظمات الِتسعى  

تنمية الموارد   أفضل السبل في أدائها من خلال  تحقيق  لالسريعة    ةالتكنولوجيالبشرية من خلال التطورات  

لكونه على صعيد كافة المجالات،    هالقيمة العليا في وجود   وظف الرسمي يمثل الم. و  (2011)الرميحي،    البشرية

مجال الإدارة ولقد اهتمت الدراسات السلوكية في  حسب ما أتيح له في مجاله العملي    ءيقوم بأفضل أدا

، وتلبي بعض في أدائه  الرضا  للموظف التِ تمنح    تدريب و التحفيز و الرضا الوظيفيالبشرية اهتماما كبيراً بال

 .( 2017)معروف، رغباته، وتشبع جانبًا من احتياجاته التِ تدفعه للعطاء والعمل بجد أكبر 

الموضوع الِيوي الذي يمثل تحديًا كبيراً يواجه إدارات المنظمات، وهو وتتناول هذه الدراسة هذا  

وإشباع رغباتهم واحتياجاتهم التدريب والتحفيز والرضا الوظيفي  على    الوظيفي   لأداءالجانب الخاص بتحقيق ا

على تحقيق   تدريب والتحفيز والرضا الوظيفيحيث ستقوم الدراسة بتحليل التأثيرات المباشرة للالممكنة،  

 .بلدي ة مدينة العي الإماراتي ةالوظيفي للموارد البشرية في    داءالأ

لل خلفية الدراسة، ثم بيان مشكلة الدراسة متبوعا بأسئلتها، يليها   بيانوخُصص الفصل الأول 

أهم الأهداف التِ تسعى لتحقيقها هذه الدراسة، ثم تأتي الإسهامات المرجوة منها، متبوعة بحدود الدراسة و 

 . ملخص الفصلمفاهيمها الاصطلاحية والإجرائية، وفي نهاية الفصل تأتي 
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 خلفية الدّراسة 1.2

 ر  ش  مؤ   فهو بمثابةلمنظمات،  في اتحقيق أهداف العمل  ل  ةً ليكف  ةً قي طر   يعُد تطوير الأداء الوظيفي

   ل ما كدرجة تحقيق وإ   على  يدل  
ُ
يؤد ي الفرد من خلالها   ة التِيعكس الكيفي    اكموظيفة الفرد،  بة  رتبطالمهام الم

وضوع تطوير لم   بالغةً   أهميةً   ن لو يو   ةول الإدار ؤ مسالعظمى من  غالبية  ال  نجد أن    لذلك و .  متطل بات تلك الوظيفة

قضايا "الت دريب وتقييم الدورات   فيه، إذ نجدُ أن  رة  لعوامل المؤث  ، إلى جانب الاهتمام الكبير باالأداء الوظيفي

بل خبراء الإدارة من قِّ   كبير    بتقدير    ؛ تحظى الأداء الوظيفي"  طويرتو التحفيز والر ضا الوظيفي"  "و  "دريبيةالت  

 . (Bin Atan, et. al. 2015)طوير الإداريي بقضايا الت  المهتم    ةً العامة، وخاص  

لأ  نظراً  الت دريب،  العاملي هو  أداء  تطوير  أدوات  أهم  البشري  ولعل  أحد  العنصر   محوراً   يعد  نَّ 

يكون   عندما   وأداء الكوادر البشرية، لاسي ما   د ، وللتدريب تأثيٌر فاعلٌ على مردو المنظ مةموارد  ي اً من  أساس

وأهدافها. كما أن  الت دريب يعُد   المنظ مةناسب مع طبيعة عمل  تت  ات  نوعي ة  مهار و   ة  معرفي    قدرات  اً بتمتعم

كفاءة العمالة بما يتناسب مع متطلبات المتعاملي وتوق عاتهم، نظراً لما ينجم عنه على    للحفاظ  ضروريةً   عمليةً 

 طو رويُ   ،ينتسبقة في نفوس المالث    في بناء وتعزيزساعد  يُ لكونه  و   الفردية للمتدربي،   رفع مستوى المهارات   من

 ,Bin Atan)  ة إنتاج المؤس سة من الخدمات والمنتجات مر الذي يعني رفع مستوى وكمي  ، الأجودة العمل

et. al. 2015) . 

 طويرت   تتبن  والتِ لا     كافيةً، أهميةً   لموضوع الت دريب  ميقالمنظمات التِ لا تُ تُشير الدراسات إلى أن   و 

يرة التِ بيات الكحد الت  ر اءجف حرجة   قواتجد نفسها في م؛ غالباً ما  مستمر    لديها بشكل    برامج الت دريب 

وبالت ال   ،من مواجهتها  - وبسبب الإمكانات المحدودة لمواردها-والتِ لا تتمكن    ية ارجالخ  تهافي بيئ  د  ستجت
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منظمة   أية  ب منتتطل  ارعة في بيئات العمل وما تخلقه من حالات تعقيد  وغموض؛  سالمت  فإن  التحديات

والعمل على تطويرها  ،ةالبشري   ها واردمقدرات تحديد مستوى و  ة لديها،والمعرف اتإعادة النظر بتركيبة المهار 

وهذا لا يتسن إلا  من خلال تنفيذ برامج تدريب  لازمة    ، الجديدةالخارجية  ئة  يبات البناسب متطل  تُ كي  ل

 (. 2018)الرواشدة،    للعمل على رفع تلك الكفاءات و المهارات 

مات ميز الوظيفي لدى منظ  من المفاتيح الأساسية لتحقيق الت    الت دريب يعُد    ن  يمكن القول ألذا  

البشري    ،الأعمال العنصر  تزويد  و   لمعارفبامن خلال  التِ  االجديدة  قااه اجتيحلمعلومات  وتنمية  ته  بلي ا، 

 نتاجر الإيتطو و   ءداالأوتحسي    ةكفاءالمستوى    ، من أجل زيادة اهاتهاتج  وتطوير  قناعاته    يسمهاراته وتحو 

ا يعُز ز جانب ستطاع، بممُ   قصى قدر  للمنتسبي بأ  الخاصةو ة  هداف الوظيفي  الأتحقيق  إلى جانب الِرص على  

 اتعملي  يخدمه عنصراً رئيساً  عتبار با   متميزةً   الت دريب أهميةً موضوع    ولهذا احتل    ؛لديهمنتماء  والا  الر ضا  

كبيراً، وذلك لأنه يلعب   امااهتمنمية الإدارية، وأصبح من أكثر الموضوعات التِ لاقت ولا زالت تلاقي الت  

  (Iyer, & Soberman, 2016). .المنظ مةدوراً فعالاً في تنمية وتطوير الأداء لكافة فئات القوى العاملة في  

في أبحاث السلوك   واسع    ت دراسته على نطاق  تم    الذي  فهوم الم الر ضا الوظيفي، وهو  بشان أهمية    أم ا 

 .Clark, et, al)،  مدى إعجاب الناس بوظائفهمفإنه يمكننا تعريفه بشكل  مُبس ط على أن ه    التنظيمي،

الر غبة في تطوير الذات وخدمة   ويعمل على زيادة  ، بالعاملي إلى الإنجازفهو أحد العوامل التِ تدفع    (2010

 شعوره عمل، و ال مدى رضاه عن    ن عته مؤشرٌ هامٌّ يعُبر   مهن  في   وكفاءته  عاملعطاء ال   أنَّ   ذلك   المنظ مة؛

بحيث اته  لِاج  إشباع  و   ر له العمل من دوافع  بقدر ما يوف    العامل   ويزداد عطاء   ، فيه  م  تقد  تحقيق  بالنجاح، و 

ق النجاح والتفوق، ما لم يشعر أفرادها في كافة مات لا تستطيع أن تحق  فالمنظ    ، طاقاته  لكاماستغلال    يتم  
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من الأداء، وما لم يناضلوا في سبيل تحقيق هذه المستويات في نطاق   عالية    المستويات بالِاجة إلى مستويات  

 
ُ
شاطات الإضافية التِ تحقق لهم الفاعلية وتقودهم إلى الإبداع مكنة، التِ تسهم في الوصول إلى الن  الِدود الم

 (. 2019والتفوق )العبدان،

ر الت حفيز كونه أحد الأدوات  وإلى جانب الت دريب و أهميته، ودور الر ضا الوظيفي وأهمي ته، يأتي دو 

هذا وبالرغم من ارتباط الت حفيز برفع   ، التِ تستخدمها المنظ مات لتعزيز أداء العاملي، ورفع رضاهم الوظيفي

، تعُتبر أحد أهم الأدوات ةمعنوي  أو سواءً مادية كانت    المنظ مة الأداء الوظيفي،  ذلك أن  الِوافز التِ تضعها  

سواءً تمث لت تلك الأهداف والمهم ات   ، ي لتحقيق النتائج والأهداف المرغوب تحقيقهافالموظ  التِ توج ه فيها  

ا بطريقة استخدام   المنظ مة،كانت على مستوى  أو  بمهام العمل   وأهمية الِوافز لا تتمثل فقط في تنو عها، وإنم 

وتعز   المنظ مة الوظيفي  الر ضا  رفع  تعمل على  بيدها  طي عة  أداةً  تكون  العاملي لها، بحيث  أداء  وتطوير  يز 

وأخيراً فالِوافز المادية لها أهميةٌ ودورٌ   ، ل الأداء وتطورهعندما ترتبط تلك الِوافز بمعد    خصوصاً   ، الوظيفي

 .(2018)أبوحجل،   كبيٌر في تعزيز الر ضا الوظيفي وفي تحسي وتطوير الأداء الوظيفي للعاملي 

،  تطوير الأداء الوظيفي  بموضوع  ةول الإدار ؤ مس الاهتمام المتزايد من قِّبل العديد من  نجد    ولذلك

فيه مثل الِوافز المادية والمعنوية ودرجة الر ضا الوظيفي للعاملي، رة  العوامل المؤث  إلى جانب تسليط الض وء على  

 (. 2011ها )محمود،فيد  افر لأداء الأ ترجمةً ن أداء إدارتهم ما هو إلا  أَّ   ذلك

 بهقوم  ت  لما  نظراً   ،أم ارة أبوظبي   في  ةز تمي  الم  نموية الت    المؤس سات  منالإماراتي ة    العي  مدينة  بلدي ةوتعُد   

 المدينةلأهال    الِياة   نوعيهر  يطو إلى ت  هاتلحص  بم   تهدف  خدمات و   برامج   منه  م قدتوما    ومهام    مسؤوليات    من

ول (Iman Ibrahim, 2017)   أرفع  ستويات  مإلى    المعيشة  بمعايير ي  قوالر    العي   مدينة  بلدي ة   ت قد وضع، 
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)مدينة   لمدينة  مستدامةٌ   وتنميةٌ   متميزةٌ   بلدي ة"  :عنوانها  رؤية    على   م و قت  ، ابه   خاصةً   استراتيجيةً  العي 

، وتوابعها  العي  لمدينة   دماتأفضل الخ   قديمى تعل  م و قتِ تال   بلدي ةال  رسالة أجل النهوض ب  من ،  "الواحات(

  اث التر   يم:قِّ  يققتح  مراعيةً  تهاخصوصي  و أصالتها  عل  لحفاظل رة  متطو   ة  نظمأو  ،لة  مؤه   ة  بشري   كوادر  بإشراف  

)    الاستراتيجية  هذهمن خلال    المجتمع  خدمةالجادة في    ةهماس المفي  والجودة والمصداقية    والإبداع والأصالة  

 (. 2019تقرير الاستدامة، 

مة متقد    لا يمكن تطوير الأداء الوظيفي للعاملي إلا عن طريق تطبيق منظومة تدريب    وبناءً على أن ه

الِكومة الاتحادية   لدى   الت دريب  مدعتيُ   ؛ بالت اللرضا العاملي  ق أعلى مستويات للحوافز تحق    ظم  وضع نُ وَ 

الوظيفية   اتالكفاء  يات مستو   زيادة عليه في    ل و  عي يُ ذ ال  و رأس المال البشري،  في  ر  ستثماالاأحد وسائل  ك

في منظومة تنمية الموارد البشرية    اً إطار   شامل طور بمفهومه الوالت    الت دريب   دعيُ   لك ذ؛ وبوالعاملي  في للموظ  

مواجهة   لة في حديات المتمث  ة الت  جهأجل موامن  استراتيجياً  خياراً  تحادية، و التِ تسعى لتحقيقها الِكومة الا

ن ك  يم  سلوب  ية، بأمية والعلالفن  قنية و الت  نقل المعرفة    سهم في تحقيقيُ   الت دريب   ن  لأ   ، ةالمتغير  العمل    ظروف

ل اعم ضمن بيئة الأ  ةتسارع المعرف  تنشأ بسبب  تحديات    ةالاتحادية من مواجهة أي    ات الوزارة والجه  ي فموظ  

 . (2019)الدليل الاسترشادي لنظام الت دريب والتطوير،   رات العربية المتحدة م ا دولة الأ ل

الدراسات والتقارير وعلى الر غم من وجود استراتيجية للتدريب في بلدي ة العي الإماراتي ة إلا  أن   

ولقد أعُزيت بعض أسباب هذه المشكلة  تُشير إلى انخفاض مستوى الت طوير الأداء الوظيفي للعاملي فيها،

إلى وجود عدد  من الت حديات التِ تؤثر على تطوير الأداء الوظيفي، وأبرزها على مستوى الت دريب؛ عدم 

الت دريبية في الاحتياجات  بتسليم  الإدارات  اهتمام التزام  الت دريب يلاحظ عدم  تنفيذ  وبشأن   مواعيدها، 
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الت دريب، وبغرض قياس العائد من التدريب لوحظ عدم اهتمام بعض   ت بمخرجا  أوي بالِضور  الموظ فبعض  

البينات   بتقديم  والمسؤولي  يؤث  ة الإجاب  أو المدراء  مما  العائد،  لتقييم  الاستبانات  قياس كفاء   ر على  على 

 ، وينعكس أيضاً على تطوير الأداء. بلدي ةالت دريب في ال

الوظيفي على تطوير الأداء   الر ضاوالتحفيز و   الت دريب وهذا ما دفع الباحث لدراسة أثر منظومة  

لتلك العلاقة، واستكمالًا   واضح    ر  لوضع تصو    في محاولة  ،  الإماراتي ةمدينة العي    بلدي ةالوظيفي للعاملي ب

للقائمي على إدارة   دة  ومحد    موجزة    لجهد الباحثي السابقي في هذا الإطار، والعمل على تقديم توصيات  

للمساعدة على   الإماراتي ة   مدينة العي   بلدي ة ي بالموظ فقسم تدريب وتطوير    ةً وخاص    ،رد البشريةخدمات الموا

 الارتقاء بها. 

 مشكلة الدّراسة  1.3

التكنولوج الت قني أو  بيئة الاعمال سواء  على المستوى  المتسارعة في  الت غيرات  إلى ظهور   يأد ت 

الخارجيي للمنظمة على حد   سواء، بالإضافة للاهتمام بالعملاء الد اخليي وَ الِاجة للاهتمام بشكل  أكبر 

واستدعى ذلك ضرورة أن يتطو ر الأداء الوظيفي   ،أصبحت أكثر تنوعاً وأكثر تطوراً التِ  بإشباع حاجاتهم  

فرض على المنظمات ضرورة العمل على   لأمر الذي  ا  ليحق ق الِاجات الجديدة التِ فرضها العصر الر اهن،  

م تزايد أهمية أم اات، وهذا ما فتح الباب  المتغير  تلك  وافق مع  باستمرار لتحقيق الت    تحديث ما تملكه من معرفة  

 (. 2020،)الِامدي  تطوير الأداء الوظيفي للعاملي 

الر ام بالموضوعات  الت نظيمي  الإداري  بالفكر  المختصون  اهتم   الوظيفي وقد  الأداء  تطوير  إلى  ية 

وفعالي ة المنظ مة في بلوغ أهدافها وتحقيق خُططها وكل ما تطمح إليه من رؤى   ةللعاملي، لأنه مرتبط بكفاء 
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ُتعل قة بإدارة الموارد البشرية لتطوير نوعية 
ت الفكرية الم وقيم جوهري ة لرسالتها، ولهذا زاد الاهتمام بالأولويا 

الوظيفي لموظ   ) جرينبرج الأداء  منتسبيها وكفاءتهم  أداء  أية منظمة مرهون بمستوى  أن  نجاح  ذلك  فيها، 

 ( 2015وجيرالد،

العي بشكل  خاص ليست بمعزل  عن   بلدي ةرات العربية المتحدة بشكلً عام و م ا ونظراً لأن  دولة الأ

التكنولوجية والتقنية، إضافةً  الت غيرات  اليوم، من تسارع  في  بيئة الأعمال  التِ نجدها في  الت حديات  تلك 

 وأرقى   بأحدث للأزمات الص حية والاقتصادية وآثارها في مختلف مجالات الِياة؛ بالت ال تظهر الِاجة للأخذ  

 من   دة استفبالا  العمل  وتحديث أنظمة  تطوير  من  لا بدَّ ، و ميزت  وال لجودة مضمار ا في  ة لي  مالع و ة المهني   المعايير 

لأداء الوظيفي ا  تطويرذلك كله قد نتمك ن من    خلال   ومن ت،  الاتصالا  وسائل وَ   المعلومات   تقنية   رتطو  

أكثر سرعةً   تكون ة   يز تممبطريقة     العي   لسكان مدينة  دماتالخ  تقديم ونضمنُ    مستمر   بشكل     فيها  للعاملي

ذاته  و وجودةً،   الوقت  ومُقيمي -   ينفيد تسالم  ق رضاق  تحُ في  المقد مة    من   -من مواطني  خالد، (خدماتها 

2017 .) 

العي الإماراتي ة    الت دريبتتبلور استراتيجية  بشكل  عام  و  بلدي ة  حول الارتقاء بقدرات الموارد  في 

، ولكن  ستمر لخدمات المعرفة الإدارية والاستشارية المساندةالموفير  ت  من خلال ال  ،اخلية والخارجيةالبشرية الد  

وبحسب الت قرير الص ادر عن مديرية الموارد البشرية في بلدي ة العي بعنوان "إدارة خدمات الموارد البشرية للعام 

 يصل بعد إلى البلدي ة من تطوير للأداء الوظيفي هو دون المستوى المطلوب ولم   ه "، تبي  أن  ما تحقق2019

المستوى الذي تسعى البلدي ة لتحقيقه، على الر غم من أن ه يتم تصميم الاحتياجات التدريبية بما يتوائم مع 

المهام والكفاءات الوظيفية من جهة، ومع أهداف ورؤية بلدي ة العي وأم ارة أبو ظبي من جهة  أخُرى، ولقد 
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ُتعل قة بمنظومة الت دريب ونظام الِوافز و كذلك أعُزيت النتيجة السابقة للتقرير إلى مجموعة   
من التحديات الم

 الرضا الوظيفي، ويمكن إيضاح ذلك على الن حو التال: 

 :الإماراتي ةالعي    بلدي ةفي  معو قات وتحد يات الت دريب .1

 ية في الوقت المحدد. الت دريبالاحتياجات    % من الإدارات لا تلتزم بتسليم كشف20 - أ

 حيح. كل الص  ا بالش  أتهتعب  ية لا يتم  الت دريب% من الاحتياجات  25 - ب

 ية وتحليلها. الت دريبلجمع الاحتياجات    إلكترون متكامل    عدم وجود نظام   - ت

في   اً مما يسبب انحراف الت دريبي المستهدفي في خطة الموظ فعدم التزام بعض الإدارات بترشيح  - ث

 نتائج الخط  
ُ
 عتمدة. ة الم

ية في الوقت الت دريببي بواجباتهم نحو الِضور والمشاركة في البرامج  ي المتدر  الموظ فام بعض  ة التز قل   - ج

 المحدد. 

 .الت دريبماذج الخاصة بقياس العائد على  ي وبعض القيادات بتعبئة الن  الموظ فضعف التزام بعض   - ح

 ة. الت دريبي عن البرامج  راض  % من العاملي غير  48 - خ

ُتعل قة باالتحديات   .2
 في بلدي ة العي الإماراتي ة:   لِوافزالم

ولا تشجعهم على تقديم أفضل   بلدي ةقة بالي عن نظم الِوافز المطب  راض  % من العاملي غير  71 - أ

 ما لديهم. 

 نح لأصحاب الأداء المتميز.قيات لا تمُ التر    % من العاملي يرون أن  68 - ب

ُتعل قة با .3
 في بلدي ة العي الإماراتي ة: الوظيفيلرضا  التحديات الم

 وضع الأهداف. نوي وَ ة التقييم الس  ي عن آلي  راض  % من العاملي غير  15 - أ
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عليم وعمليات البحث ع على الاستمرار في الت  لا تشج    بلدي ةال  % من العاملي يرون أن  37 - ب

 وتطوير المهارات. 

 الابتكار. ع على الإبداع و شج  لا تُ   بلدي ةال  % من العاملي يرون أن  34 - ت

 . واضحة    لا ترتبط بالأداء بصورة   بلدي ةالأجور في ال  % من العاملي يرون أن  63 - ث

 ي عن عملية إدارة الأداء الوظيفي. راض  % من العاملي غير  52 - ج

بالإضافة إلى نظُم ية  الت دريبإدارة البرامج  ومن هنا ظهرت مشكلة الد راسة وَالِاجة للبحث في أثر    

بالتال و   ومستويات رضا المتعاملي؛ على تحقيق معدلات أداء مرغوبة من قِّبل البلدي ة من عدمه.الِوافز  

حفيز والرضا الوظيفي على تطوير الاداء ت  دريب والتكمن في البحث في أثر منظومة الت    الد راسةفإن  مشكلة  

 رات العربية المتحدة م االعي في الأ  بلدي ةالوظيفي في  

إجراء    وتم    ، الد راسةمدينة العي محل    بلدي ة إلى    ميدانية    قام الباحث بزيارة    لد راسة اولإثبات مشكلة  

توجيه عدد   وقد تم    . مختلفة    ة  إداري    ي بمستويات  الموظ فمن    قة مع عدد  من المقابلات الشخصية المتعم    عدد  

وكانت   ، عرف على أبعاد الموضوع: قائمة استقصاء مبدئية(، وذلك بهدف الت  1من الأسئلة لهم )ملحق رقم  

 نتيجة تلك المقابلات كما يلي:

 ،ية للعامليالت دريبلأهداف المرغوبة وغير متطابقة مع الاحتياجات  ية لا تتم وفقاً ل الت دريبالبرامج    إن  

في حي   ،للعاملي  بلدي ة مها الظم الِوافز )المادية، المعنوية( التِ تقد  في نُ   كبيرٌ   وضعفٌ   كذلك هناك قصورٌ 

 ظم  إلى عدم وجود نُ   كبيرة    الوظيفي للعاملي يمكن إرجاعه بنسبة    الر ضار  في مؤش    هناك انخفاضٌ   نجد أن  
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في الأداء   هناك ضعفٌ   نجد أن    . ومن ثم  (2007شرف،  للترقيات )  للحوافز وعدم وجود نظم عادلة    عادلة  

 لما سبق ذكره.  الوظيفي للعاملي نتيجةً 

وبالتال يمكن القول أن  مشكلة الد راسة تكمن في البحث في أثر كل   من منظومة الت دريب والت حفيز 

لبحث في والر ضا الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي في بلدي ة العي في دولة الأم ارات العربي ة المتحدة، وا

التدريب، نظم الِوافز، الر ضا الوظيفي( تؤث ر على تحسي وتطوير أداء العاملي بلدي ة )كون العوامل السابقة  

 العي بما يلُبي  ويفوق حاجات المتعاملي معها، أو أن  تطوير الأداء قد يعُزى لعوامل أُخرى. 

 : أسئلة الدّراسة 1.4

عرفة أثر منظومة الت دريب والتحفيز والر ضا الوظيفي على انطلاقاً من مشكلة الد راسة المتمثلة في م

 التالية:   ت تطوير الأداء الوظيفي في بلدي ة العي، تحاول هذه الد راسة الإجابة على التساؤلا

العي  -1 مدينة  ببلدي ة  الوظيفي  والأداء  الوظيفي  والر ضا  والِوافز  الت دريب  برامج  توافر  مدى  ما 

 وينبثق من هذا السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:  الإماراتي ة؟

 ما مستوى توافر الت دريب في بلدي ة العي من وجهة نظر العاملي فيها؟ - أ

 ما مستوى توافر الِوافز في بلدي ة العي من وجهة نظر العاملي فيها؟ - ب

 العاملي فيها؟ ما مستوى توافر الر ضا الوظيفي في بلدي ة العي من وجهة نظر   - ت

 ما مستوى الأداء الوظيفي في بلدي ة العي من وجهة نظر العاملي فيها؟ - ث

ما هو أثر كل   من منظومة الت دريب والتحفيز والر ضا الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي  -2

 في بلدي ة العي؟ وينبثق عنه الأسئلة الفرعية التالية: 
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 طوير الأداء الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي؟ ما أثر منظومة الت دريب على ت - أ

 ما أثر الت حفيز على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي؟  - ب

 ما أثر من منظومة الر ضا الوظيفي على تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي؟  - ت

والر ضا الوظيفي والأداء   بي مستوى الت دريب والتحفيز  إحصائية   هل توجد فروق ذات دلالة   -3
، أو  أو المؤهل)النوع، المستوى الإداري،  إلى  الوظيفي في بلدي ة العي تعُزى   عدد سنوات   العلمي 

 وينبثق عن هذا السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:الخبرة(؟   
والأداء والتحفيز والر ضا الوظيفي    في مستوى الت دريبالسؤال الفرعي الأول: هل توجد فروق  - أ

 إناث(؟  أو )ذكورالوظيفي في بلدي ة العي تعُزى للنوع  

والتحفيز والر ضا الوظيفي والأداء الوظيفي في بلدي ة العي   في مستوى الت دريب هل توجد فروق   - ب

 وسطى(؟  وإدارةعليا، وتنفيذية    )إدارةتعُزى للمستوى الإداري  

والتحفيز والر ضا الوظيفي والأداء الوظيفي في بلدي ة العي   في مستوى الت دريب هل توجد فروق   - ت

الدبلوم   أو ما دون ، ماجستير، بكالوريوس، دبلوم متوس ط،  )دكتوراهللمستوى الإداري    تعزى

 المتوس ط(؟

والتحفيز والر ضا الوظيفي والأداء الوظيفي في بلدي ة العي   في مستوى الت دريب هل توجد فروق   - ث

سنوات، من   10سنوات إلى أقل من    5سنوات، من    5من    )أقلوات الخبرة  تعُزى لمتغير  سن

 سنة فأكثر(؟   15سنة، من  15سنوات إلى أقل من    10
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  أهداف الدّراسة 1.5

أثر منظومة الت دريب والتحفيز والر ضا الوظيفي على تطوير الأداء   تحديدتهدف هذه الد راسة إلى  

الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي، ويعتبر هذا الهدف الرئيس للدراسة، والذي ينبثق عنه الأهداف الفرعية 

 التالية:

 مستوى البرامج الت دريبية والِوافز والر ضا الوظيفي في بلدي ة العي.  تحديد  -1

 الأداء الوظيفي للعاملي في بلدي ة العي.   قياس -2

العلاقة والأثر بي الت دريب والتحفيز والر ضا الوظيفي على العاملي في بلدي ة العي ومعرفة   تحديد  -3

 إذا كان هناك فروق تعُزى لمتغير  )النوع، وعدد سنوات الخبرة، والمؤهل العلمي والإدارة( 

 أهمية الدّراسة  1.6

 ؛ مدينة العي  بلدي ةفي السعي نحو تطوير الأداء الوظيفي للعاملي في    اسةالد ر   تكمن أهمية هذه 

الوظيفي   الر ضاونظم الِوافز ومستويات    ،الجديدة والمتميزة  الت دريب برامج    على   التركيز  خلال  من  وذلك

 لذلك  ،بلدي ةلل  خارجية  خبرات  إلى جلب  الِاجة  وعدم  الأموال  من   الكثير  إلى توفير  يؤدي  مما   ؛للعاملي

 تتبدى أهمية هذه الد راسة من ناحيتي:

العلمية -1 و   إضافةٌ :  الأهمية  للعلم،  منظومة  جديد  المعارف في  العربية وزيادة  المكتبة   الت دريب إثراء 

، نظراً لقل ة الد راسات التِ تناولت العلاقة بي الوظيفي وتطوير الأداء الوظيفي  الر ضاوالتحفيز و 

ات من جهة، وبالتحديد في بلدية العي،هذه   من الموضوعات الهامة في مجال الموارد    ا لكونه و   المتغير 
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 ، و البشرية
ُ
والتحليل في موضوع تطوير الأداء   الد راسةم الباحثي لمزيد من  أم ا ساعدة في فتح المجال  الم

 ، من جهة  أخُرى.الد راسةالوظيفي من خلال نتائج وتوصيات  

 الر ضاوالتحفيز و   الت دريبتوضيح أهمية دور    في   ؛الد راسة  الأهمية العملية لهذه  لتتمث  :  ةالأهمية العملي -2

 واقتراحات    كذلك تقديم معلومات  ،  مدينة العي  بلدي ة الوظيفي ومدى تأثيره على أداء العاملي ب

 الت دريب تفعيل وتطوير برامج  ، من حيث  ولي في هذا المجالؤ سهم في استفادة المسقد تُ   وتوصيات  

والتِ نأمل أن تنعكس إيجابياً على مستوى الأداء    ،ظم الِوافز وزيادة مستويات رضا العامليونُ 

 . الوظيفي للعاملي 

 حدود الدّراسة  1.7

 سبتمبر  30إلى    2020أغسطس    1في الفترة الممتدة بي    الد راسة اجراء هذه    تم    الِدود الزمانية: -1

2021 . 

 رة أم ا  في   المتحدة،  العربية  راتم االأ  دولة  في  العي  مدينة  بلدي ة  في  الد راسة  إجراء  تم    الِدود المكانية: -2

 .أبو ظبي

الموضوعية:   -3 أثر كل     الد راسةبحثت  الِدود  معرفة  منظومة   في  )تحديد من حيث  الت دريب  من   :

من   حفيزر الت  أث، و ية(الت دريبية، البيئة  الت دريب  الماد ة ية، تقييم المدرب، محتوى  الت دريبالاحتياجات  

ساعات –الوظيفي من حيث: )الراتب    الر ضاثر  أو   ،العينية(  والِوافز  - المادية  الِوافز  )حيث:  

الأداء الوظيفي من حيث: )إنجاز   في تطوير   جماعة العمل( –عن محتوى العمل    الر ضا   –العمل  

 الاتصال(.   -الإلمام بمهام العمل    –الالتزام بالتعليمات    –المبادرة والإبداع والِكمة    –مهام العمل  
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 الأساسية:   صطلحات تعريف الم  1.8

فتنف    ط يخطالت    يتم    عملية   : الت دريب -1  ر يطو بهدف خلق وت  ات  مستلزم و   باستخدام أساليب    ذلها، 

  فيتم    .علمالت    بواسطةء  و لأداء الكفضمان ال  ةعرفر مدى الم ويط، وتلعاملياارات  مهقل  صالقدرات و 

كفاء مستوى  كفاءة  وبالت  الأفراد    ة رفع  مجموعتالتِ    المنظ مة ال  فيها  عمل ال  ات عمل 

 (. 2016،)البلوشي

 أو هارات جوانب الم سواءً في  ي الموظ ف الفجوة في أداء ي عملية تحر  ية:  الت دريبتحديد الاحتياجات  -2

تماشى مع ي بما  لتعدي أو  تطوير  أي   إلى   ة اجالِظهر تُ . فهي تالاتجاها أو  تالمعلوما أو  ف المعار 

الجودة لتحقيق أهداف المؤسسة  و من الإتقان    درجة  وفق  المستقبلية،    ربما الِالية و   ةوظيفالبات  متطل  

 (2018)غنيم ،  بها   ونيعمل التِ  

هو العنصر الذي يعمل على نقل رسالة الت دريب وَالماد ة الت دريبة من معلومات  وَمهارات   المدرب: -3

 ( 2016)شتاتحة،.  إلى المتدر بي، وَيعُد عامل الت غيير في العملي ة الت دريبية

العلمية والمهارات   لماد ةب من حيث الإلمام باعام عن أداء المتدر    انطباعٌ تقييم المدرب:   -1

 ( 2016شتاتحة، )   . ة للمتدربيالعلمي    الماد ة ع بها في تبسيط وتوضيح  التِ يتمت  

 ر اقر إ  خلالن  ، ملي   مع  تدريب    اتتنفيذ عملي  ل  وضع خطة  تعني  الت دريبية:    الماد ةمحتوى   -2

 حقائب الت دريب  إعداد  ري ويج  .نفيذ ة للت  طلوبالإجرائية الم  العملية   الخطواتوضع  و   ،ةالعلمي    الماد ة

الت دريب  ب سبح تيس ر  و   العاملي،  ومهارات  ، أهداف  المطلوبة، المعرفمدى  الت دريب   نوعيةو   ة 

 ( Butler   ،2016 ) ه يب سال أ و 
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 ر سلباً وغير مادية تؤث    ب من عناصر مادية  بي والمدر  يط بالمتدر  البيئة الت دريبية: كل ما يحُ  -3

 ( 2020)خزام،    على سير الت دريب والمحاضرة.   إيجابا   أو

المادي  وع م مجعن    هي عبارةٌ   الِوافز:  -4 تُ   ةالمعنوي   أو و/    ةة الِوافز    اتشبع حاجة ورغبالتِ 

توافقها مع هدف    مدى  الِوافز على  تلك  ةفاعلي  مقدار  ف  توق  ي ، و ا م  لعمل    مأدائه   خلالد  ا فر الأ 

 (.2016وحاجاته ورغباته )الغيلان،  نتُسبالم 

الموظ ف  :  المادية الِوافز   -5 عليها  التِ يحصل  الماد ية  البدلات  من  وَغيرها  وَالأجور  الر واتب 

  يٌ كمشاركة  بالأرباح، وَأيضاً يندرج تحتها المزايا مثل الت أمي الص حي، وَأي  بدلات  لها طابعٌ ماد  

 .( 2019)الت ميمي،

هي مجموع الِوافز التِ تعمل على تحسي نفسي ة الموظ ف وَتعمل على  الِوافز المعنوية:   -6

 .(2018أبو حميد،  )   الت أثير في الجانب المعنوي منه، من خلال استخدام أدوات  معنوي ة  غير مادي ة  

س ون يحنما  ، حيونالعامل ؤد يه  ي  ي ذ ال والعمل    المنظ مة   نحو  إيجاب    هٌ ج  و ت  هو  الر ضا الوظيفي: -7

ذات الصلة   والاقتصادية  الاجتماعيةو   الإداريةعلاقاتها  و العمل الداخلية    بيئة  عواملشتّ     عن  بالر ضا

 (. 2015)محمد، ةوظيف لبا

الأجر:   -8 من عمل  الر ضا عن  به  يقوم  ما  مقابل  الموظ ف  يتقاضاه  ال ذي  الماد ي  المقابل 

وَيشمل   وظيفتهللمنظ مة،  لمسؤولي ات  أداءه  مقابل  في  المباشرة  وَغير  المباشرة  الد فعات   الأجر 

 . (2018)إسماعيل،

عن إدراك ما   مينج  و شعورٌ وه  ،عملهمتجاه  ر العاملي  و محتوى العمل: شع  الر ضا عن -9

المسؤولي ات ، وهو مدى رضا الموظف عن  ةفيوظ الل عليه من  و صالِوما ينبغي    ،لهم  المنظ مة مه  تقد  
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من جهة ه  ومدى تناسبها مع المسؤوليات من جهة وَمع كفاءة وَخبرات  إليهوَالمهام الموكل أدائها  

)جامع و مغلاوي،   ثانية، فمحتوى العمل يعُتبر من العناصر المهمة التِ تؤث ر على الر ضا الوظيفي 

2020) . 

 ي ملا زملاء العالوالر ضا عن    ،عور بالسعادة أثناء العملالش  هو  الر ضا عن جماعة العمل:   -10

 ( 2016)عبابسة و عبود،    . الرؤساءبي الزملاء وَ   علاقاتال والر ضا عن  

)جامع و مغلاوي،   .د لإنجاز عملهبالوقت المحد    الموظ ف: قبول  العملالر ضا عن ساعات   -11

2020 ) 

قيات المعمول بها ظام الِوافز والتر  بالارتياح لن  الموظ فقيات: شعور  الر ضا عن نظام التر   -12

 . (2016)عبابسة و عبود،    بل إدارة المؤسسة.من قِّ 

بمهام عمله للوصول للنتائج المراد تحقيقها، من خلال   الموظ فهو قيام    الأداء الوظيفي:  -13

لمعايير محد   وفقاً  الجهد  معي من  لتحقيق   معينة    زمنية    ة  دة، وفتر بذل مستوى  للقيام بالواجبات 

 (.2016)حماد، المنظ مةأهداف  

العمل:   -14 مهام  له   الموظف  تحقيقإنجاز  الموكلة  الأهداف  إنجاز  وَنسبة  وظيفته  لمهام 

 . (2020،الِياصات)

وَالِكمة -15 وَالإبداع  الإنتاج    :المبادرة  تطوير  إلى  تطبيقها  يؤد ي  فكرة  جديدة    أوهو كل  

ات  جوهري ة  وَثوري ة ، طريقة الإنتاج، وَال تِ يتر  اوح أثرها من مجر د إحداث تحسينات  بسيطة  إلى تغير 

الوظيفية   الهياكل  مستوى   العاملي  ءأدا  أووَالبرامج    ط الخط  أو   ت العمليا  أو   ج الإنتا   أو على 

 . (2021شيبان،)
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بالتعليمات:   -16 وَالقواعد  الالتزام  وَالمنهجي ات  الس ياسات  وَالإجراءات  مجموعةُ  وَالأساليب 

 التِ تحكم أنشطة المنظ مة وَمهام الأداء الوظيفية، وَالتِ تُسهم في تنمية روح الإبداع عند الموظ في 

 . (2019أبو عيشة،  )

هو اط لاع الموظ ف على مهام  عمله، وأن يعلم بمجريات وظيفته،   : الإلمام بمهام العمل -17

الكامل الت صور  الموظ ف  لدى  يتكو ن  وَشكل    بحيث  فيها  يتم   ال تِ  وَالكيفي ة  العمل  طبيعة  عن 

 . (2020،جامع وَمغلاوي)   المخرجات

لتزويد الموظ في بتصو ر  كامل  وَواضح  للأهداف   الهادفةجهود المنظ مة  الاتصال الجيد:   -18

 .(2020، جامع وَمغلاوي) وَالمهام التِ ترغب المنظ مة في تحقيقها

 الفصل الأول  ملخص 1.9

ات الد راسة تم  توضيحها في خلفية الد راسة، حيث تناولت تضم ن هذا   الفصل مقد مة عن متغير 

نبذةً عن الت دريب وأهمي ته، وكذلك أهمية مراحله التِ تتمث ل في تحديد الاحتياجات الت دريبية، وتنفيذ الت دريب، 

دي ة العي وتم  التطرق للت حديات بالإضافة لتوضيح أهمية عملية التقييم، وبالمقابل تم  توضيح مراحل ذلك في بل

 التِ تواجهها إدارة الموارد البشرية في عملية الت دريب . 

وكذلك الأمر بشأن الر ضا الوظيفي، حيث تم  التطرق لأهمي ته وعناصره التِ تؤث ر في رفع وتحسي 

أداء العاملي، وتم ت الإشارة إلى أن  العاملي في بلدي ة العي غير راضي بشكل  مرتفع عن بيئة العمل، وتم  

حث لتحديد مشكلة الد راسة، وبي نت الِصول على تلك الن تائج من خلال دراسة  استكشافي ة  أجراها البا
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قد مة وأنها لا تدفعهم لتحسي أدائهم  
ُ
تلك النتائج انخفاض نسبة رضا الموظ في، وعدم رضاهم عن الِوافز الم

 الوظيفي. 

وعليه فقد تم ت صياغة مشكلة الد راسة، التِ بنُيت نتيجةً  لتلك الد راسة الاستطلاعية، بالإضافة 

التِ الس ابقة  التِ الأدبيات  الد راسة  الد راسة، وعلى هذا الأساس تمت صياغة أسئلة  ات   بحثت في متغير 

 سيسعى الباحث من خلال هذه الد راسة للإجابة عليها، ومن ثم  بناء الن تائج والت وصيات. 

وأخيراً تم وضع أهداف للد راسة يسعى البحث لتحقيقها، سواءً من حيث الن تائج أومن حيث 

والعملي ة، ويأمل الباحث أن تخرج هذه الد راسة بنتائج يتم تبن يها من قِّبل قيادة البلدي ة، وأن   الأهمي ة العلمية

تُسهم في رفع وتحسي الأداء الوظيفي للعاملي، وفي نهاية الفصل تم  وضع تعريفات لمصطلحات الد راسة 

 . ات الد راسة وأبعاد كل ِّ متغير   الإجرائية تمث لت في متغير 

  


