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 ثان الالفصل 

 السابقة تالدراسا
 

 تمهيد ال 2.1

الس ابقة   الد راسات  من  البحث في كل    الفصل  ُتعل قة سيتم  في هذا 
اتها تغير  بم  الد راسةبموضوع    الم

ات التِ استخدمتها، وتحليل أهدافها، وَأدوات المتغير  وأبعادها، حيث سيتم  تحليل تلك الد راسات من حيث  

غيرها من الأدوات البحثي ة، بالإضافة للبحث في المنهج أو  مقابلة    أوالمستخدمة فيها من استبانة     الد راسة

استخدمته الذي  الد راسات، وذلك   ،العلمي  تلك  ال تِ توص لت لها  النتائج  كما سيتم  بحث وتحليل أهم  

الد راسات وأهدافها مع مواضيع هذه  بغرض إجراء مقاربة    وَنتائج تلك   من جهة،   الد راسةبي مواضيع 

 الد راسة سواءً من حيث    –الِالية وتلك الد راسات    الد راسةوَبغرض البحث في أوجه الش به وَالاختلاف بي  

 ة. تبيان أوجه الاستفادة منها في هذه الد ارسل  وذلك من جهة  أُخرى،   -النظرية  أوالميداني ة  

الت ابع المتمث ل بتطوير أداء العاملي،   المتغير  وهي    الد راسةات  تغير  ومن ثم  سيتم  البحث والت عريف بم

وأخيراً سيتم  تخصيص مبحث  للت عريف   ،ات المستقل ة المتمث لة بالت دريب والت حفيز ومن ثم  الر ضا الوظيفيالمتغير  و 

بحيث سيتم  البحث أولاً في مفهوم كل بعُد   ، رة أبو ظبيأم افي    ي ةالإماراتالعي    بلدي ةوهو    الد راسةبمجتمع  

وبعد ذلك سيتم     الد راسة، من تلك الأبعاد، والبحث في مجالات كل بعُد كما هو منصوصٌ عليه في نموذج  

عراض البحث في الن ظريات التِ أس ست للت دريب والت حفيز والر ضا الوظيفي وَأداء العاملي، ليتم  بعد ذلك است

ات بالنسبة للمنظ مات وللعاملي، وكل ذلك في ضوء الد راسات المتغير  من تلك    متغير  أهمية كل ِّ بعُد وكل   

 .الد راسةاستندت عليها، وبالط بع مع تطبيق ذلك على مجتمع أو    الد راسةالسابقة التِ قامت عليها  
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العي؛ من حيث نشأته    بلدي ة المتمث ل في    الد راسةوفي مبحث  منفصل  سوف يتم الت عريف بمجتمع  

 الد راسة وطبيعة الخدمات التِ يقد مها، وَشكله وَتبعي ته القانوني ة، وَالقواني التِ تطب ق على العاملي في مجتمع  

م ساعات العمل والإجازات، والقواني التِ والتِ تنظ م عملي ة تعيينهم واستقطابهم وتدريبهم وترقياتهم وتنظ  

وسيتم  البحث أيضاً في   ،م عملية تقييم الأداء، والت عريف بنظام تقييم الأداء وَمراحل تنفيذه وأهدافهتنظ  

سوف يتم  البحث أنه  كما  ،  ة وتوضيح طريقة تنفيذها وَالتظلم منهاي  الت شريعات التِ تنُظ م الجزاءات التأديب

ن أهم  معايير ومؤش رات تلك المنظومة التِ تتقاطع العي، من حيث تبيا  بلدي ةفي منظومة الت ميز التِ تطب قها  

العي من   بلدي ة، وسوف يتم  إجراء مقاربة  بي كل  تلك القواني والت شريعات التِ تنظ م  الد راسةمع أبعاد  

 سةالد راات وأبعاد متغير  ، مع  بلدي ةحيث إدارة أداء العاملي ومنظومة الت ميز وغيرها من الأدل ة المطب قة في ال

بغرض الوقوف على تلك الت طبيقات   ؛ي وَتطوير أداء العامليالموظ ف المتمث لة في الت دريب والتحفيز وَرضا  

أبعاد   توافر  ومعرفة مدى  بغرض دعم   الد راسةاتها في مجتمع  متغير  و   الد راسةالعملي ة  الن ظرية،  الناحية  من 

النظرية والميدانية، وَوضع الت وصيات   الد راسةروقات بي  الميدانية للوقوف على تلك الف   الد راسةومناقشة نتائج  

السابقة  ،المناسبة الدراسات  يتم  في ضوء  الت حليل بالط بع  قُس مت مواضيع   ،وكل  ذلك  وَبناءً على ذلك 

 الفصل على الوجه الآتي: 

 تدريب أثناء العمل ال 2.2

الد    تبحث أثر  العديد من  الِوافز  أو    الت دريبراسات في  أأثر  الأداء   الر ضا ثر  أو  الوظيفي على 

ابقة بحثت بأثر تلك الأبعاد راسات الس  من الد    توجد دراسةٌ   لا   – وبحسب علم الباحث    –   إلا  أن هالوظيفي،  

، ولم يجد الباحث دراسة تمت بالتطبيق على بلدية تابع   متغير  في الأداء الوظيفي ك  (مستقل  متغير  ك)   سوياً 

راسات الد  وأم ا  المستقل،     المتغير  من أبعاد    عد  بُ   راسات بحسب كل  تقسيم هذه الد    قد تم  وعليه ف   العي؛
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ُتعل قة
عنوان  الت    لمتغير  با   الم تكون في  الدراساتالت  كما سيتم   آخر،    ابع سوف  عنوان    عقيب على هذه  في 

، وسيكون ذلك   الآتي:   ن حوعلى ال  منفصل 

ُتعل قةابقة  الس  راسات  الد   .1
 . لت دريببا الم

ُتعل قةابقة  الس  راسات  الد   .2
 حفيز. بالت   الم

ُتعل قةابقة  الس  راسات  الد   .3
 الوظيفي.   لر ضابا الم

ُتعل قةابقة  راسات الس  الد   .4
 بأداء العاملي.  الم

 :بالتّدريب  المتُعلّقة السّابقة  راسات  الدّ  2.2.1

في رفع أداء العاملي والمساهمة في تحقيق رؤية   الت دريبدور    بعنوان "  (2021)العتيبي،  دراسة   .1

هذه    ."2030المملكة   أثر    الد راسةحيث هدفت   ه بعادبأكمتغير  مستقل    الت دريبإلى معرفة 

المواد   وَ الت دريبي)محتوى  الاحتياجات  ة  القط  الت دريبي  تحديد  العاملي في  أداء  ( على  الص  ة  حي اع 

المنهج الوصفي التحليلي، وبلغ حجم   الد راسة واستخدمت    ، عليمي في مكة المكرمةوالعسكري والت  

إلى   الد راسةلت  توص    ،نة العشوائية المنتظمةاختيارهم خلال العي    تم    ( مفردة  174)   الد راسةعينة  

 ءعلى رفع أدا  ه؛ بعادأبجميع    الت دريب بي    إحصائية    هناك علاقة ذات دلالة    ها أن  عدة نتائج أهم  

ع مرتفع من وجهة نظر العاملي في القطا    بعاده جاء بمستوىً أبجميع    الت دريب   ن  ، حيث أ العاملي

مع دراستنا الِالية   الد راسةتتشابه هذه  و   ، عليمي في مكة المكرمةاع العسكري والت  حي والقط  الص  

مع   الت دريب   متغير  بأبعاد    هتتشابعلى جودة أداء العاملي، و   الت دريب ا تبحث في أثر  من حيث أنه  

متغير   در   الت دريب   أبعاد  الأافي  من حيث  هذه  التاليةساتنا  المواد    بعاد  وَ الت دريب)محتوى  تحديد ة 
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لة المتمث    الد راسةة  اوأد  يا استخدمت المنهج الوصفي التحليلة(، ومن حيث أنه  الت دريبالاحتياجات  

ا   ،في الاستبانة في هذه الد راسة بالعاملي في   لالمتمث   الد راسةتلف من حيث مجتمع تخ  في حي أنه 

، وأم ا في دراستنا هذه فإن  مجتمع الد راسة  عليمي في مكة المكرمةحي والعسكري والت  الص  القط اع  

 يتمث ل بالعاملي في بلدي ة العي الإماراتي ة.

على   تطبيقيةٌ   ية في الأداء الوظيفي: دراسةٌ الت دريبأثر البرامج    بعنوان "  ( 2020)الِياصات،  دراسة   .2

ية بأبعادها الت دريبإلى معرفة أثر البرامج    الد راسة هدفت هذه    ث،حي“البلقاء  البنوك في محافظة  

بون لمدر  بون واالمتدر  ية وَ الت دريبتصميم البرامج  تخطيط وَ ة وَ الت دريبلة في ) تحديد الاحتياجات  المتمث  

البرامج   الوظيفي  الت دريبية ومكان  الت دريبوتقييم  الأداء  تتمث ل  ( على  في )حجم   ه أبعادوال ذي 

المنهج   الد راسةاستخدمت  ، و طور الوظيفي(الت  فاءة الإنجاز وَ كسرعة الإنجاز وَ وَ ة الأداء  الأداء ونوعي  

جارية في منطقة البلقاء من جميع العاملي في البنوك الت    الد راسةن مجتمع  و  تكالوصفي التحليلي، و 

 ، من خلال المسح الشاملتم  الِصول عليها    ( مفردةً 227)  الد راسةوبلغت عينة    ، في الأردن 

تها ية بمجالاالت دريبللبرامج    إحصائية    ذو دلالة    اً هناك أثر   أن    : هاة نتائج أهم  إلى عد    الد راسةلت  وتوص  

ية( على الأداء الوظيفي الت دريببون وتقييم البرامج  ية والمدر  الت دريبطيط وتصميم البرامج  لة في )تخالمتمث  

 الت دريب لمجالات برامج  إحصائية   ذو دلالة   عدم وجود أثر   الد راسةنت نتائج  لأفراد العينة، كما بي  

فراد  داء الوظيفي لأالأ( على  الت دريبمكان  بون وَ المتدر  ية وَ الت دريبلة في )تحديد الاحتياجات  المتمث  

المستقل وهو   المتغير  بحثت في    في كونها الِالية    الد راسةمع    الد راسة تتشابه هذه  الد راسة، و عينة  

لة في ) تحديد المتمث    الت دريبمن حيث مجالات    أيضاً   بهشاتثره في أداء العاملي، وتأوَ   الت دريب

، وتتمث ل الاستفادة ية(الت دريب  الماد ة محتوى  ية وَ الت دريبالبيئة  ب وَ تقييم المدر  ة وَ الت دريبالاحتياجات  
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  الد راسة؛ من الأساليب الإحصائية المستخدمة في هذه  استفاد  الباحث  من هذه الد راسة في أن   

عن   (2020)الِياصات،  دراسة  ت  واختلف  الد راسة، عن مساهمتها في صياغة أهداف    لاً فض

بون، بون والمتدر  لة في المدر  المتمث    الت دريببعاد  آخرين لأ  بعُدين ضافت  الد راسة الِالي ة في كونها أ

في محافظة البلقاء في هذه   جارية ل في البنوك الت  المتمث    الد راسةمن حيث مجتمع    واختلفت أيضاً 

 العي.   بلدي ة في  يلعاملباة  الِالي  استنا  في در  الد راسةمجتمع  في حي يتمث ل   الد راسة

بية  عاية الط  دراسة حالة قسم الد    :في أداء العاملي  الت دريبأثر  بعنوان "  (2020)خزام،  دراسة   .3

الدوائية للصناعات  يونيفارما  الد راسة إلى تحديد    ."في شركة  المتمث ل    عده ببُ   الت دريب أثر  هدفت 

على المعلومات العلمي ة، والد ورات الت دريبي ة على مهارات البيع والت دريب أثناء  يةالت دريبورات لد  با

و على    العمل؛ للعاملي،  الوظيفي  الت    الد راسةاستخدمت  الأداء  الوصفي    وأداتهحليلي  المنهج 

البيانات  الاستبانة و كأداة لجمع  مندوب  الد راسةن مجتمع  كو  ت،  شركة  الت    من  العاملي في  سويق 

( 120صل ) أمن    مفردة    (92)  الد راسةيونيفارما في مختلف المحافظات السورية، وبلغت عينة  

  الد راسةلت  وتوص    ،نة العشوائية البسيطةاختيارهم من خلال العي    تم    ، بالشركة  عاملاً   مندوب تسويق  

وبي أداء   الت دريببي    قوي     بمعدل ارتباط    ة  إيجابي    هناك علاقة ارتباط    ة نتائج أهمها أن  إلى عد  

، جاء بمستوىً مرتفع   على المعلومات العلمية  )الد ورات الت دريبية(  الت دريب  أثر  أن  ويق، و سمندوب الت

، (4.1مرتفع عند درجة )   جاء بمستوىً بشكل  عام  أن أداء العاملي    الد راسةنت نتائج  كما بي  

 الت دريب المستقل وهو    المتغير  ا بحثت في  الِالية من حيث أنه    الد راسةمع    الد راسةوتتشابه هذه  

عرف على الأساليب الإحصائية الت  هذه الد راسة  في  ثره في أداء العاملي، واستفاد الباحث من أوَ 

عن   الد راسةهذه    تواختلف   ،عن مساهمتها في صياغة الاستبانة وعبارتها  هذا فضلاً ،  المستخدمة
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عد اختلفت باستثناء بُ   الت دريببعاد  وكذلك أ داء الوظيفي،  بعاد للأأ د  د  ا لم تحُ الية في أنه  الِ  الد راسة

ل في العاملي في مهنة مندوب المتمث   الد راسةمن حيث مجتمع   اختلفت أيضاً ية، وَ الت دريبالدورات 

الس ورية في حي أن مجتمع الد راسة الِالية يتمث ل بالعاملي في بلدي ة العي   ا تسويق بشركة يونيفارم

 .الإماراتي ة

ديري مدارس المرحلة ية على أداء مُ الت دريبدرجة تأثير البرامج  بعنوان "  (2019)الخلف،  دراسة   .4

ديري مدارس ية على أداء مُ الت دريبامج  البر إلى معرفة أثر    الد راسةهدفت  ".  ة بدولة الكويتتوس طالم

)الجنس، المؤهل العلمي، وسنوات  هي  ات  متغير    وذلك وفقاً لعد ة ة بدولة الكويت،  توس طالمرحلة الم

الارتباطي  الد راسةاستخدمت    ،الخبرة( الوصفي  المدارس    الد راسةمجتمع    نوتكو  ،  المنهج  من 

  الد راسةاختيار عينة    حمدي والفروانية والمبارك في دولة الكويت، وتم  ء والأ ة في منطقة الجهراتوس طالم

درجة تأثير البرامج   تائج أن  وأظهرت الن    ، ( مفردة  141وبلغ حجم العينة )،  من مدراء تلك المدارس

 الت دريب
ُ
 ، ة بدولة الكويت من وجهة نظرهم جاء مرتفعاً توس طمة لمديري مدارس المرحلة المقد  ية الم

ة، النمو  ترتيب المجالات تنازلياً كما يأتي )استخدام تكنولوجيا المعلومات، المهارات الإداري    وجاء 

 ذات دلالة    وجود فروق    الد راسةتائج  نأظهرت  (، كما  فكير العليامهارات الت  ،  المجال المعرفي  ،المهني

الذكورحيث جاءت  ،  الجنس  تغير  لم  تعُزى   الد راسةلاستجابات عينة    إحصائية    . الفروق لصالح 

 تغير  لم  تعُزى   الد راسةنة  لاستجابات عي    إحصائية    ذات دلالة    عدم وجود فروق  وأظهرت الن تائج أيضاً  

 تعُزى المجال المعرفي حيث أظهرت النتائج وجود فروق  باستثناء    ؛المؤهل العلمي في جميع المجالات

البكالوريوسالمؤه    تغير  لم العلمي لصالح ذوي حملة  عدم وجود الد راسة أيضاً    نتائج  ظهرتأ و   ، ل 

 ، سنوات الخبرة في جميع المجالات  تغير  لم  تعُزى   الد راسةلاستجابات عينة    إحصائية    ذات دلالة    فروق  
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ة في دولة الكويت توس طديري مدارس المرحلة الممستوى أداء مُ   أن    إلى   الد راسةلت  كذلك توص  و 

الجنس لصالح الذكور، وعدم وجود   تغير  لم  تعُزى  وجود فروق  الد راسة  أظهرت  ، و مرتفع   بمستوىً جاء  

 . ل العلمي وسنوات الخبرةي المؤه  تغير  لم  تعُزى   الأداءستوى  مفي  إحصائية    ذات دلالة    فروق  

العاملي في   الت دريب أثر    بعنوان "  ( 2018)غنيم،  دراسة   .5 أداء   ،البنوك الإسلامية  على جودة 

العاملي في  قياسيةٌ   دراسةٌ  إلى   الد راسةحيث هدفت هذه  ،  الفلسطيني"  الإسلاميالبنك    على 

ية الت دريبديد الاحتياجات  تح وَ   الت دريب أهداف  ة وَ الت دريببعاده )محتوى البرامج  بأ  الت دريب معرفة أثر  

الكفاءة   الت دريبتنفيذ  وَ   الت دريبتقييم  وَ   الت دريبطرق  وَ  العاملي بأبعاده )  ( على جودة أداء 

المنهج الوصفي التحليلي،   الد راسةاستخدمت  و   ،طوير والإنتاجية( في البنوك الإسلامية في غزةوالت  

  ة الد راسمن جميع العاملي في البنك الإسلامي الفلسطيني، وبلغ حجم عينة    الد راسة ن مجتمع  وتكو  

ة نتائج إلى عد    الد راسةلت  وتوص    ،نة العشوائية المنتظمةمن خلال العي  تم  جمعها    ( مفردةً 114)

بات ا جإ   متوس طحيث بلغ  ،  ةجاءت مرتفع  الت دريبمستوى    هإجابات المبحوثي تجا  ن  ها أ أهم  

( وكذلك  84المبحوثي  حول الإ%(،  بمستوىً   جابات  جاء  العاملي  أداء  بنسبة    جودة  مرتفع 

نتائج  ، كما  %(85.3) ارتباط    الد راسةأظهرت  بجميع   الت دريب بي    ة  قوي    ة  طردي    وجود علاقة 

مع دراستنا    الد راسةتتشابه هذه  ، و الفلسطيني   سلاميالعاملي في البنك الإ  ءجودة أداوَ   ه؛عادأب

وكذلك الِالية   البيانات،  لجمع  والاستبانة كأداة  الوصفي  الت حليل  منهج  استخدمت  في كونها 

بعاد أ   هعلى جودة أداء العاملي، وتتشاب  الت دريبفي أثر    ان ا تبحثممن حيث أنه تتشابه الد راستان  

 لتاليةبعاد احيث الأ تنا هذه من اسفي در  الت دريب  أبعاد متغير  مع  في هذه الد راسة   الت دريب متغير  

(، في حي تختلفان في أبعاد الت دريب الُأخرى ةالت دريبتحديد الاحتياجات  ة وَ الت دريبتوى المواد  مح)  
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محتوى البرامج الت دريبة وأهداف الت دريب وطرق الت دريب وتقييم  عد ) بُ   الد راسةحيث اختارت هذه  

تصميم الاستبانة وتحديد أبعاد وهذه الأمور استفاد منها الباحث في  ،  (الت دريب وتنفيذ الت دريب

العاملي، هذا أداء  من حيث أبعاد جودة  الد راستي  ، وكذلك تختلف  الد راسةالت دريب في هذه  

مجتمع    فضلاً  اختلاف  في  المتمث    الد راسةعن  في  ل  العاملي  في  الد راسة  الإسلامي هذه  البنك 

 .بالعاملي في بلدي ة مدينة العي الإماراتي ة، في حي يتمث ل في دراستنا الِالي ة  الفلسطيني

  دراسةٌ   ، لرفع كفاءة أداء العاملي  كمدخل    الت دريبأثر استخدام    بعنوان "  ( 2018) امام،  دراسة   .6

"  الأجنبيةة وشركات صناعة الغزل والنسيج  بي شركات صناعة الغزل والنسيج المصري    مقارنةٌ   ميدانيةٌ 

في )الإنتاجية   ه أبعاد  ةلرفع أداء العاملي والمتمث  في    الت دريب إلى معرفة أثر    الد راسةهدفت هذه  

الوظيفي وَ الجودة وَ وَ  وَ الانضباط  التحليلي،   الد راسةاستخدمت  و   ، الدقة(السرعة  الوصفي  المنهج 

شركات الغزل الأجنبية، وبلغت وَ من جميع العاملي في شركات الغزل المصرية    الد راسة ن مجتمع  تكو  وَ 

جنبية العاملة في الأ   بالشركات  ةً مفرد  ( 326) المصرية، وَ   بالشركات  مفردةً   (321)  الد راسةعينة  

وبي   الت دريب بي    هناك علاقة ارتباط    ة نتائج أهمها، أن  إلى عد    الد راسةلت  وتوص    ،مدينة السويس

بدرجات  أب الوظيفي  الأداء  بي  متفاوتة    عاد  نتائج  ، كما  تهتم    أن    الد راسةنت  الأجنبية    الشركات 

ا الِالية من حيث أنه    الد راسةمع    الد راسة تتشابه هذه  و   ،ركات المصريةأكثر من الش    لت دريب با

بعاد أمن حيث بعض    أيضاً   هشابتثره في أداء العاملي، وتأوَ   الت دريب المستقل وهو    المتغير  بحثت في  

العا المتمث  أداء  بالتعليمات(  ةلملي  والالتزام  الوظيفي  والانضباط  الإنتاجية   ( استفاد ،  في  حيث 

عن مساهمتها في صياغة   فضلاً   الد راسة،المستخدمة في هذه    الباحث من الأساليب الإحصائية

الد راسة في  الِالية    الد راسة  تواختلف   الد راسة،أهداف   المتمث  أبعض  عن هذه  ببُ بعادها  )   عد لة 
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 هذه الد راسة  تبداع(، كما اختلفت من حيث اختيار العينة، حيث اعتمدالإعد المبادرة وَ بُ ة وَ ر و لد  ا

شركات هذه الد راسة بل في  المتمث    الد راسةمن حيث مجتمع    ختلفت أيضاً اعلى المسح الشامل، و 

السويس العاملة في  المصرية والأجنبية  الِالي ة ، في حي تمث ل مجتمع  النسيج  الد راسة في دراستنا 

 .بالعاملي في بلدي ة العي الإماراتي ة

سة مؤس    لإدارات  على الأداء الوظيفي   الت دريب أثر  "بعنوان    ( 2017)كرامش و حمودة،  دراسة   .7

"-ميناء جن جن جيجل   البحث فيالجزائر  إلى  الد راسة  وهدفت  الأداء   الت دريبأثر    ،  على 

في    الوظيفي  أبعاده  تمث لت  وَ الذي  وَ )الإنتاجية  الوظيفي  والانضباط  وَ الجودة  ، الدقة(السرعة 

ن ، وتكو  كأداة لجمع البيانات  خدمت الاستبانةالمنهج الوصفي التحليلي واستُ   الد راسةاستخدمت  و 

 مفردةً   (17)  الد راسةعينة    ، وبلغتبمؤسسة ميناء جن جن جيجل من العاملي في    الد راسةمجتمع  

إلى عدة   الد راسةلت  وتوص    ،بالميناء، تم اختيارهم من خلال العينة القصدية  ( عامل  45صل ) أمن  

رفع مستوى الأداء وَ   الت دريب بي    متوس ط  ل ارتباط  بمعد    ة  إيجابي    هناك علاقة ارتباط    نتائج أهمها أن  

بي   نتائج  الوظيفي، كما  عند    جاء بمستوىً   الت دريبمستوى    أن    الد راسةنت  بلغ مرتفع  متوس ط 

  هوتتشاب  ، (4.38)   متوس ط مرتفع عند    توىً سالوظيفي بم  ء داالأكذلك جاء مستوى  و ،  (3.73)

ره في أداء أثو   الت دريبالمستقل وهو    المتغير  ا بحثت في  الِالية من حيث أنه    الد راسةمع    الد راسةهذه  

 بالت    ذه الد راسةه  واستفاد الباحث من ،  العاملي
ُ
هذا   ، ستخدمةعرف على الأساليب الإحصائية الم

الِالية في   الد راسة عن    الد راسةهذه    ت واختلفالد راسة،  عن مساهمتها في صياغة أهداف    فضلاً 

ا    ت حيث اعتمد ة  ناختيار العي    بطريقةكما اختلفت    ،اء الوظيفيدلأول بعاد للتدريب  أدد  لم تحُ أنه 
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المتمثل في العاملي   الد راسةمن حيث مجتمع    اختلفت أيضاً على العينة القصدية، وَ   الد راسةهذه  

 ل. جفي ميناء جن جن جي

 بالتّحفيز:   المتُعلّقة السّابقة  راسات  الدّ  2.2.2

الأداء واستمراره لقائدات الِوافز المادية وأثرها في رفع مستوى    بعنوان "   (2019)التميمي،  دراسة   .1

  الد راسة هدفت  ، و "  مدارس التعليم العام من وجهة نظر قائدات مدارس حوطة بني تميم والِريق

ي المرحلة الت عليمية  الِوافز المادية وأثرها في رفع مستوى الأداء والاستمراريةإلى معرفة   ؛ وفقاً لمتغير 

من   الد راسة ل مجتمع  لوصفي التحليلي، وتمث  المنهج ا  الد راسةواستخدمت    وعدد سنوات الخبرة،

استخدام الاستبانة    ( مدرسة، وتم  30البالغ عددها ) وَ جميع المدارس في محافظة حوطة بني تميم  

 الد راسةوبلغت عينة    ، من خلال أسلوب المسح الشامل  الد راسةاختيار عينة    أداة للدراسة، وتم  ك

الِوافز    مة ضعيفة، كما أن  الِوافز المادية المقد    نتائج منها أن  ة  لعد    الد راسةلت  ص  ، تو ( مفردة26)

تؤث   المبحوثي  نظر  بشكل  من وجهة  الأداء  الدراسةعالية    درجة  بو   كبير    ر بمستوى  أن  قد   ، كما 

مة وأداء  ة المقد  ثر الِوافز المالي  أبي    إحصائية    توجد فروق ذات دلالة    لا  ه إلى أن    الد راسةلت  توص  

عاد أبمع   أبعاد هذه الد راسة وتتشابه ،عليمية وعدد سنوات الخبرةالمرحلة الت   تغير  لم تعُزى ؛ العاملي

ها تختلف من حيث الوظيفي، ولكن    ءالأدا   أوالِالية من حيث أثر الِوافز في أداء العاملي    الد راسة

بعاد أعد من  عتبر بُ تِ تُ وال    المعنوية،ى الِوافز المادية دون الِوافز  علا اقتصرت  أنه  بعاد الِوافز حيث  أ

عدد   من حيث حجم العينة وأسلوب اختيارها، حيث أن    الِالية، وتختلف أيضاً   الد راسةالِوافز في  

فإنها تختلف من حيث   ه تم اختيارها من خلال أسلوب المسح الشامل، وأخيراً العينة صغير وأن  
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ابقة التِ راسات الس  لاع على الد  بالاط    الد راسةه  أوجه الاستفادة من هذ  تل وتمث  الد راسة،  مجتمع  

 .الد راسةاستخدمتها هذه  

حيث هدفت ،  "أثر الِوافز المادية والمعنوية على أداء العاملي  بعنوان "  ( 2020)أبوحميد،  دراسة     .2

معرفة    الد راسةهذه   وَ أإلى  المادية  الِوافز  نسمة في مدينة جدة المعنوية على  ثر  بشركة  العاملي 

 أداة  كخدمت الاستبانة  استُ منهجاً للدراسة التِ َ   اختيار المنهج الوصفي التحليلي  وتم    ،السعودية

الباحث   من العاملي في شركة نسمة، مستخدماً   ( مفردةً 60للاستقصاء، حيث بلغ حجم العينة )

  ةً طردي    وعلاقةً   اً إيجابي    اً ثر أهناك    ن  أ ة نتائج أهمها  لعد    الد راسةلت  توص    ، وقداملأسلوب المسح الش  

المادية وَ  العاملي، كما أظهرت  بي الِوافز  أداء  المعنوي ة   ثرأ  أن    الد راسةمستوى  في رفع   الِوافز 

رفع في    ية  ثر الِوافز الماد  أن أو   ،%(92بلغ نسبة )من وجهة نظر العالمي  مستوى أداء العاملي  

  متغير  الد راسةمن حيث مع الد راسة الِالي ة  الد راسةهذه  هتتشابو  ، %(82وى الأداء بلغ  )مست

ا نه  ألة بالِافز المادي والمعنوي، كما  المتمث    زالتحفي  أوبعاد الِوافز  أ ومن حيث  المتمثل بالت حفيز،  

من حيث مع الد راسة الِالي ة    الد راسةوتختلف هذه    الد راسة،أداة  وَ   تتشابه من حيث المنهج البحثي 

  الد راسةمن حيث مجتمع    عاد، وتختلف أيضاً بالأ  أحُادي ابع وهو أداء العاملي فكان  الت    المتغير  بعاد  أ

السعودي ة، في حي أن ه في   والمتمث ل في هذه الد راسة بالعاملي في شركة نسمة  جريت فيهأُ   ذيال

ة العي الإماراتي ة، وقد استفاد الباحث من هذه الد راسة في دراستنا الِالي ة يتمث ل بالعاملي ببلدي  

ات البحث دبي  استفاد كذلك من أو   ،مشكلة البحثتحديد  و   ،  الِالية   الد راسةهداف  أصياغة  

 . الد راسةراسات السابقة التِ استخدمتها  الد  من  و ،  وصياغتها
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داء الوظيفي في الأحفيز وأثرها على مستوى  سياسات الت  بعنوان "  (2019)بن غبريد،  دراسة   .3

 ؛ ي والمعنويالماد    ه عديحفيز ببُ إلى معرفة أثر الت    الد راسةهدفت هذه  ، وقد  "العمومية  المؤس سات

ز كابعي لمر الت    دارييالإي  الموظ فو   منعلى الباحثي    الد راسةقت هذه  ب  طُ   ،على الأداء الوظيفي

نت عينة  وتكو    ،املأسلوب المسح الش    ت الد راسةاستخدم، و نميةجل الت  أالبحوث الاقتصادية من  

ها ة نتائج أهم  عد  إلى    الد راسة وتوصلت    ، ميع العاملي بالمركزتمث لت بج  ( مفردةً 50من )  الد راسة

الوظيفي حيث بلغ معامل الأداء  حفيز وَ الت    ت بي سياسا  إحصائية    ذات دلالة    هناك علاقةً أن   

 ( توص  71الارتباط  ، كما  سياسة    ة  إحصائي    ذات دلالة    إلى وجود علاقة    الد راسة لت  %(  بي 

 هتتشاب.  %(73حيث بلغ معامل الارتباط نسبة )  ؛اخلية للموظفيوافع الد  بي تحريك الد  الِوافز وَ 

لة في التحفيز وأداء العاملي، ومنهج ات المتمث  المتغير  من حيث  مع الد راسة الِالي ة    الد راسةهذه  

 تغير  بعاد لمأمن حيث عدم وجود  معها  وتختلف    ،حليليهو المنهج الوصفي الت  وَ المستخدم    الد راسة

في   الد راسةالاستفادة من هذه  أوجه  ى  وتتبد    الد راسة كذلك، ومن حيث مجتمع    ، أداء العاملي

الاستفادة من المراجع التِ   كذلك تم تالِالية، و   الد راسةساعدت في عرض وتحليل نتائج  كونها  

 . الد راسةليها تلك  إ ت  ألج

حية العاملة في ة الص  داء الكوادر البشري  أثر الِوافز على كفاءة  أبعنوان "   (2018)القضاة،  دراسة   .4

)منح   هبعادتطبيق نظام الِوافز بأثر  أ إلى معرفة    الد راسةهدفت هذه    ، وقد "المستشفى الإسلامي

ت الِوافزالِوافز،  منح  قاعدة  الِوافزالت  ،  وسيع  العاملي   ،نويع في  أداء  الِوافز( على  العدالة في 

 ،الوظيفي(  ، الر ضا عمالالأ  نجاز إ  ةدق    ، عمالالأ  إنجاز سرعة  ،  بعاد التالية ) تحسي الأداءبالأ  ةلالمتمث  

للدراسة، حيث بلغ   أداة  كواعتمدت على الاستبانة    ، حليليالمنهج الوصفي الت    الد راسة استخدمت  
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مفردةً 120)   الد راسةنة  ي  ععدد   تم    (  الإسلامي،  المستشفى  العاملي في  بطريقة    من   اختيارهم 

 حساب     متوس ط عد نظام الِوافز حصل على  بُ   ها أن  ة نتائج أهم  إلى عد    الد راسةلت  وتوص    ،عشوائية

، (3.49حساب بلغ )  متوس ط   على  تحسي أداء العمل حصل ، وأم ا بعُد  (3.12بدرجة )  متوس ط

عتبر دال %(، وهذا يُ 49.9وبلغ معامل الارتباط بي نظام الِوافز وتحسي أداء العمل قيمة )

عمال نجاز الأإن سرعة  أبش  وأم ا داء العمل،  على وجود علاقة بي نظام الِوافز وتحسي أ  اً حصائي  إ

 ؛%( مع تحسي أداء العمل18.7معامل ارتباط )وَ ،  (3.64)  حساب     متوس طفقد حصلت على  

قيمةٌ  بعُد  ،حصائياً إة  دال    وهي  بشأن  على  إة  دق    وأم ا  العمل حصل  بلغ   متوس ط نجاز  حساب 

، نجاز الأعمالإة  بي نظام الِوافز ودق     وجود علاقة  بي  وهي تُ   ،%(25عامل ارتباط )ومُ   ،(3.42)

وهي   ؛ %(76.6بلغ )   ( بمعامل ارتباط  2.51ضا الوظيفي ) الِساب للر    توس ط وبلغ المهذا وقد  

ه مع دراستنا الِالي ة تتشاب الد راسةهذه   وعليه فإن   ؛ الوظيفي الر ضابي الِوافز و  ود علاقة  ج و تبي  

 افيه  تبعاد أداء العمل التِ بحثأفي بعض  أيضاً    هالعمل، وتتشابأداء  الِوافز وَ   متغير  من حيث  

في كون   الد راسةهذه    هالالتزام بالتعليمات(، وكذلك تتشابنجاز مهام العمل وَ إعد ) مثل بُ   الد راسة

أداةً  تشابه  و   ،في كليهما  ةً ستخدممُ   الاستبانة  يوجد     منكذلك 
ُ
الم المنهج  بكلتا  حيث  عتمد 

 الدراستي.

العاملي في مؤس    بعنوان "  (2018)عثمان،  دراسة   .5 العامأثر الِوافز على أداء  القطاع   ، سات 

هدفت   وقد  " القطاع الِكومي  -  جتماعيةالاأمينات  دراسة حالة الصندوق الوطني للمعاشات والت  

على أداء   ؛(والجماعي ةبعادها )المادية والمعنوية والفردية  إلى البحث في أثر الِوافز بأ  الد راسةهذه  

توزيعها على مجتمع   تم  والتِ    مع بيانات الد راسة،لجكأداة   استخدام الاستبانة    تم    ، حيثالعاملي
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في أم درمان،   جتماعيةالاندوق الوطني للمعاشات وال تأمينات  العاملي في الص    منن  المكو    الد راسة

بعاد أ من    بي كل     هناك علاقةً   أن    الد راسة ظهرت نتائج  ، وأ( مفردةً 150)   د راسةالوبلغت عينة  

هذه   تتشابهو   ،يالموظ فمستوى أداء  بي  و (؛  المادية والمعنوية والفردية والجماعية)الِوافز وهي  متغير   

المعنوي،  المادي وَ حفيز  الت    متغير  بعاد  أو   الد راسةات  متغير  الِالية من حيث    الد راسةمع    الد راسة

عد عدين آخرين على بُ إضافة بُ   تم  كما   ،ةأُحاديبعاد الأداء الوظيفي كانت  أ  وتختلف من حيث أن  

ومن حيث المراجع   ،ظريفي تعزيز الجانب الن    الد راسةت أوجه الاستفادة من هذه  وتجل    ،حفيزالت  

  التِ استخدمتها الدراسة هذه.  راسات السابقة والد  

حفيز وعلاقتها بالأداء الوظيفي درجة استخدام الإدارة بالت  بعنوان "  ، (2019)أبوعيشة،  دراسة   .6

الن  للمعل   عرف على الت  إلى    الد راسةهدفت هذه  ، و "ااتهقب من وجهة نظر مدير مي في مدارس 

قدير والاحترام، الت  و قيات،  التر  و ة نظام الِوافز،  فاعلي  )  ها بعادبأ  درجة استخدام الإدارة بالتحفيز

المِّ و  توزيع  في  والِوافزالعدالة  الوظيفي  ،  (نح  بالأداء  )وعلاقتها  وتحم ل   المهام،  إنجازبأبعاده 

 ، حيث هايدير قب من وجهة نظر مُ مي في مدارس الن  معل  ؛ لل(العلاقات في العملو المسؤوليات،  

مفردة،   (85قب وبلغ حجم العينة عدد )لمدارس في منطقة الن  من مدراء ا  الد راسةل مجتمع  تمث  

التحليلي و الدراسة      ستخدمةً مُ  الوصفي  ة إلى عد    الد راسة لت  توص    ، وقدداته الاستبانةأالمنهج 

 حساب     توس ط بم  قب جاءت مرتفعة حفيز في مدارس الن  درجة استخدام الإدارة بالت    ها أن  نتائج أهم  

عد العدالة في توزيع المنح تلاه بُ   ،الأولى  التقدير والاحترام بالمرتبةبعُد    حل    حيث   ، (3.71)قدره  

ات توس طالم  ن  بي نت الن تائج أيضاً أ و ،  ة نظام الِوافز فاعلي  بعُد    وأخيراً   ،قياتعد التر  بُ   ومن ثم    ،والِوافز

لأ مرتفعةً الِسابية  جاءت  جميعها  الوظيفي  الأداء  الم  ، بعاد  بلغ  العام الِس  توس ط حيث  اب 
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، اتلي  و ل المسؤ م  بعُد تحتبعه    ،علاقات العمل في المرتبة الأولى  بعُد  وجاء،  متغير  الت ابعلل   (4.059)

 نجاز المهام. بعُد إ   من ثم  وَ 

بعنوان:" فاعلي ة الممارسات الت حفيزية في مؤسسات القطاع العام، دراسة    (2019)الهاشمي،  دراسة   .7

إلى الت عرف إلى فاعلي ة   الد راسة هدفت    ، وقد حالة موظ في مكتب صاحب السمو وزير الد فاع"

الأمن الوظيفي، و الممارسات الت حفيزية بأبعادها المتمث لة بكل   من ) الولاء الش خصي للمؤسسة،  

في مؤسسات    ، الراتب الجيد(و الظ روف الجي دة والمهي أة في بيئة العمل،  و في العمل،  الاستمتاع  و 

الس   العام بالت طبيق على موظ في مكتب صاحب  الد فاعالقط اع  تمث ل مجتمع   ، هذا وقدمو وزير 

رات م امو وزير الد فاع في دولة الأ العاملي في وزارة الد فاع في مكتب صاحب الس  من    الد راسة

اعتمدت   المت حدة،  والمنهج    الد راسةالعربي ة  الكمي  المنهج  بي  الذي يجمع  المزجي  المنهج  على 

( فرداً  70أسلوب العي نة الط بقي ة العشوائي ة الن سبي ة، التِ تكو نت من )  الد راسةالن وعي، واعتمدت  

   فاعلية ترتيب    في  إلى عد ة نتائج   الد راسة توص لت    ، وقدمن المستويات الإدارية المختلفة 
ُ
 مارساتالم

للمؤسسة"   خصي الش  لاء  "الو   عامل   أن  حيث  فاع،  الد    مو وزيرالس    صاحب   مكتب   في   التحفيزية

 %94)بلغت  مئوية    بنسبة  وَ   (5.69)   بلغ   حساب     توس طالفاعلية بم  حيث  من  الأولى  المرتبة  في  جاء

 ( 5.23)بلغ    حساب     توس طالفاعلية بم  حيث  منل الأمن الوظيفي جاء في المرتبة الثانية  عام  وأن  (،  

)ة  مئوي    وبنسبة   بلغت   حيث  من   الثالثة   المرتبة  العمل" في   في   ستمتاعلا"ا  حافز  وجاء %(،  87 

حافز "الظ روف   إلى  إضافةً %(،  82) بلغت  مئوية    وبنسبة  (  4.96)  بلغ   حساب     توس طة بمالفاعلي  

حساب   بلغ   بمتوسطحيث الفاعلي ة،    من   ابعةالر    المرتبة  في  ح  ل    الذي لجي دة والمهي أة في بيئة العمل"  ا

 حيث " من  الجيد  اتب"الر   حافزالخامسة جاء  المرتبة وفي%(، 81)  بلغت( ونسبة  مئوي ة  84.4)
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  واضح    د وجود تباين  ما يؤك  %(.  79) بلغت    مئوية  بنسبة   وَ  (4.79غ)  بل  حساب     توس ط الفاعلية بم

استفادت   ، التِ تُستخدم في مكتب صاحب السمو بعي الاعتبارالممارسات    يؤك د أهمي ة أخذ هذه

، ومن حيث الد راسةالجانب الن ظري الذي بحثت فيه هذه    من   الد راسةدراستنا الِالي ة من هذه  

 .الد راسةومجتمع    الد راسةبينما تختلف الد راستان في منهج   ،المراجع والد راسات السابقة 

 : المرتبطة بالرّضا الوظيفي  السّابقة  راساتالدّ  2.2.3

سي من وجهة نظر أعضاء داء المؤس  الوظيفي في الأ  الر ضا دور    بعنوان "،    ( 2019)الشريف ،   .1

إلى البحث في    الد راسةهدفت هذه  ، و "ق بجامعة تبوكالمطب  ظام الإداري  هيئة التدريس في ضوء الن  

عن   ، والر ضانظيمعن الت    والر ضا   ،عن التخطيط  الر ضا في )    ةلبعاده المتمث  بأ  الوظيفي   الر ضا ور  د

 ،لابعد الط  بُ ، و عد المال) البُ   هبعادبأ سي  داء المؤس  في الأ    ؛ عن المتابعة والتقويم(  والر ضا  ،وظيفالت  

من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في ضوء    ،(  رطويمو والت  عد الن  بُ و   ،اخليةات الد  العملي  عد  بُ و 

سي العاملي في جامعة تبوك  المدر  من    الد راسةل مجتمع  تمث  وَ   ،ظام الإداري المطبق بجامعة تبوكالن  

 عن الر ضا  أن  ها  ة نتائج أهم  إلى عد   الد راسة لت توص  ، وقد ( مفردة350حيث بلغ حجم العينة )

عن   الر ضابعاد وهي )  ات الِسابية لجميع الأتوس ط%(، وجاءت الم89.05المستقل بلغ )  المتغير  

مرتفع،   عن المتابعة والتقويم( بمستوىً   والر ضا   ،وظيفعن الت    والر ضا  ،عن التنظيم  والر ضا  ،خطيطالت  

 متغير  ات الِسابية للتوس طت المحيث بلغ  (؛الأداء المؤسسي)  الت ابع   المتغير  مر بشأن  وكذلك الأ

 هتتشاب، و حساب مرتفع   توس طبعاد جاءت بمع الأميسبة لجمر بالن  مرتفع، وكذلك الأ  ل مستوىً ككُ 

من حيث   تختلف و   ه،عادأبفي بعض    المستقل   المتغير  من حيث  مع الد راسة الِالي ة    الد راسةهذه  

الد راسة حيث يتمث ل مجتمع الد راسة الِالي ة بالعاملي المدر سي في جامعة تبوك، في حي مجتمع  
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الِالي ة   الد راسةاستفادت  يتمث ل مجتمع الد راسة الِالي ة بالعاملي في بلدي ة العي الإماراتي ة، هذا وقد  

، ومن الد راسةليها تلك  إ   ت أراسات السابقة التِ لجومن الد    لهذه الد راسة،  ظري من الجانب الن  

 وصياغة عبارات الاستبانة.  ،حصائيحليل الإ ليب الت  اسأ

الوظيفي في تحسي الأداء داخل المؤسسة:   الر ضاأثر    بعنوان "  (2020)جامع و مغلاوي،  دراسة   .2

الوظيفي   الر ضاثر  أإلى معرفة    الد راسةهدفت هذه  .  "صالات الجزائر ميلةدراسة حالة مؤسسة ات  

 
ُ
الت  ل بالأمث  تالم المادية للعمل،  الظ  الية )  بعاد  الت  فُ و روف   التر  و   ،طوررص 

ُ
الم محتوى  و تاحة للفرد،  قية 

تحسي   متغير  ( و سويق الداخليالت  ، و معرفته بالعملو   ،قدراتهوَ   إمكانية الفردو وع المهام،  تن  العمل وَ 

في العاملي  من    الد راسة ل مجتمع  تمث  ، وقد  بعادالأ  أُحادي   متغير  سة وهو  اخلي للمؤس  الد    الأداء

( 50)   الد راسةحيث بلغ مجتمع    ،ةبجميع مستوياتهم الوظيفي  "  ميلة"صالات الجزائر  مؤسسة ات  شركة  

إلى عدة نتائج   الد راسةلت  توص  ، هذا وقد  ( مفردة  40بلغ )  بعدد    نة عشوائية  تم سحب عي    ،مفردة  

( بيئة العملو   التحفيزو   الراتبلة في )والمتمث    الظروف المادية للعملالمتوس ط الِساب لبُعد    ها أن  أهم  

التوظيف لة في )  المتمث  د وَ قية المتاحة للفر التر  التطور وَ فرص  عد  ن بُ أمر بشذلك الأك (،  2.14)   بلغ 

ل  المتمث   ع المهامتنو  توى العمل وَ عد مح(، وكذلك بُ 2.32الِساب )  توس ط( حيث بلغ المالت دريبوَ 

 ، (2.35الِساب )  توس ط حيث بلغ الم  عها بمستوى متوس ط،يت جمكان و (  مكيالت  الدعم وَ في )

الد  الات    وأم ا متوس ط  اخلي  صال  بمستوىً  المجاء  قيمة  بلغت  )   توس طحيث   ،(2.39الِساب 

بلغ  د وعليه فق متوس ط، ( بمستوىً 2.01الِساب )  توس طسويق الداخلي بلغ المالت  بالن سبة لبُعد و 

(، 2.24)قدره  اب  سح  متوس ط عند    متوس ط   توىً سالوظيفي م  الر ضاعد  الِساب العام لبُ   توس طالم

متوس ط كذلك، هذا   ستوىً ( بم2.35)له  الِساب    توس ط تحسي أداء العاملي بلغ المعد  بُ وأم ا  
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 الر ضا   بي   ة  معنوي    دلالة  وَ   إيجاب     ذات أثر    ة  متوس ط  ة  إيجابي    وجود علاقة    إلى   الد راسة لت  توص  وقد  

  لد راسة با   ةالد راسو بمقارنة هذه    ،%( 77بلغ )  بمعامل ارتباط    ؛تحسي أداء العاملي وَ الوظيفي  

 متغير  الوظيفي وَ  لر ضالت باالتِ تمث  و  الد راسة ات متغير  بينهما من حيث   هشابة تظهر أوجه الت  الِالي  

ظروف عد محتوى العمل وَ الوظيفي مثل بُ   الر ضابعاد  أفي بعض    ان أيضاً تحسي تطوير الأداء، وتتشابه

، في حي ابع وهو تحسي الأداءالت   المتغير  في ان كذلك ة للعمل، و تتشابهي  ار دالظروف الإالعمل وَ 

هذه   الِالي ة    الد راسةتختلف  الد راسة  مجتمع  عن  حيث  أوبع  الد راسة من  الت ابع   متغير  بعاد  ض 

 الد راسة هذه الدراسة الِالي ة من  تو استفاد  ، بعادالأ أحُادي المستقل جاء   المتغير  ون ك المستقل،  

وفي الأساليب الإحصائية   الد راسة،هداف  أفي صياغة  الاستفادة منها  فقد تمت    ه ة أوجمن عد  

 
ُ
 ة. نالاستبا  عباراتكذلك تم ت الاستفادة من و   ، ستخدمةالم

 الر ضاأثر    بعنوان "  دراسةٌ ،  (Abdulkhaliq & Mohammadali, 2019)دراسة   .3

إقليم كوردستان،   أربيل،في بيبسي في  موظ    - حالة شركة الِياة  ي: دراسة  الموظ فالوظيفي على أداء  

، الوظيفة  )نوعفي    بعادهألت  ذي تمث  وال    الوظيفي  الر ضاأثر  إلى معرفة    الد راسةهدفت هذه  ، و "العراق

على أداء   (أسلوب القيادة و   ،ظروف العملو   ، آلية دفع الأجور، و بيئة العمل و   ، ةرص الوظيفي  الفُ و 

ل  تمث  وقد    . العراق  كوردستان، إقليم    أربيل، موظفي بيبسي في    - ة حالة شركة الِياة  ي: دراسالموظ ف 

( 173نة عشوائية بسيطة بلغت )سحب عي    وتم    جميع العاملي في شركة الِياة،من    الد راسةمجتمع  

بطاقتي  صدار  إ  تم  و   ،بالاستبانة  الد راسة  لت أداةالمنهج الوصفي، وتمث    الد راسةمفردة، واستخدمت  

 اً إيجابي    اً هناك أثر   ها أن  ة نتائج أهم  لعد    الد راسةلت  توص    الد راسة، هذا وقدات  متغير  من    متغير    لكل  

ر أربيل، وتصد  داء العاملي في شركة الِياة  بيبسي في  أعلى    -ة  معنوي    قيمة    وذ-ضا الوظيفي  لر  ل
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وصل إلى   على أداء العاملي بمعامل ارتباط  ثرها  أمن حيث    ؛آلية دفع الأجور المرتبة الأولىبعُد  

بيئة المؤسسة بمعامل   ، ومن ثم  بعُد %(25.2)  مط القيادي بمعامل ارتباط  الن  بعُد  تلاه    ،(33.65)

معها اتها، وتختلف  متغير  من حيث  مع الد راسة الِالي ة    الد راسةابه هذه  شتت، و %(22.8)  ارتباط  

المستقل في   المتغير    ن  أكيدي، كما  مثل العامل التو    ة  مختلف  صائية  إح ساليب  من حيث استخدامها لأ

 . الد راسةعن الاختلاف من حيث مجتمع    بعاد، هذا فضلاً الأ  أُحادي جاء    هذه الد راسة

داء العاملي )دراسة حالة وزارة أالوظيفي على    الر ضا   أثربعنوان "    ، (2018)إسماعيل،  دراسة   .4

العلمي الت   والبحث  العال  هذه    ،"عليم  معرفة    الد راسةوهدفت  ه بعادبأالوظيفي    الر ضا   أثرإلى 

،  السودانية وزارة التعليم العال والبحث العلمي في العاملي  آداعلى الترقية ( وَ  الت دريب)الرواتب وَ 

واستخدم الباحث معادلة ستيفن ثامبسون   ،جميع العاملي بتلك الوزارةتمث ل مجتمع الد راسة من  و 

ة نتائج إلى عد    الد راسةلت  وص  ، هذا وقد ت( مفردة62التِ بلغت )  الد راسةبغرض تحديد عينة  

 ، قية وأداء العامليوبي التر    ، بي الرواتب وأداء العاملي  ة  متوس ط  هناك علاقة ارتباط طردية    أهمها أن  

الوظيفي   الر ضا بي    ة  متوس ط  ة  طردي    ة ارتباط  قعلاهناك    وأن    لي، ومستوى أداء العام  الت دريب وبي  

من   وأم ا ،  الد راسةات  متغير  الِالية من حيث    الد راسةمع    الد راسةهذه    هابشوتت  ،وأداء العاملي

الترقية  بعُد  عدين وهما )  في بُ الد راستان  ت  الوظيفي فتشابه  الر ضاالمستقل وهو    المتغير  حيث أبعاد  

الأُ بالأ  الد راستان   واختلفت   ، الأجور(  بعُدو  وقدبعاد  هذه   أوجه    ت تجل    خرى،  من  الاستفادة 

الِالية، ومن الجانب   الد راسة يها بغرض مقارنتها بنتائج  إلتائج التِ توصلت من حيث الن   الد راسة

أداء العاملي كان   عدبُ   هم أوجه الاختلاف كانت في أن  أ  وأم ا  الد راسة،النظري الذي بحثت فيه  
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اً  بعاد هي أالتابع في خمسة    المتغير  بعاد  ألت  بعاد، بينما في دراستنا الِالية تمث  أمن دون    أحُادياً   متغير 

 عليمات والإلمام بمهام العمل والاتصال الجيد(. بداع والالتزام بالت  )إنجاز المهام والمبادرة والإ

الوظيفي في تحسي أداء العاملي : دراسة    الر ضا  بعنوان "دور  (2016)عبابسة و عبود،  دراسة   .5

 إلى معرفة دور  الد راسةهدفت هذه  ، و "حالة مركب تكرير الملح بمنطقة الوطاية، بسكرة، الجزائر

الِوافز والمكافآت والترقية،  العوامل المرتبطة بظروف العمل وهي الأجر وَ بعُد  )  ه بعادبأ  الوظيفي   الر ضا

عد بُ   عد العوامل المرتبطة بعلاقات العمل وهي العلاقة مع الرئيس والعلاقة مع الزملاء، وأخيراً بُ و 

 (  ية وساعات العمل والخدمات الاجتماعيةظروف العمل الماد    العوامل المرتبطة بظروف العمل وهي

المنهج    الد راسةاستخدمت    ، وقد)الكفاءة والفاعلية(عدين وهما  ل في بُ المتمث    في تحسي أداء العاملي 

لعاملي في با  الد راسةمجتمع    لللدراسة، وتمث    داة  أالاستقرائي بالإضافة إلى استخدامها الاستبانة ك

  عشوائية    سحب عينة    وتم    ، ( مفردة  131مؤسسة تكرير الملح في وطاية في الجزائر، البالغ عددهم )

الوظيفي   الر ضا   أن    ها ة نتائج أهم  إلى عد   الد راسةلت  توص  مفردة ، هذا وقد   ( 42لت في ) تمث    ة  طبقي  

عد بُ الِساب ل  توس ط الم  بلغ بعاد فقد  وعلى مستوى الأ   ، (2.94حساب بلغ )   بوسط    متوس طاً جاء  

عد العوامل المرتبطة بظروف العمل حيث كان وتلاه بُ ،  (  3.52العوامل المرتبطة بعلاقات العمل )

عد العوامل المرتبطة بشروط الِساب لبُ   توس طبلغ الم  وأخيراً   ،(2.94عد )الِساب لهذا البُ   توس طالم

الِساب   المتوسط ابع وهو أداء العاملي حيث بلغ  الت    المتغير  مر بشأن  (، وكذلك الأ 2.57العمل )

 ،(3.35 بلغ ) حساب  توس ط عد الكفاء بمبُ   وحل    ،لككُ   متغير  ( لل 3.39بقيمة )  متوس طاً   مستوىً 

 نت وجود علاقة  وبي    ، وتوصلت الدراسة(3.42فجاء بمتوس ط حساب مقدراه )الفاعلية  وأم ا بعُد  

بُ   ة  متوس ط  طردية   وَ بي  العمل  بظروف  المرتبطة  العوامل  العاملي  بُ عد  أداء  بلغت   بنسهعد 
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لغ معامل الارتباط  ت الِوافز المرتبة الأولى حيث بعد فاحتل  %(، بينما مجالات ذلك البُ 57.5)

 ضعيفة    ز بعلاقة  عن الِوافز الذي تمي    الر ضا جر و عن الأ  الر ضا، بخلاف  قوية    %( بعلاقة  68.3)

عد العوامل المرتبطة  ن بُ أبش، وأم ا  %( على التوال38.6) %( وَ 38.8عامل الارتباط )حيث بلغ مُ 

 ةً متوس ط  درجةً   ة هذه العلاقةقو    تداء الوظيفي للعاملي فقد بلغ بعلاقات العمل وعلاقتها بالأ 

بدرجة  ملاء  ز المع  ة العلاقة  وجاءت قو    ، %(46.4حيث كانت قيمة معامل الارتباط تساوي )

تلاها العلاقة مع الرئيس بقيمه معامل   ،%(43.2) وبلغت قيمة معامل الارتباط  ة القوة  متوس ط

عد العوامل المرتبطة بظروف  بُ %(، وكانت قيمة العلاقة بي37.4)  عند نسبة    ة  ارتباط  متوس ط

عن الخدمات الاجتماعية   الر ضا  واحتل    ، %(53.1عند نسبة ) متوس طة  ي  الموظ فالعمل وأداء  

عن ظروف العمل   الر ضاتلاه ساعات العمل و   ،%(53.1عامل ارتباط قيمته )المرتبة الأولى عند مُ 

  الد راسةهذه    تتشابهو ،  ل%( على التوا44.8) %( و46.7حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ) 

الد راسة الِالي ة   الت  وَ   ،اتالمتغير  من حيث  مع  بعاد التِ استخدمتها في بعض الأه  اب شمن حيث 

ءت  جز    الد راسةتلك    ن  أبعاد، بالرغم من  المستقل تشابهت بجميع الأ  المتغير  فعلى مستوى    الد راسة

عدين وهما الكفاءة بُ   الد راسةمت  دالمستقل استخ  المتغير  عاد  لأب  وبالن سبةعد إلى عدة مجالات،  كل بُ 

 ، الِالية  الد راسة عاد  أبلهما، وهما يشملان    فرعية    جراء أي تقسيمات  ولم تقم بإ ،  والفاعلية فقط

 تواستفاد  ، المنهج المستخدموَ   الد راسةمجتمع  من حيث طريقة اختيار العينة وَ   الد راسةوتختلف هذه  

من  الد راسة وَ   الد راسة  هذه  الِالية  المستخدمة  الإحصائية  الأساليب  البيانات، في  طريقة تحليل 

 . الد راسةظري الذي بحث فيه هذ  بالإضافة إلى الجانب الن    الد راسةبعاد  أو 
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ة يبمحلانوية  مي المدارس الث  الوظيفي على أداء معل    الر ضا أثر    بعنوان "  ( 2020) علي ،  دراسة   .6

لة في )الرواتب المتمث    هبعاد بأالوظيفي    الر ضا أثر    البحث فيإلى    الد راسةهدفت هذه    ، حيث "عطبرة

و  العمل  وبيئة  الثانوية بمحلية عطبرةالت دريب(،  والِوافز  المدارس  أداء معلمي  تمث    ،على  ل  حيث 

عينة عشوائية تساوي سحب  تم  و العاملي في أربعة مدارس في محافظة عطبرة، الد راسة من مجتمع 

ها عدة نتائج أهم    إلىلت  توص  و   ،الوصفي التحليلي، استخدمت الد راسة المنهج  ( مفردة  128)

من   مر ينطبق على كل   واتب والِوافز على تحسي الأداء، وكذلك الأ للر    معنوية    دلالة    وثر ذأ  دوجو 

العمل وبُ   الت دريبعد  بُ  بيئة  و عد  ات  المتغير  الِالية من حيث    الد راسةمع    الد راسةهذه    هتتشاب، 

بالاستبانة والمنهج    ت ل تمث    ال تِ من حيث أداة الدارسة    أيضاً   هابعة، وتتشابات الت  المتغير  المستقلة وَ 

من من هذه الدراسة  الاستفادة  الت حليلي، وتمثلت أوجه    راستي وهو المنهج الوصفي المستخدم بالد  

ظريات التِ ابقة والن  الس  هذه الد راسة، بالإضافة للد راسات    هاتاستخدم  الأساليب الإحصائية التِ

الِالية اعتبرت   أوجه الاختلاف بي الد راستي تجلت في أن  الد راسة أم ا   الد راسة،استندت عليها 

ابع الت    المتغير  راستي، وَ يختلف في الد    الد راسة مجتمع    ن  أ الوظيفي، كما    الر ضامن    اً جزء  الت دريبعد  بُ 

 الأبعاد.   أحُادي ء جا

 بالأداء الوظيفي:  المتُعلّقةالدراسات   2.2.4

  ز دور نظام إدارة المواهب البشرية في تحقيق الأداء الوظيفي المتمي  "  عنوان ب   (2021)زيادة ،  دراسة   .1

إدارة المواهب نظام  على أثر  إلى الت عرف    الد راسةهدفت  ، حيث  بهاأ في مصرف الراجحي في  لموظ  

 ،بعاده في) الجودة والكفاءة والإنتاجية(أل  والذي تتمث    ،زة في تحقيق الأداء الوظيفي المتمي  البشري  

من   الد راسةل مجتمع  تمث  ، و زتحقيق الأداء الوظيفي المتمي  وَ وكذلك معرفة العلاقة بي إدارة المواهب  
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( 223بلغ عددها )  عشوائية    سحب عينة    وتم   ، بهاأجميع العاملي في مصرف الراجحي في مدينة  

واعتمد   أداة  كالاستبانة    الد راسةاستخدمت  و   ، مفردة   البيانات،  علىلجمع  الوصفي   ت  المنهج 

بلغ   الأداء الوظيفي المتميز  مستوى  ن  أها  ة نتائج أهم  عد  إلى    الد راسة  لتتوص  ي، وها وقد  التحليل

 ،(3.78عد الكفاءة )وبُ   ، (3.68عد الجودة ) الِساب لبُ   توس ط (، وبلغ الم3.78)  مرتفعاً   اً متوس ط

 . ز الأداءبي المواهب وتمي    إيجابيةً   هناك علاقةً  أن   الد راسةنتائج    تن وبي    ، (3.72عد الإنتاجية )وبُ 

قط، وفي المنهج التابع ف  المتغير  عد الأداء الوظيفي، أي  في بُ مع الد راسة الِالي ة    الد راسةهذ    تتشابه

أوجه    العلمي وتمثلت  الدراسة  الاستفادة  المستخدم،  هذه  التِ من  الإحصائية  الأساليب   من 

 الد راسة.ظريات التِ استندت عليها  ابقة والن  الس  هذه الد راسة، بالإضافة للد راسات  ها  تاستخدم

ر ميدان تصو  :   نعكاساته على الأداء الوظيفياالإبداع الإداري و بعنوان"    (2021)شيبان،  دراسة   .2

 الد راسة هدفت    ، حيث "  بجامعة العرب بن مهيدي أم البواقي  الاجتماعيةفي إدارة كلية العلوم  لموظ  

بجامعة العرب بن مهيدي   جتماعيةالاداء الوظيفي في قسم العلوم  داري على الأبداع الإالإ  لمعرفة أثر

 ي في قسم العلوم الاجتماعية في الجامعة، وتم  الموظ فمن    الد راسةن مجتمع  ، حيث تكو  م البواقيأ

 الد راسة ت  استخدمو   ،( مفردة  30ي البالغ عددهم )الموظ ف استخدام أسلوب المسح الشامل لجميع  

لعدة نتائج    الد راسةلت  توص  ، هذا وقد  سةللدرا  الاستبانة أداةً   مستخدمةً المنهج الوصفي التحليلي  

 الد راسةهذه  وتتشابه ، بداع الإداري ومستوى الأداء الوظيفيبي الإ طرديةً   هناك علاقةً  أهمها أن  

في   المستقل، وتختلف أيضاً   المتغير  في  معها  تختلف  ، في حي  التابع   المتغير  في  مع الد راسة الِالي ة  

من الأساليب الإحصائية من هذه الدراسة  الاستفادة  ، وتمثلت أوجه  عينة البحث وطريقة اختيارها
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للد راسات  ها  تاستخدم  التِ بالإضافة  الد راسة،  والن  الس  هذه  عليها  ابقة  استندت  التِ  ظريات 

 الد راسة.

 ابقة: راسات السّ عقيب على الدّ التّ  2.2.5

الباحث للد    بناءً  به  قام  الذي  المكتبات الإلكترونية، وَ على المسح  السابقة في  المكتبات  راسات 

  تتشابه بشكل    رات العربية المتحدة، وغيرها من المصادر العلمية، بغرض الوصول لدراسة  م االمتوافرة في دولة الأ 

الوظيفي على تطوير الأداء   الر ضايز و حفوالت    الت دريب ثر منظومة  أل في  المتمث    الد راسةمع أهداف هذه    كامل  

بعاد وفي مجالاتها التِ تم بحثت بجميع تلك الأ دراسةٌ   دلا توج  – بحسب علم الباحث  - الوظيفي، ولكن و  

، وعليه فقد عمد وتديدا بالتطبيق على بلدية العي  ثرها في الأداء الوظيفي أو   الد راسة اختيارها في هذه  

التحفيز ثرها على الأداء الوظيفي، وَ أو   الت دريب في منظومة    ة لالرسالة والمتمث    بعاد هذه أالباحث إلى البحث في  

الباحث عمد إلى البحث في  ن  أ في الأداء الوظيفي، كما  ه ثر أالوظيفي و  الر ضاثره على الأداء الوظيفي، و أو 

الس  الد   التِ بحثت في  راسات  الوظيفي    متغير  ابقة  وتم  تابعاً   اً متغير  الأداء  عدد    ،  إلى  من   معقول    الوصول 

 ات. المتغير  بعاد وبتلك  ابقة التِ بحثت بتلك الألس  ااسات  ر الد  

 تقسيمها بحسب كل ِّ   ، تم  الد راسةنتها هذه  راسات التِ تضم  لاع على تلك الد  ومن خلال الاط  

وَ   المتغير  بعاد  أعد من  بُ  وَ اَ و   الت دريب ل في منظومة  المتمث  المستقل  الأداء أظيفي و الو   الر ضالتحفيز  ثرها على 

من    استعراض كل     وتم    الوظيفي  أدراسة  تلك متغير  بعاد  حيث  وضعتها  التِ  الأهداف  حيث  ومن  اتها 

ليها تلك إلت  النتائج التِ توص    هم  أالبحث في    ه تم  ن  أكما  الد راسة،  راسات، ومدى تشابهها مع هذه  الد  

العينة والمنهج البحثي وَ لي  آعن البحث في الأساليب الإحصائية و   راسات، هذا فضلاً الد   مجتمع ة اختيار 
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راسات تم وبعد استعراض جميع تلك الد  ،  الِالية  الد راسة غرض الاستفادة منها في  وكل ذلك ب،  الد راسة

 الوصول إلى النتائج التالية : 

ُتعل قة راسات  الد   -1
بعاد أيفي، استخدمت معظم تلك الدراسات  ثرة على الأداء الوظ أو   الت دريبعد  ببُ   الم

 (2020)خزام،  دراسة  وَ   (2020)الِياصات،  دراسة  وَ   (2021)العتيبي،  مثل دراسة    الت دريب  تغير  لم

اً   الت دريببينما كان    . (2018)غنيم،  دراسة  وَ   ( 2019)الخلف،  في دراسة    أُحادياً   مستقلاً   متغير 

امام،  ودراسة   بأنه    ( 2018)  تميزت  حد  والتِ  للا  أبعاد  الوظيفي  متغير  دت  الأداء  وهو   ، التابع 

ُتعل قةمعظم الدراسات    ن  أبعاد، وبالرغم من  الأ  أُحادي مستقل    متغير  ك  الت دريبواستخدمت  
بعد بُ   الم

 الت دريب  تغير  عاد مختلفة لمأبل دراسة اختارت  كُ   أن    التابع، إلا    متغير  بعاد للأنت مجالات و تضم    الت دريب

ة  الت دريبي  عدي محتوى المواد  باختيار بُ   (2021)العتيبي،  اكتفت دراسة    خرى، فمثلاً الأُ   الد راسةعن  

عاد واختارت بعت بتلك الأتوس   ( 2020)الِياصات، دراسة  ن  أة، نجد  الت دريبوتحديد الاحتياجات 

متمث  عد   للتدريب  أبعاد  الاحتياجات    لةً ة  )تحديد  وَ الت دريبفي  وَ ة  البرامج  تخطيط  ية الت دريبتصميم 

البرامج  بون وَ المدر  بون وَ المتدر  وَ  تتطابق أيٌّ الت دريب مكان  ية وَ الت دريبتقييم  الد    (، ولم  راسات من تلك 

 . الد راسةفي هذه   الت دريببعاد  أمع جميع   ؛التِ اختارتها  الت دريبعاد  أببجميع  

حفيز على الأداء الوظيفي، في أثر الت    ت التِ بحث  راسات ابقة على الد  قطة الس  في الن    ه ذكر   وينطبق ما تم   -2

، وهي تتطابق  ةية والمعنوي  الِوافز الماد    بعُدين للحوافز هما  ذتالتِ اتخ    (2020)أبوحميد،  مثل دراسة  

لة في )منح حفيز متمث  بعاد عديدة للت  أذت  التِ اتخ    ( 2018)القضاة،  دراسة  ، وَ الد راسةبعاد هذه  أمع  

مر الذي وهو ذات الأ   ،العدالة في الِوافز (وَ التنويع في الِوافز  توسيع قاعدة منح الِوافز وَ الِوافز وَ 

ُتعل قةراسات  ينطبق على الد  
 الوظيفي .   الر ضا عد  ببُ  الم
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جميع البيانات، ي وَ لتقص    كأداة  راسات استخدمت الاستبانة  كل هذه الد    ابقة أن  راسات الس   من الد  تبي   -3

دراسة   ،  دراسة  وَ   (2019)أبوعيشة،  مثل  المثال  (2019)الشريف  سبيل  دراسة   ءباستثنا  على 

الشخصية،   ( 2019)الهاشمي،   الاستبانة والمقابلة  المزجي بي  المنهج  استخدمت  ظهر هناك وَ   التِ 

امل مثل دراسة راسات من اعتمدت على المسح الش  ساليب اختيار العينة، فمن تلك الد  أفي    تباينٌ 

)عبابسة و عبود، بقية مثل دراسة  نة الط  خرى العي  أُ   دراساتٌ استخدمت    ، في حي (2021)شيبان،  

)جامع و مغلاوي، ة البسيطة مثل دراسة  نة العشوائي  العي  استخدمت  خرى  أُ   دراساتٌ   و أخيراً   ( 2016

2020) . 

 المتغير  التابع وَ   المتغير  ا بحثت في الأثر بي  راسات فنجد أنه  لت إليها تلك الد  تائج التِ توص  ومن حيث الن   -4

ثرها أوَ   الد راسةات  متغير  بي    معنوية    دلالة    ذاتُ   تائج تباينت بي وجود علاقة  تلك الن    ن  أالمستقل، و 

)عبابسة و عبود، دراسة  وَ   ( 2021)زيادة ،  رتفع مثل دراسة  إلى مُ   متوس طعلى الأداء الوظيفي من  

2016) . 

، وغيرها  ( 2018)إسماعيل،   مثل دراسةحليلي  راسات المنهج الوصفي الت  استخدمت معظم هذه الد   -5

 استخدمت المنهج الاستقرائي.  (2016)عبابسة و عبود، دراسة    بينما نجد أن  

ليم  ساعد الباحث على الاختيار الس  لاع عليها قد  والاط    راسات البحث بتلك الد    ن  إوفي النهاية، ف

الن    لبحثه المواضيع  اختيار  وَ من حيث  ال  ظرية،  الإحصائية  الأساليب  تلك   تِ من حيث  عليها  اعتمدت 

البيانات، كما  الد   تحليل  في  فائدة   نه  أراسات  ذات  صياغة    كبيرة  ا كانت  ومشكلأفي  البحث  ، تههداف 

تكوين  و  فضلاً الد راسةلمشكلة    عمق  أ  فهم  ساعدت في  هذا  اختيار  إعن    ،  وَ أسهامها في  ات متغير  بعاد 

 ، لباحث على صياغة هذه الرسالةا  تالمراجع التِ ساعد ابقة وَ راسات الس  من الد    كبيراً   اً ، وتوفيرها كم  الد راسة
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 ( 2016)عبابسة و عبود، راسات في صياغة عبارات الاستبانة  مثل دراسة الاعتماد على تلك الد   لعل  وَ 

في صياغة   (2020)الِياصات،  دراسة  وَ   ،الوظيفي   الر ضاليها الباحث في صياغة عبارات  عالتِ استند  

 . عد التحفيزفي صياغة عبارات بُ   ( 2019)بن غبريد،  دراسة  الأداء الوظيفي، وَ وَ   الت دريبعد  عبارات بُ 

عن  ؛بيان أصالته ة بحثه وَ لإبراز أهمي   واسعةً  فرصةً للباحث ابقة راسات الس  أعطت الد  فقد    وأخيراً 

، هذا الت إليهالنتائج التِ توص  راسات وَ تلك الد  ظرية والفروض التِ اعتمد عليها  طر الن  جوع إلى الأُ طريق الر  

إبراز كان لها كبير الأثر في    هكما أن    ،راساتفي تلك الد    فالاختلا  أوقص  استعراض أوجه الن  عن    فضلاً 

ابقة مع توضيح راسات الس  عن الد  ز  تتمي    أو تختلف  لك من خلال توضيح كيف  ذة و الِالي    الد راسة أهمية  

ساهمت ، فقد  اما وخت  ،ةالجوانب المنهجي    أو ظري  راسات من ناحية الإطار الن  عف في هذه الد  نقاط الض  

ات البيئية المستجد  لت هذا الإطار بحسب  وعد    الد راسةظري لموضوع  ابقة في تحديد الإطار الن  راسات الس  الد  

 العلمية.   الد راسةظرية التِ تقوم عليها  سس الن  غييرات في الأُ التِ قد فرضتها بعض الت  

 منظومة التّدريب 2.3

 سي بما ينعكس إيجاباً أحد الأدوات التِ تلجأ لها المنظمات لتعزيز جودة أدائها المؤس    الت دريب عتبر  يُ 

يعود   بشكل    ؛للعملاء والمتعاملي   مة سواءً في الخدمات المقد    ز  تمي  من  ه  على منتجاتها وخدماتها، ولما يحقق  

المراحل العناصر وَ   بتعد د  الت دريبمنظومة  بشكل  عام تتمي ز  وَ   ،خلفي الد    زيادة  وَ   على هيئة أرباح    المنظ مةعلى  

)محمود،  بيقهالضمان تحقيق الأهداف الموضوعة من وراء تط ؛بها أن تمر   الت دريبالتِ يتوجب على عملية 

، ه وتعريف  الت دريبمن حيث مفهوم    منظومة الت دريبالبحث في    سوف يتم    قما سبعلى    وبناءً   .(2006

 البحث في أهميته على الوجه الآتي:   سوف يتم    ية، ومن ثم  الت دريبعلم التِ تدعم العملية  ونظريات الت  



 

46 
 

 

 مفهوم التّدريب 2.3.1

 أو  الفرد اهاتاتج   لتنمية  ة  مستمر    مة  منظ   ة  عملي  عن    "عبارةٌ   هبأن    الت دريب   ( 2020)علوان عر ف  يُ 

أدائهم ؛ةعالمجمو  توسيع   خلال من لوكالس   في غييرللت   المناسبة رصالفُ  خلقوَ  الخبرة  وإكسابهم لتحسي 

 واستخدامها  الِديثة الأساليب متعل   على المستمر حفيزالت   قيطر  عن م،  قدراتهوَ  مهاراتهم صقلوَ  معرفتهم

 المنظ مة فيه حاجاتهم وحاجات مراعيةً  الإدارة تضعه ج  برنام ضمن وذلك خص، الش   طموحات مع  تفقلت  

من   يتم    مةٌ منظ    عمليةٌ ه  على أن  "(  2015)فراح    فه  عر  ، وقد  "المستقبل في الأعمال من ولةالد   وحاجات

تغيير سلوكي   وَ خلالها  من أجل زيادة  العاملي  فاعلي  ات ومشاعر  وأدائهمتحسي  الِياصات فه  ويعر    ،"تهم 

ة للأفراد  الفني  و لوكية  القدرات الس  وَ تنمية المهارات  ليهدف    ،له  طٌ مخط    ان ٌ سن إ  نشاطٌ ه "على أن  (  2020)

أهداف خصية وَ هدافهم الش  ي إلى تحقيقهم لأ الأمر الذي يؤد    ،منتج    العمل بشكل  تمكينهم من أداء  بغرض  

 ". ممكنة    بأعلى كفاءة    المنظ مة

الت  ويت   من تحليل  الس  ضح  تشتر ابقة بأنه  عريفات  بعد    كُ ا  أن  جميعها  العناصر  تلك  من   ة عناصر، 

ي إلى زيادة تؤد    نة  معي    د الأفراد بمهارات  يزُو    شاطنال  أوتلك العملية    ، وأن  ةيعمل  أو  هو نشاطٌ   الت دريب

من   لا ً ويرى كُ   ، المنظ مةطوير بأساليب العمل داخل  حسي والت  يهدف إلى الت    ه نشاطٌ بأن  لات أدائهم، وَ معد  

القاعدة المشتركة    أن  ، إلا  الت دريبد الآراء التِ بحثت في مفهوم  غم من تعد  بالر    هأن    (2017كرامش وحمودة ) 

 ل فيما يلي:عريفات تتمث  لتلك الت  

 مقصود. له وَ   طٌ مخط    إنسانٌّ  نشاطٌ   الت دريب   أن   .1

 رفع الكفاءة. يقوم على تطوير المهارات وَ في المتدربي، وَ   مهينة    إلى تغيير مهارات   الت دريبيهدف   .2
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قصد يُ بي التنمية، وَ وَ   الت دريب فريق بي  ا قد تجاهلت الت  عريفات بأنه  تلك الت  على    يلاحظ أيضاً وَ 

كانت   يدويةً -لتطوير المهارات   نشاطٌ   أو  هو عمليةٌ   الت دريب فإذا كان    ،هنا تدريب الموارد البشرية وتنميتها

داء لأ  مؤهلاً   هب التِ تجعلللمتدر  ة  نمية هي تطوير المهارات العام  الت    ن  أ بي، فيرى آخرون  للمتدر    -ةيحرك  أو

 ينتج عنه تفاعلٌ   ، خطيط لهالت    يتم    ه " نشاطٌ على أن    الت دريب   ( 2006)محمودف  ة، وعليه يعر  المهام الوظيفي  

 عة في مستوى الخبرات والمهارات" القدرات المتوق  درات الِالية وَ تضيق الفجوة بي القُ إلى ي في الخبرات تؤد  

 . (006)محمود، 

علم ولا يمكن  للت    وسيلةً   الت دريبعتبر  يث يُ ، حلت دريبة ربط التعليم باويرى الباحث بضرورة وأهمي  

فكير ة وإيصالهم إلى الت  بتزويد الأفراد بالمعرفة العلمي    عليم يهتم  الت    ذلك أن  ،  الت دريبة  عملي    من دونه أن تتم  

 عليم. ثمرة الت    الت دريبوبذلك يكون    فعلي     عرفة إلى تطبيق  بنقل الم  فيهتم    الت دريب   أم ا   ،ليمالس  

 التي يستند عليها التّدريب  ت ظرياالنّ  2.3.2

العنوان    نستعرض التِ أس  ظريات وَ الن    أهم  تحت هذا  ، من حيث الت دريبست لموضوع  المدارس 

 وذلك على الوجه الآتي:   ، علمة الت  لعملي    نظرية    شأة وطريقة تفسير كل  الن  

مريكية ظرية في بدايات القرن العشرين في الولايات المتحدة الأ: ظهرت هذه الن  لوكيةظريات السّ النّ  .1

مفهوم ظرية على  تقوم هذه الن  ، و سيهامؤس    عتبر جون واطسون أحد أهم  ت حتّ منتصفه، ويُ واستمر  

الن    وعلاقته  لوكالس   الت    فس، بعلم  المبدأ  تعتمد  تُ وهي  الت  جريبي ولا  المذهب  ، جريديؤمن بمخرجات 

فهو خارج حدود هذه النظرية، وعليه   ؛جريبي للقياس الت    غير قابل    ء  شي  ظرية فكل  بحسب هذه الن  وَ 

لهذه   لوك وفقاً الس    ب، بمعن أن  لتعزيز سلوك المتدر    الاستجابة  ثير وَ تأال  أظرية على مبداعتمدت هذه الن  
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رات الموجودة في البيئة  عن المؤث    ردود الأفعال ناتجةً   أومن الاستجابات    ل في كونه مجموعةً ظرية يتمث  الن  

زيادة تلك المؤثرات،   فيه فعندها يتم    لوك مرغوباً م، وفي حال كان ذلك الس  المتعل    أو ب  المحيطية بالمتدر  

، به  فاعل تلك غير مرغوباً اتج عن عملية الت  وك الن  ثيرات في حال كان الس  تأتحييد تلك ال يتم  بالمقابل  و 

  ظريات الن    هم تلك أجرائي لسكينرز  علم الإونظرية الت    علم الاشتراطي،ة الت  عتبر نظرية بافلوف وهي نظري  وتُ 

 (. 2020)العوضي،

في البناء   ات  تغير    ثعند حدو   علم يتم  الت    ظريات على أساس أن  تقوم هذه الن  :  علم المعرفيت التّ نظرياّ  .2

في البناء   على إحداث خلل    خص قادرةً اها الش  بمعن، عندما تكون المعرفة التِ تلق    ؛المعرفي للشخص

 دماج هذه عن طريق إصلح بناءه الجديد  ب، الأمر الذي يدفعه لأن يُ المتدر    أو م  المعرفي بذلك المتعل  

؛ تصحيحه  أو إعادة تشكيل البناء المعرفي بداخلة    ليهب عقد يترت  وهذا ما  المعرفة ضمن بناءه المعرفي،  

ه استخدم  المعارف الجديدة في إعادة البناء المعرفي بداخله، وذلك من خلال تطويره لذلك البناء أي أن  

المعرفي الجديد   جديدة    طات  تطوير مخط  وَ  البناء  الت  وَ   ، تتناسب مع هذا  علم المعرفي على مكافأة يعمل 

، وإصلاحه بالخبرات والمعارف هخلص من البناء المشو  ل دفعه وتعزيز سلوكه للت  ب وذلك من خلاالمتدر  

هذه   حد أهم  أوالتِ نادى بها كهولر وليفن    المجالنظرية  القشتالت و نظريات    عد  تُ وَ ،  الجديدة المكتسبة

 ت مفاوضا  أو  ا صراعٌ علم بأنه  ر عملية الت  فس  تِ تُ ظرية البنائية التِ نادى بها فيكو، وال  ظريات، وكذلك الن  الن  

بقصد   ؛يؤدي به إلى خلق هذا الصراع المعرفي  معرفي     ب في ضغط  وضع المتدر    م حيث يتم  ة المتعل  في ذهني  

 (.  Justin et al., 2019) ل المعارف الجديدةن بتقب  ز وااستثارته ودفعة للوصول لمرحلة الت  

علم من خلال الملاحظة، ة الت  النظرية حدوث عملي  ر هذه  وتفس  :  نظرية التعلّم الاجتماعي بالملاحظة .3

كانت الملاحظة على مستوى   للفرد، سواءً   أو ب  علم لدى المتدر  الت  على    الملاحظة هي التِ تحث    بمعن أن  
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 ظرية، والذي نادى بأن  اد هذه الن  رو    هم  أحد  أ  ماكينباوم عتبر  يُ وَ   ،فرادعلى مستوى الأ  أوالجماعات  

 ه ومن خلال هذه الملاحظة ينشط رابطٌ نموذج، حيث أن  وك الألخلال الملاحظة للس  يحدث من  عل م  الت  

ب بتسجيل  بحيث يقوم المتدر    ،بللمتدر  مزية  ية والر  والاستجابات الِس  موذجي  لوك الن  بي الس    مباشرٌ 

 . الاستجاباترت تلك  ما تكر  يستدعيها كل  ، وَ ترجمتها في ذهنه على شكل رموز  تلك الاستجابات وَ 

سيها، وهو  أحد أهم مؤس  أوزوبل  عتبرظريات، والتِ يُ شهر هذه الن  أأحد   التعل م ذي المعنعتبر نظرية  وتُ 

   لمعرفة معنً لتحدث إذا كان  التعل م  عملية    الذي بي  أن  
ُ
 (.Anne Burmeister, 2020)م  تعل  في ذهن الم

 ة التّدريب أهميّ  2.3.3

  في كونه   الت دريب تتمث ل( أن  أهمي ة  2010) الطعان  يرى  حيث  تتجل ى أهمي ة الت دريب في عد ة وجوه،  

لازمة للوظيفة وللمنظمة  كسابهم المهارات ال  إي، ويعمل على  الموظ فأداء  في رفع كفاءة وَ   اً أساسي    عاملاً   عتبرُ يُ 

إلية دراسة   تما ذهبعلى  وَ   قما سبعلى    بناءً وَ   ، لازمة لتنفيذ المهامبالإضافة إلى تزويدهم بالمعلومات ال    ل،ككُ 

 يلي:ل فيما  تتمث    الت دريب ة  أهمي   فإن    (2021)العتيبي، وَ   (2020)الِياصات،  من   كلا ً 

دماجهم إو دد  ي الجُ الموظ فإشراك  وهو يعمل على  ي،  الموظ فأداء  تحسي  وَ تطوير  على    الت دريب يعمل   .1

 .اوإجراءاته  المنظ مةمنهجيات  وَ سياسات فهمم لالإسهام في  سي، من حيث  في العمل المؤس  

بي كساب المتدر  إ وذلك من خلال  ،تجاه زملاء العملسي وَ و المرؤ ئيس وَ العلاقة بي الر   الت دريب  عزز  يُ    .2

 . المنظ مةعامل مع الأطراف المختلفة داخل  لازمة للت  لوكيات ال  المهارات والس  

بتطوير مهاراتهم   المنظ مةشعرهم باهتمام  ه يُ ي للمنظمة، ذلك أن  الموظ ف على زيادة ولاء    الت دريبيعمل     .3

 تجاه وظائفهم. الر ضامن    يشعرون بمزيد  ا يجعلهم  وزيادة خبراتهم، مم  
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خلال    الت دريب يعمل   .4 من  الإنتاجية،  وتعظيم  الوظيفي  الأداء  مستوى  رفع  ي الموظ فكساب  إعلى 

ا ينعكس ال، مم  داء الوظيفي الكفؤ والفع  ز قدراتهم بالأعز  تِ تُ الخبرات والمهارات المستحدثة في العمل، وال  

 نافسية.الت    المنظ مةعلى سمعة  

ي الموظ فمهارات لجيل  ي الِاليي من نقل خبرات وكفاءات وَ الموظ فإلى تمكي جيل    الت دريبي  يؤد     .5

بي أنفسهم بل المتدر  داخل العمل من قِّ   الت دريب ز عملية  يعز  بشكل  عام    الت دريب   ا يعني أن  الجديد، مم  

 (. 2010الدليمي، )

عطي القيادة في المؤسسة القدرة على معرفة ا يُ مم   ،ون الموظ فعن المواهب التِ يمتلكها  الت دريب يكشف  .6

 . المنظ مةيخدم أهداف   الاستثمار فيهم بما وَ الموظ في هؤلاء  

 الحوافز منظومة   2.4

د جي   ها بمستوىً يتدتأفي بها ولتحقيق المهام المكل    ي الموظ فالِوافز من العوامل المهمة لتحفيز  عد  تُ 

ا أنه    المنظ مة والتِ ترى    الموظ ف وافع في  تعزيز الد  وهي تعمل على تنمية وَ   ،المنظ مةبما يتماشى مع أهداف  

وتعتبر الِوافز المادية    ،تحسي جودتهر في رفع المستوى الوظيفي وَ تؤث    إلى مخرجات    الموظ ف لها  ضرورية ليحو  

البحث في هذا الموضوع من   ، وعليه سوف يتم    ( 2018)أبوحجل،    والمعنوية من أكثر الِوافز شيوعاً 

 على الن حو   فيمات وللموظ  تها للمنظ  همي  أإليها و   تتند ظريات التِ اسُ حيث الوقوف على مفهوم الِوافز والن  

 الآتي: 
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 مفهوم الحوافز 2.4.1

يث ، بح المنظ مةالتِ تقدمها  ة والمعنوية  الِوافز المادي  "هي  بكونهاالِوافز ( 2019التميمي )ف عر  تُ 

بي الِوافز المادية والمعنوية تعمل   ال  فع    ، من خلال مزيج  المنظ مةفي  ف  للموظ  الوظيفي    الر ضاتحقيق  تضمن  

 الموظ ف  تعمل على حث   ةٌ خارجي   ا "قوةٌ على أنه  ( 2018أبو حجل )فها يعر  وَ   ."على تحقيق الهدف سوياً 

وَ  العمل  جهد  على  للأ  بذل  الوصول  بغرض  المتمي  أكبر  مم  داء  يؤد  ز،  ورفع  ا  الأداء  تحسي  إلى   الر ضاي 

تُ المكافأة  "هي  الِوافز    أن  (  2019)   رماهيرى  وَ   .الوظيفي" الس  ستخدم  التِ  فيه لتعزيز  المرغوب  لوك 

، ة  نقدي   مكافآت  على شكل يمكن أن تكون   تِ ، وال  مةمقابل خدمتهم للمنظ  ماتهم بل منظ  من قِّ   في للموظ  

 الموظ فمها  قد  التِ يُ ة  في شكل جوائز لبعض الخدمات الخاص    ة  غير نقدي  ، وقد تكون  راتب  على صورة    أو

 فقد  .Porter & leman, et. al (2003)   أم ا".  عملًا يستمتع به  الموظ ف إعطاء    ةببساط   أو  للمنظ مة،

 أو  مقابل خدمة    ، تقديمه أو عرضه    أو  هاستلام أو فعله  تم    ؛ شر   أو  عطى مقابل خير  يُ  شيءٌ ا "على أنه   هافعر  

 هدف".  تحقيق

 ةمعنوي  أو  ل بكونها ماديةً هناك عناصر للحوافز تتمث    ابقة، بأن  عريفات الس  ضح من خلال الت  يت  

أن    الر ضا قق  وتحُ  الر    ته والتِ هي مجموعةٌ ف شخصي  موظ    شخص ولكل    ه لكل  الوظيفي، ذلك  غبات من 

ال فلا يمكن حصر الِوافز بشكلها المادي بالت  و   الأهداف التِ يسعى إلى تحقيقها، الأفكار وَ حاسيس وَ والأ

 الموظ ف لا يكفي أن يكون  ا الِوافز المعنوية تكون بذات الأهمية مثلها كمثل الِوافز المادية، ولهذا  فقط، وإنم  

 إلى تحقيقهما   الموظ ف ، بل يحتاج  المادية أيضاً لِوافز  غير المادية ضرورية مثل ا  وافزالِفقط، ف    مادياً   اً راض  

ن الوظيفي وغير م اومكافآته وبدلاته والأ  الموظ ف  راتب  يةالماد  بالِوافز  ، ويقُصد  (2019)الهاشمي،    معاً 

الإجازات وبيئة العمل الممتازة والفهم الجيد بي زملائه العاملي شمل  ت  ةغير المادي  الِوافز  في حي أن    ،ذلك
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للغاية   مهماً   دوراً للعب    ه ا يدفعمم    الموظ ف بتحفيز    كبيرةٌ كل هذه العناصر لها علاقة ٌ   فإن    ،  والإدارة العليا

نه مر الذي ينعكس على مستوى الأداء المؤسسي من حيث تحسيل برفع مستوى الأداء الوظيفي، الأيتمث  

، وبذلك المنظ مةة الِوافز على مستوى ل على أهمي  وهذا يدل   ؛ لتحقيقها المنظ مةوتحقيقه للنتائج التِ تسعى 

تلجأ   التِ  البرامج  أ كثر  الِوافز من  المنظ  إأصبحت  الأداء وشحذ همم ليها  مات لتحسي ورفع مستوى 

 . (Ktena, 2018)فيها  موظ  

)  الِوافز  عتبر وتُ   ملموسة  حاجات   شبعتُ   شيوعاً كونها   الأكثر  الِوافز  من   (ةوالعيني  ة  المالي  المادية 

الإ  وبالإضافة  وضرورية، المادية  الِوافز  أنواع  إلى  إلى إضافة  الباحثي  البعض من  خرى من أُ   يجابية ذهب 

ف للموظ   معي   لردع سلوك    المنظ مة دعية التِ تلجأ إليها قصد بها الِوافز الر  لبية، ويُ الِوافز مثل الِوافز الس  

في حال أتى   لى الموظ فع  فرض تُ   على شكل عقوبة    تلك الِوافزتكون  قدام على ممارسته، و منعه من الإ  أو

للقيام   الموظ فل بالعطاء بقصد دفع  الِوافز الإيجابية، فهي الِوافز التِ تتمث    وأم ا  .فيه  غير مرغوب    سلوكاً 

 . (2019)التميمي،    ر أدائها.ه يخدم أهدافها ويطو  أن   المنظ مةترى    إيجاب     لوك  بس

  سلبية    أو  كونها حوافز إيجابية    أم احوافز معنوية،  ة وَ الِوافز هي نوعان حوافز مالي    ويرى الباحث أن  

ف لتعزيز عطى للموظ  ، والتِ تُ ةمعنوي  أوية  لة بكونها ماد  ئيسية المتمث  صنيفات الر  من الت    اً ى كونها جزءتتعد    فلا

فإذا لم يأتي  سلبي     ومنع سلوك    إيجاب     سلوك   المخالفة  فإن    الموظ ف ، وبمفهوم  السلوك الإيجاب  ه لن بذلك 

 بهذه الِالة تكون حوافز سلبية. اأنه   أييستحق تلك الِوافز،  
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 التي تستند عليها الحوافز  ت ظرياالنّ  2.4.2

هذه النظريات   ، ومن أهم  وافع الد  فس في الغرائز وَ علم الن  على    ةً للحوافز، مبني  ة نظريات  ظهرت عد  

  :   يما يلالتِ تقوم عليها الِوافز  

الكلاسيكيةالنّ  .1 تايلور  كان    : ظرية  رو  فريدريك  الن  من  هذه  وَ اد  هذه  أو  ظرية  وتقوم  بها،  من نادى   ل 

قد بن ومن هنا ف  ، (2014لمبادئ الإدارة العامة )حجازي،  بيعي  طور الط  الت    على   ساسالأ  في  ظريةالن  

تطبيق الأساليب   أن  ل  ، الأو  ة للأفراد على فرضي أساسي  ته في الإدارة العلمي  "فريدريك تايلور" نظري  

قدية تطبيق الِوافز الن    أن  ل في  المبدأ الثان يتمث    وأم ا ،  ي إلى الكفاية في الإنتاجة في العمل يؤد  العلمي  

 .ي إلى زيادة الإنتاجيؤد  

وبحسب وجهة نظرهم فإن    ظرية الكلاسيكية هي نظرية متشائمة،الن    يرى منتقدو هذه النظرية بأن  وَ 

الكلاسيكي ة   و   أن  افترضت  الن ظرية  العمل،  يريدون  ولا  بطبيعتهم كسالى  وسلبيون، أناني  م  أنه  العمال  ون 

 و ما هلن تحقٌّ    رها هذه النظريةالِوافز التِ توف    كذلك أن  يرون  و ة،  لون الخضوع وطموحاتهم صغير ويفض  

ن فلا م اتنحصر احتياجاتهم في المواد والأ  اقتصاديةٌ   العمال مخلوقاتٌ   باعتبار أن    ،اتم للمنظسبة  بالن    مأمولٌ 

 . (2015ة )البوعزاوي، عتبر حوافز مادي  تُ 

في    عديدةالإدارة برئاسة "إلتون ماي" مساهمات  م العديد من علماء  : قد  نظرية العلاقات الإنسانية .2

ن التِ تمك    الأساليبوَ  الأدواتمن القواعد وَ   مجموعة   إعدادا عملت على  أنه   اميزاتههذه النظرية، ومن  

أنشطة الإدارة الأساليب  ي، ومن هذه الأدوات وَ الموظ فتحفيز  الرؤساء في العمل من استخدامها لدفع وَ 

إعادة تصميم تشجيعهم على  وَ   ،ي على المشاركة في صنع القرار الإداريالموظ فتشجيع    مثل  الرئيسية
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نظيمية، وتحسي عملية والمشاركة في الأنشطة الت    ، يالموظ فأكبر لقدرات    ل تحديات  شك  تُ   العمل بطريقة  

 (. 2020)الضريس،ي  ؤساء والمرؤوس صال بي الر  الات  

ح نظيمية والجودة التِ توض  قافة الت  تتعامل مع الث    ة  إداري  فلسفة     ظرية علىن  هذه القوم ت: ظرية اليابانيةالنّ  .3

عالم   "ويليام أوشي"حيث قام    ،ون إلى إدارتهم لمجموعة معتقداتهم وقيمهم ومبادئهمالموظ فكيف ينظر  

قافية الممارسات الث    تشرح في الوقت نفسهبالعناصر اليابانية و   مليئةً   طرح نظريةً حيث  ،  باقتراحهاالإدارة  

  يعني أن  فإن  ذلك  ،  فردية    بطريقة    بكونها تُمارسز  تتمي    أوتشتهر    الأعمال الأمريكية  أن  ، وبما  الأمريكية

من مبادئ العمل التِ يؤمن بها   الذي يعُد  العمل الجماعيمع موقف    قوياً   ل تناقضاً تمث  هذه الن ظري ة  

فيها، موظ  ة  برفاهي    وكذلك عليها الاهتمامبالإنتاج    الإدارة تهتم    ذلك أن  ؛    Zظرية  للن    اليابانيون وفقاً 

السياسية  الاقتصادية وَ روف الاجتماعية وَ فهم الظ  مات واجب، وهو  على المنظ    طرح فكرة أن    ولذلك تم  

ا ، ومم  مباشرة  غير    أو مباشرة    ر عليه بطريقة  منها وتؤث    اً جزء  الموظ ف بر  تعوالتِ يُ   في المجتمع   السائدة حالياً 

ياسية وغيرها فهم البيئة الاجتماعية والس    المنظ مة ب على  بمعن آخر؛ يتوج    ، ر بهاث  أفيه فهو يت  لاشك  

البيئات   تحُ من  باالتِ  الد    لموظ ف؛يط  تعزيز  على  للموظ  والعمل  المنطلق  ف وافع  ذلك   )آل   من 

 (. 2018جعثم،

لماذا يقوم   م تفسيراً قد  حاولت أن تُ وَ ،  1964رها فيكتور فرون عام  ظرية التِ طو  وهي الن    وقع:نظرية التّ  .4

الفرد   ظرية في تفسيرها لمثل هذا الاختيار بأن  قدمت هذه الن  وَ   ،لوك الآخردون الس     ما الفرد بسلوك  

من إيمانه بقدرته على تنفيذ ذلك السلوك،   اً سلوك فذلك يكون نابع  ةممارس  أواذ  قدم على اتخ  عندما يُ 

لأهميتها لذلك   عها، ويرغب بتحقيقها نظراً يتوق    ي إلى نتيجة معينة  قيامه بذلك السلوك سوف يؤد    وأن  

ف الأمر هنا بل تكون يتوق    تيجة، ولا للن    ه عتوقعلى    تحفيز الفرد قائمٌ   تيجة أن  بالن  يعني  وهذا    ؛الفرد
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قية يريد التر    الموظ ف   ذلك أن  كبر من سابقه، مثال  أ   لتحقيق أمر    قها الفرد هي دافعٌ النتيجة التِ حق  

لتحقيق شروط الترقية   الموظ فقية  ز التر  في العمل وفي المجتمع، فتحف    امااحتر قية تعطيه  التر    لأنه يعتقد أن  

ثم   التر  يهاالِصول عل  ومن  الغاية  ، فالِصول على  التقدير والاحترام هو فالهد   أوقية ليس  ، ولكن 

 . (2018)القضاة، الهدف  

 ة الحوافز أهميّ  2.4.3

فع بمستوى الأداء المؤسسي  مات من الد  حفيز الوظيفي أحد الأدوات التِ تمك ن المنظ  ة الت  عتبر عملي  تُ 

للموظفي  الوظيفي  أن    وانطلاقاً ،  (2019)أبوعيشة،    من خلال تحفيزها للأداء  القول   من ذلك يمكن 

، وصور المنظ مةعلى مستوى    أو الموظ فعلى مستوى    ، سواءً كبيرةً   الِوافز على مختلف أنواعها لديها أهميةً 

 يلي: وفقاً لما   هاملويمكن أن نجُ ، دةهمية متعد  هذه الأ

يط بها وذلك ة التِ تحُ والبيئة الخارجي  مة  اخلية للمنظ  ف بي البيئة الد  تكي  تعمل الِوافز على خلق توازن وَ  .1

وجه الإداري وفق الت    الِوافز تسيرُ   ة وخصوصاً ا تجعل أنظمتها الوظيفي  ل أنه  على مستويي، المستوى الأو  

البيئة الخارجية،   الثان  وأم ا  في  ة البيئة الاقتصادي  وَ   الموظ فا لظروف  همن خلال فهميكون  المستوى 

م الِوافز الأنسب والتِ تساعد على خلق ذلك ا ستخد ذلك من انها  يعيشها، ويمك  الاجتماعية التِ  وَ 

كيف ا كانت قادرة على الت  الاستمرار لأنه  قادرة على الإنتاج وَ   المنظ مةوهذان الأمران يجعلان    ،التوازن 

 .(2018)أبوحجل،    مع محيطها 
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ابت أثرة في تحسي الأداء الوظيفي، الوظيفي، والث    الر ضاالمعنوي على زيادة  ي وَ الماد  يها  تعمل الِوافز بشق   .2

 الوظيفي   الر ضافي رفع    اً ية والمعنوية أثر تلعب الِوافز الماد    ثُ ل من الوظائف حي الأو    المستوى في    وخصوصاً 

 . (2018)القضاة، 

 أو كانت مادية    الذي يحصل على حوافز سواءً   الموظ ف   الأداء المؤسسي، ذلك أن  ترفع الِوافز مستوى   .3

 أعلى   وبإنتاجي ة  سرع  أ  عمال بطرق  نجاز الأا تدفعه لإ فإنه    ه؛ عمل  وطبيعة، وتتناسب مع سلوكه  ةيمعنو 

 . (2019)التميمي،  

، المنظ مةاعات  ي وبي مختلف قط  الموظ ف نافسية بي  والمشاركة والت  عاون  تعمل الِوافز على تنمية روح الت   .4

 طمعاً   زين، سواءً ي المحف  الموظ في الآخرين ليسيروا في مسار  الموظ فا تدفع على إثارة الِماس في  ذلك أنه  

أثر الِوافز    يعني أن  ا  مم    ،باقيالس    أن يكونوا دائماً   الو بكونهم يفض    يا معنو   أوبالِصول على ذات الِوافز،  

ينحصر في   وإنم    الموظ فلا  يمتد  نفسه  يُ الموظ ف إلى    ا  الآخرين، وذلك  الآثار غير  ي  من  رة اشبالمعتبر 

 . (2018)أبوحجل،   للحوافز

 لأجل ي  تِ عُ ال    ه عمل  يأخذ الأجر في مقابل أدائه لمهام    الموظ ف   جودة العمل، ذلك أن  الِوافز  ن  تحس   .5

الِوافز فهي البدل   أم ا  ،لأهدافها  المنظ مةعت للإسهام في تحقيق  ضا وُ أنه    المنظ مةتحقيقها، والتِ ترى  

ذي يبذله داء، ونظير الجهد الإضافي ال  بالأ هز نظير تمي   الموظ فالمقابل الذي يحصل علية  أو ةالإضاف أو

 . ( 2020)أبوحميد،    الإيجاب لوظيفته، فهي مكافأة له على سلوكه    هدائأثناء  أ

أهمية تصميم نظام الِوافز    ف، وأيضاً عن أهمية الأجر للموظ    ة الِوافز لا تقل  أهمي    ويرى الباحث؛ أن  

ال فعلى القائمي في إدارة وبالت    ؛جودة العملتحسي  الإنتاجية و سهم في زيادة  يها المادي والمعنوي يُ بشق  

  وها، وأن يتم تصميم نظام الِوافز بشكل  ي، وطبيعة الوظائف التِ يؤد  الموظ ف ن يفهموا سلوك  أالموارد البشرية  
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 بناءً   ف  موظ    في اختيار الِوافز الأنسب لكل    المنظ مةوإدارة    الموظ فمرن، بحيث يقوم على المشاركة بي  

ه اشترك بقرار تحديد أن    زيد من الِماس والعمل الجاد، خصوصاً نحو الم  لموظ فا يدفع با على تلك المشاركة، مم  

 ه.حوافز 

ه سوف ، بمعن أن  الموظ فة  مع الاستحقاق بذهني    طما يرتب  الأجر دائماً   ن  يرى الباحث أ  وأخيراً 

نحو دفع   إيجابٌّ   الِوافز فهي دافعٌ   أم ا  ، أجاد العمل أم قام به على الوجه المعتاد  يحصل على الأجر سواءً 

 . مرتفعة   للقيام بالعمل بجودة    الموظ ف 

 الرّضا الوظيفي منظومة   2.5

عندما ،  ات القرن الماضيي  نمن قبل الباحثي منذ ثلاثي  كبير  باهتمام   الوظيفي    الر ضا موضوع    حظيَ 

ائدة الآن مات الر  تحاول المنظ    مات، ولذلكة المنظ  ر على إنتاجي  يؤث    الموظ فشعور     أن  بدأت الأبحاث تبي  

كن أم ا في معظم   أساسياً   اً الوظيفي عنصر   الر ضا، حيث أصبحت استطلاعات  يالموظ فمستوى رضا  قياس  

الوظيفي من حيث معرفة مفهوم   الر ضا البحث في    على ذلك، سوف يتم    وبناءً .  ( 2021)البلوشي،    العمل

 ظريات التِ يقوم عليها على الوجه الآتي: ته والن  همي  أالوظيفي و   الر ضا

 مفهوم الرّضا الوظيفي  2.5.1

مته ف نحو وظيفته ومنظ  عور الإيجاب للموظ  ه "الش  الوظيفي على أن    ( الر ضا2018اسماعيل )ف  عر  يُ 

فه ويعر    ،جميع احتياجاته مشبعة"  مته واستقرار قناعاته بأن  اخلي بينه وبي وظيفته ومنظ  وافق الد  من حيث الت  

 ( الن  الش    وه “هبأن    ( 2020علي  مع عور  العمل  بيئة  الاحتياجات في  والارتياح وبإشباع  فسي بالقناعة 

للمنظ   والولاء  بالانتماء  بأن    الر ضا Jacob&Vrinda  (2015  )   ف عر  ويُ   . مة"الإحساس  ه الوظيفي 
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ضا الأسباب المحتملة للر    ويؤكدون أن    ، الموظ فنحو مختلف جوانب عمل    ةالانفعالي  أو ة  العاطفي    الاستجابة"

ومضمون العمل، والأجور والمكافآت ،  والعلاقات بي زملاء العمل،  الوظيفي هي التِ تشمل حالة الإشراف

جامع    من ف كلاً عر  تُ  وأخيراً  ،"العمل، وكذلك الهيكل التنظيمي الخارجية، والترويج، والظروف المادية لبيئة

 هجهد   عندما يشعر بأن    الموظ فيشعر فيها    نفسيةٌ   ه "حالةٌ على أن  ضا الوظيفي  الر   ( 2020ومغلاوي ) 

 مع العوائد التِ يحصل عليها".   ب متقار   أوبالعمل يساوي 

 الر ضاجميعها اشتركت في كون    تباينها، إلا أن  ابقة بالرغم من  عريفات الس  لاحظ على جميع الت  ويُ 

عريفات السابقة بعض الت    غم من أن  وبالر    ،متهتجاه عملة وتجاه منظ    الموظ فد عند  يتول    سإحسا  أو  هو شعورٌ 

 الر ضايعُد  حال    ، ولكن على كل  المنظ مةعور إيجاب نحو العمل ونحو  تجاهلت ضرورة أن يكون هذا الش  

التِ يعمل بها أنها   لمنظ مةبا  مؤمناً للبقاء    الموظ ف  ودافعاً ،  الموظ فمن دورة حياة    جداً   اً مهم    الوظيفي جزءاً 

الثقافة وتعزيز    جراءاتهاإعلى تطوير سياساتها و   المنظ مة تعمل  لذلك يجب أن    ؛على تحقيق أهدافه  قادرةٌ 

على مستوى الأداء المؤسسي  ه من أثر  لما ل ،ي الموظ فالوظيفي بي  الر ضا لرفع مستوى   المنظ مة السائدة في 

 .( 2019، بي )العتي  وجودته

والمبني على خبراته    الموظ ف، د عند  عور الإيجاب الذي يتول  الوظيفي هو الش    الر ضا ويرى الباحث، أن  

ورؤيتها   المنظ مةبظروف الوظيفة التِ يشغلها وبحجم    اً معزز   ، وان الرضا الوظيفيوقناعاته والبيئة التِ تحيط به

 ئه إلى تحسي أدا  لموظ فمما يدفع با   الموظ ف،وطريقتها بتسيير أمور العمل، وأثر ذلك على مستقبل وحاضر  

ورفع رضاه   تحفيزه على    كان مجموع تلك العوامل دافعاً   ام الإنتاج كلالوظيفي ويدفعه إلى تحسي مستوى  
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 الر ضاي إلى خفض مستوى  ته كلما كان تفاعل تلك العوامل يؤد  قل    أوبه إلى سوء الإنتاج  الوظيفي، ويؤدي  

 الوظيفي عنده. 

 التي يستند عليها الرّضا الوظيفي   ت النظريا 2.5.2

 وأهم ها: يعتمد الر ضا الوظيفي على العديد من النظريات،  

على يد العالم   1945الِاجات الانسانية: ظهرت هذه الن ظرية في العام    أو نظريةنظرية هرم ماسلو   .1

ت إلى وقتنا الِال، وتقوم هذه  ابراهام ماسلو بكتابه "الِافز وَالشخصية"، وِّتعُد أحد أشهر الن ظريا 

فيما الن ظرية على خمس مستويات  للحاجات، صم مها ماسلو على شكل هرم، وهذه الِاجات تتمث ل  

 :(2020)جامع و مغلاوي،    يلي

الِاجات الأساسية: وهي اللازمة لِياة الانسان، مثل الأكل والش رب والن وم، وتسم ى أحياناً  - أ

 للفرد الت خلي عنها.   لا يمكن بالِاجات الفسيولوجية، والتِ 

الِاجة إلى الأمن وَالسلامة: وهي الِاجات التِ تأتي بالد رجة الث انية بعد إشباع الِاجات  - ب

لانسان إلى الأمن الجسدي والأمن الوظيفي وأمن الموارد والأمن الأساسية، وتتمث ل في حاجة ا

 الص حي وغيرها من الأمور التِ تؤم ن له ديمومة حياته. 

العلاقات  - ت في  وتتمث ل  والسلامة،  الأمن  تلبي  حاجات  التِ  وهي  الاجتماعية:  الاحتياجات 

 تماء إلى مجموعة. العاطفي ة والُأسري ة واكتساب الأصدقاء، ويقُصد بها الِاجة إلى الان

 الِاجة إلى الت قدير: وهي تمث ل الِاجة الشعور بالاحترام والتقدير من قِّبل الآخرين. - ث



 

60 
 

 

الإنساني ة،   - ج الاحتياجات  الهرم في هرم  تترب ع على رأس  الذات: وهذه  لتحقيق   لكي الِاجة 

 يحق قها الفرد فلابد  له من أن يحق ق كل الاحتياجات الس ابقة لها. 

افعة، والتِ نادى بها "فريديريك هيرزبرج" في ستيني ات القرن نظري ة العامل  .2 ي: وتُسم ى نظري ة العوامل الد 

الماضي، وتقوم هذه الن ظرية على مبدأ أن  الفرد لديه نوعان من الِاجات، الأولى تجن ب الألم وَالث انية 

بلات  أجراها مع عم ال  في الن مو من الناحية النفسية، وبن فريديريك هيرزبرج نظري ته هذه على مقا

( عاملاً، وَوج ه لهم عد ة أسئلة عن الأحداث التِ جر بوها وَرفعت 200مدينة بتسبرج بلغ عددهم )

رضاهم عن العمل، وكذلك مجموعةً من الأسئلة عن الأحداث التِ خف ضت من مستوى رضاهم عن 

لر ضا عن العمل، والعوامل التِ تؤد ي إلى العمل، وَوفقاً لإجاباتهم فقد تم  تحديد العوامل التِ تُحدد ا

يلي: الإنجاز، والت ميز، وَالعمل  الاستياء من العمل، وقد تمث لت العوامل ال تِ تُحد د الر ضا عن العمل بما 

قية في العمل، وَتعُتبر العوامل الثلاثة الأخيرة أكثر العوامل دفعاً لإنجاز  نفسه، وَالمسؤولي ة، وَالت قدم والتر 

ل وفقاً لهذه النظرية، وأم ا العوامل ال تِ تؤد ي إلى الاستياء من العمل فهي: عملياتُ المؤسسة، العم

والإدارة، وَالأجور، وَالإشراف، وَالعلاقات الاجتماعية، وَظروف العمل الماد ية، وسم يت هذه العوامل 

 الص حية.  أو العوامل  الموازنةبالعوامل  

من الاحتياجات،   أو مستويي فقد تم  تصميم هذه الن ظرية بناءً على نوعي من الاحتياجات،    وعليه

المستوى الأول وهي الِاجات الإنسانية ال تِ ترتبط بمفهوم الِاجات التِ تساعد على البقاء، وحاجاتٌ 

فشلت الد راسات   تقوم على الد وافع وهي تحقيق وإشباع المطالب مثل الاحترام والتقدير وغيرها، ولكن 

المصم مة لاختبار نظري تهم في تقديم أي  دعم  لهذه النظرية، حيث يبدو أن  الش خص يمكن أن يحصل على 

 (. 2019كل   من الر ضا وعدم الر ضا في نفس الوقت، وهو ليس اقتراحاً صحيحاً )الخزاعلة،
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أحد  .3 الماضي  القرن  سبعينيات  منتصف  لوك في  إدوين  قد م  القيمة:  الر ضا   نظرية  في  الن ظريات  أهم 

الوظيفي، حيث بي  أن  أهم مُسب بات الر ضا الوظيفي تقوم على توفير العوائد ذات القيمة، وَالمنفعة 

العالية لكل  موظ ف، وبالت ال فالعلاقة طرديةٌ بي توفير العوائد وزيادتها وزيادة الر ضا الوظيفي، وحتّ 

، وعلى هذا الأساس ما يتوقعهلفرق بي ما يحصل عليه وبي  يتحق ق ذلك، فلابد  للفرد من معرفة ا

ت الاحتياجات بي هذين الِد ين، وَوفقاً لهذه الن ظرية فالر ضا الوظيفي يقوم على  يقوم بتحديد أولويا 

ثلاثة أبعاد الأو ل يتمث ل في مقدار ما يرُيد أن يحصل عليه الموظ ف من عوائد لتحقيق الر ضا الوظيفي، 

 عليه فعلاً، وأخيراً أهمي ة هذه العناصر بالن سبة له.   ما يحصل مقدار  والثان  

ولعل  أهم  نقد  وج ه إلى هذه الن ظرية كونها ربطت الر ضا الوظيفي بحالة الموظ ف الد اخلية وتوق عاته، 

حيطة بالموظ ف وال تِ تؤث ر بشكل  كبير  في تحديد الر ضا الوظيفي
ُ
)جامع و مغلاوي،   وتناست العوامل البيئي ة الم

2020) . 

طو رها دوغلاس ماكريجور، وتقوم في أساسها على أن  الموظ في في   النظرية: هذه  (Y( و )Xنظري ة ) .4

المنظ مات يحكمُهما بعُدان، بعُد واي وهو الموظ ف الذي يريد أن يتطو ر وينمو وله طموحاتٌ كبيرةٌ، 

ولا  تلقائي    بشكل   يعمل  الوجه   وأن ه  على  عمله  يؤد ي  فهو  العقاب،  يهم ه  ولا  سائلة 
ُ
الم إلى  يحتاج 

الأكمل، ويعمل أملًا في الِصول على المكافآت وليس خوفاً من العقاب، على عكس الموظ ف إكس 

الذي يعُتبر كسولًا وَمهملاً يحتاج إلى مدير يوج هه ويقوده، وَيحتاج إلى رقابة  شديدة  وَيهتم  بالِوافز  

 ما يكونهة أكثر من المعنوي ة؛ وعليه وَوفقاً لهذه الن ظرية يجب أن يتم  تقسيم المزايا وَالِوافز بحسب الماد ي

مستوى كل  عنصر بكل  موظف، وَوفقاً لقياس   ما هوالموظ ف كم درجة إكس  وكَم درجة واي، أي  
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الو  الر ضا  وَالِوافز بغرض تحقيق  المزايا  يتم تحديد  العناصر في الموظ ف  )عبابسة و عبود، ظيفي  تلك 

2016)  . 

 الرّضا الوظيفي   أهمية 2.5.3

)عبابسة و ملها فيما يلي  ويات نجُ ت مستويات وهذه المس  ةالوظيفي على ثلاث  الر ضا تتبدى أهمية  

 : (2016عبود،  

ة مناحي عمله، ر بكاف  ه يؤث  ن  ف لأللموظ   اً الوظيفي مهم   الر ضا عتبر : يُ الوظيفي للموظف الرّضاأهمية  .1

 تعزيزغبة في الابتكار و في زيادة الر  كيف مع بيئة العمل وَ ف في الت  الوظيفي للموظ    الر ضا ى أهمية  وتتبد  

 . (2020)جامع و مغلاوي،    موح لديهالط  افعية وَ الد  

، على مستوى الفرد الوظيفي له فوائد عديدة    الر ضا  : كما هو الِال فإن  الوظيفي للمنظمة   الرّضاة  أهميّ  .2

ل في رفع تتمث    المنظ مة الوظيفي على مستوى    الر ضافوائد    ، ولعل  المنظ مةكما هو الِال على مستوى  

 .(2018)إسماعيل،   ة وخفض تكاليف الإنتاج  مستوى الفاعلي  

كان على   من المجتمع، سواءً   اً جزء  المنظ مةو   الموظ ف من  يعُد كل   :  الوظيفي للمجتمع  الرّضاأهمية   .3

مات في تحقيق أهدافها وزيادة ، فنجاح المنظ  يالسياس أو الاقتصادي  ىالمستو  أو  المستوى الاجتماعي 

 يعني أن    راضِّ   فٌ في الاقتصاد المحلي، وموظ  أو   المنظ مة في    نتاجها يعني خلق فرص وظيفية جديدة سواءَ إ

عائلةَ  وبالت    سعيدةَ   هناك  فأثر  تنتظره،  بمختلف    الر ضاال  المجتمع  على  ينعكس  شكاله أالوظيفي 

 . (2016)عبابسة و عبود،   ةلاجتماعيأو ا ةيلسياسأو اكانت    ةتصاديالاق
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على إدارات الموارد البشرية في جميع  الوظيفي يجب أن يكون مؤشر أداء    الر ضا ويرى الباحث، أن  

يعُد  و المنظ مة،  ة  نتاجي  إو   الموظ فة  نتاجي  بإ  نصف سنوي لما له من أثر    قياسه بشكل    مات، ويجب أن يتم  المنظ  

إذا و   ،  ف  ا شف    بشكل    خصوصاً إذا تم    اً مهم    عاملاً   لتحقيقه   ة  سنوي    وضع مستهدفات  الوظيفي وَ   الر ضاقياس  

معالجتها ومعرفة قات وَ ، للوقوف على المعو  ة  مفتوح  بورش عمل    لمنظ مة القيادة باي وَ الموظ فت مناقشته بي  تم  

 تجويدها. تحسينها وَ ضا الوظيفي وَ زات للر  المعز  

 الأداء الوظيفي: 2.6

يتم   العنوان سوف  الوظيفي،    تحت هذا  الأداء  مفهوم  على مستوى    هوفوائد   تههميأو البحث في 

ل،  الموظ ف وعلى مستوى    المنظ مة على الوجه   داء الوظيفيظريات التِ قام عليها الألن  سيتم الت طرق أيضاً 

 الآتي: 

 مفهوم الأداء الوظيفي  2.6.1

قِّبل المبذول من    شاطنال  أو   ة المهار   أو الأداء الوظيفي بأنه "هو الجهد    (2021شيبان )ف  عر  تُ 

 المنظ مة بل  الوظيفة، ضمن الكفاءات الموضوعة من قِّ   بغرض إتمام مهام    ا يعضل  أو   كان فكريا ً   سواءً   الموظ ف 

المهام" تلك  )ف  تعر  وَ   ،لتحقيق  أن    (2021زيادة  على  الوظيفي  "مهارات  الأداء  باالموظ فه   لمنظ مة ي 

النهائية لهم المتاحةمن خلال  ،  والمخرجات  الوظيفي  بغرض تحقيق الإنتاجي    ، الاستغلال الأمثل للموارد  ة ة 

لة نتيجة تائج المحص  ه "هو الن  الأداء الوظيفي على أن    (2019عبابسة وعبود )عرف  وي    ،بالجودة المطلوبة"

على (2019أبو عيشة ) فه  عر  تُ   وأخيراً   ،وظيفته"  لمهاراته في تحقيق مهام    هاستخداموَ   ه لجهد   الموظ فاستغلال  
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ة مع ي  وظيفته من خلال تحقيق المهام الوظيف  بمهام    الموظ ف  قيام  ة والتِ تبي  داري  لوكيات الإلس   اه " مجموعةُ أن  

 ة ". عليمات الإداري  الالتزام بالت  وَ   ات يالمسؤولل  التزامه بتحم  

من   ه يمكن أن نتبي   أن  فيما بينها، إلا    ابقة، وبالرغم من وجود اختلاف  عريفات الس  وباستعراض الت    

 م استخدا  أو  يقوم ببذل جهد    الموظ فل في أن  مث  تة عناصر، وهذه العناصر تالأداء الوظيفي يقوم على عد    أن  

ل ا عليه تحم  يكفي ذلك، وإنم    ولا  ، الوظيفة  نجاز مهام  لإ  ةهتكون موج    ةالمهار   أوهذا الجهد    ، وأن  مهارة  

التِ تريدها   تيجةن  الي كل ذلك إلى تحقيق  بتعليمات العمل، وأن يؤد    الموظ فات الوظيفة، وأن يلتزم  مسؤولي  

 .المنظ مة

ي يمكن ضمان أن يؤد    ه لان  أ  يقوم عليها الأداء الوظيفي إلا    غم من وجود عناصر  ه وبالر  إلا أن  

 أن  ذلك  ؛  يحققا ذات المستوى من النتائجأن    أو ذات المستوى من الأداء،    ؛فان يشغلان ذات الوظيفة موظ  

، المنظ مةالبيئة التِ تتواجد فيها    يقُصد بهاة: و دة مثل العوامل الخارجي  ر بعوامل متعد  ث  أالأداء الوظيفي يت

اخلية من حيث المبن ل في بيئة العمل الد  تتمث    فهي  لعوامل الداخلية وأم ا ا،  لموظ فوكذلك البيئة المحيطة با 

كذلك فيه، و العلاقات بي جماعات العمل، والعلاقة بي المرؤوس وموظ  والتصميم، وطريقة تنظيم العمل وَ 

الفنية و  تقني  يُ التِ  العوامل  برامج  العمل من  بتنظيم  المستخدمة  والبرامج  الآلات  ة وغيرها، وكل قصد بها 

بها العوامل المرتبطة المقصود  اتية و العوامل الذ  أيضاً  لعمله، و   همن أدائ  الموظ ف ن  سهم وتمك  الأدوات التِ تُ 

لازمة ، ومدى اتقانه للمهارات ال  جديدة    قدرته على اكتساب مهارات  ، من مهاراته وَ الموظ فة  بشخصي  

 .(2021)زيادة ،    داء العمل  لأ
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فيما إذا عملت على توفير   المنظ مة  الأثر، وبالرغم من أن    الأداء الوظيفي نسبي    ويرى الباحث أن  

العامل الأهم يبقى  ة، فإن  فني   أوة ي  أو داخلة كانت خارجي    روف والعوامل سواءً وضمان وثبات جميع الظ  

يقع على المنظمات طرد، وَ ض  مُ   بدل بشكل  غير والت  للت    ةً تلك العوامل عرض  ن  أ العوامل الذاتية، ذلك  هو  

 تحسي العوامل الذاتية. محاولة البحث في طرق ضبط وَ 

 التي يستند عليها الأداء الوظيفي  ت النظريا 2.6.2

ظريات التِ والن    الت دريب،ظريات التِ قام عليها  ت الأداء الوظيفي مع غيرها من الن  تتقاطع نظريا  

 أو ء اتِ قام عليها الأدظريات ال  الن   هم  أمن   اً درج هنا بعضالوظيفي، ونُ  الر ضاحفيز وكذلك قام عليها الت  

 : (2021)شيبان،  ر الأداء الوظيفي كما يلي فس  تُ 

الن ظري ة إلى، وتذه النظريةمن نادى به  لفريدرك تايلور أو    يعُد :  نظرية الإدارة العلمية .1  ن  أ  شير هذه 

بي   واضحةٌ   هناك علاقةٌ   د لا توج ه  نتاجهم الِقيقي، وأن  إقل من مستوى  أي ينتجون بمستوى  الموظ ف 

 ولذلك، قامت هذه النظرية على وسائل رفع الإنتاج من خلال تحديد معيار    ؛ الأجر ومستوى الإنتاج

وضرورة وضع الوقت،  هذا المعيار على الِركة وَ   بناءِّ   ف، على أن يكون أساسُ موظ    ل الإنتاج لكل  لمعد  

قابل ذلك على رؤية من يُ   ، وبناءً عشوائية    الاختيار بطريقة    ملا يتي، حتّ  الموظ ف لاختيار    ة  معايير علمي  

تطبيق معايير الجودة   تهم، وأخيراً تاجي  إنل  ه يزيد من معد  ن  ، وتدريب العاملي على أداء العمل؛ لأالموظ ف

 من عملية الإنتاج.  م جزءٌ ي، لأنه  الموظ فعلى أداء  

مستوى   رت أن  تِ فس  اد هذه النظرية، وال  رو    هم  أعتبر هنري فايول من أحد  : يُ قسيم الإدارينظرية التّ  .2

، المنظ مةقسيمات الإدارية التِ تضعها  وابط الالتزام بالت  ن يكون له ضوابط، ومن هذه الض  أالأداء يجب  
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فت صن  ا  ظرية أنه  به هذه الن    ت ما جاءومن أهم    ، تهي وكيفي  الموظ فشراف على  وأن يتم تحديد طريقة الإ

ست    الوظائف  إلى  وَ   الإدارية  فنية  وظائف  وهي:  تجاري  مجموعات  وَ وظائف  مالي  ة  وَ وظائف  صيانة ة 

إدارية. كما  و   محاسبةوَ  الوظائف وَ ياا وضعت أربعة عشر معأنه  ظائف  المعايير ر لضبط  الإنتاج وهذه 

الع تقسيم  وَ هي:  وَ الس  مل  العمل  في  والانضباط  والمسؤولية  وَ لطة  الأمر  الاتج  وحدة  وَ وحدة  تغليب اه 

ظام سلسل الهرمي والن  والمكافآت والمركزية في الإدارة والت    الموظ ف على مصالح    لمنظ مةة باالمصالح الخاص  

 الفريق.والمساواة والاستقرار الوظيفي والابتكار والمبادرة والعمل بروح  

 ة دراسات  جرى عد  أ، حيث  ةظرياد هذه الن  عد وليم أوشي من رو  (: يُ Zالنظرية اليابانية في الإدارة ) .3

ق طريقة اليابانيي في الإدارة، وخرج تفو    سر    الت عرف على مريكية بغرض  في الولايات المتحدة الأ   بحاث  أو 

في يعمل ة للموظ  ي  ننساهتمام بالجوانب الإالا   أن    أ(، والتِ تقوم على مبدZاة نظرية )ته المسم  بنظري  

زت على ضرورة ا رك  نه  أالتِ تقوم عليها في    المبادئ مل  ن نجُ أويمكن  ،  على زيادة الأداء الوظيفي لهم 

على يؤث ر  و   ز مستوى الأداء الوظيفي عز  ه يُ وبينهم وبي الإدارة لأن    ،ي فيما بينهمالموظ ف قة بي  وجود الث  

زت ف، كما رك  ويلة للموظ  جربة الط  الت  العمل وتنميتها، والتِ تأتي من الخبرة وممارسة العمل وَ المهارة في  

، عامل بينهم وبي رؤسائهمى من خلال الت  ي والتِ تتبد  الموظ فة بي  على ضرورة وجود المود  الن ظري ة  

 الوظيفي.   الموظ ف ي إلى رفع مستوى أداء  تؤد  و 

 أهمية الأداء الوظيفي:  2.6.3

على الاستمرار، ولكن حتّ نفهم أهمية   قادرةٌ   المنظ مة  عام أن    ة الأداء الوظيفي بشكل  أهمي    تعني

أهمية الأداء الوظيفي  ابقة في هذا المجال فإن  راسات الس  لت إليه الد  قة وبحسب ما توص  داء على وجه الد  الأ

 بعاد نجملها فيما يلي : بعاد، وهذه الأأل في عدة  تتمث  
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بتحسي جودة الإنتاج   المنظ مةعلى مستوى    الت دريب ل أهمية  وتتمث    :مة سبة للمنظّ أهمية الأداء بالنّ  .1

 . (2018)إسماعيل،    تهوزياد

. بمستوى أدائه وإجادته له ينعكس شخصياً عليه  عاملاهتمام ال  إن    أهمية الأداء بالنسبة للعاملين: .2

 . (61:  2016)البلوشي،  

بالنّ أهميّ  .3 الأداء  للمديرين ة  يمك  سبة  رؤوساء  ن  :  تقالعمل  الأداء  أسس    بناءً الموظ في  ييم  من   على 

بعيداً منهجيات  وَ  على  عن    ،  للموظفيالش    قييمت  الالاعتماد  يمُ ،  خصي  معرفة ك  فهذا  من  الرئيس  ن 

خلال فترة عمله وغيرها من المعطيات، التِ   ئهر أدامستوى تطو  ، وَ هفيمن موظ  موظ ف     مستوى أداء كل ِّ 

 . المنظ مةة  نتاجي  تعز ز من إ  ن الرئيس من إدارة مكان العمل بطريقة  ك  تمُ 

الوظيفي إلى شير الأداء  يُ منظمة، حيث    داخل أي    كبيرةٌ   لأداء الوظيفي أهميةٌ ل  يرى الباحث أن  وَ 

أوضح،   الرؤساء قادرين على رؤية الواقع بشكل  وَ   المنظ مة وَ   الموظ فا يجعل  ، مم  الموظ فه  قذي يحق  المستوى ال  

 . سواء الأداء الوظيفي على حد   لتطوير الأداء المؤسسي وَ   كثر ملائمةً أ ال القيام بالإجراءات  وبالت  

 العين  بلديةّ يفي وأثرها في تطوير الأداء في  تطبيقات منظومة التّدريب والتحفير والرّضا الوظ 2.7

اهر الظ    الد راسة اختيار نموذج    وأهدافها، فقد تم    الد راسة ابقة ومشكلة  راسات الس  على الد    بناءً 

 كل التال: بالش  
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 الد راسةنموذج    :1،2الشكل رقم  
 

 

 الباحث   إعدادمن    المرجع: 
التابع وهو أداء العاملي  المتغير  في هذه الد راسة؛ ة في المستقل   تاالمتغير  وسوف يتم البحث في أثر 

يتم    العي،   بلدي ةبالتطبيق على   بنبذة    حيث سوف  الموضوع  العي تشرح هيكلها   بلدي ة عن    تقديم هذا 
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من وَ ، ضوء الدراسات السابقةوكل ذلك في تطبيقها، تم  تِ  القواني ال  نظمة وَ الأتها الإدارية وَ تبعي  الوظيفي وَ 

ابقة، مع المقاربة راسات الس  بعادها في ضوء الد  أمن    عد  بُ   كل  ات وَ المتغير  من تلك    متغير    سوف نناقش كل    ثم  

مناقشة تلك المواضيع على   عليه سوف يتم  العي، وَ   بلدي ة ظرية في  تطبيقها من الجهة الن  بعاد وَ بي هذه الأ

 جه الآتي: الو 

 العين   بلديةّعن   نبذة   2.7.1

العي  تُ  ال  أ  اه أمار دن  من مُ   مدينةً   تنظيمياعتبر مدينة  تُ بوظبي  الس  م االأ   واحدةً منعتبر  تِ  بع رات 

 بلدي ة ل  اً تنظيمي  وَ   تتبع إدارياً في الس ابق    بلدي ة العي   وكانت   ، ة المتحدةرات العربي  م ا اد في دولة الأنة للاتح  المكو  

 بلدي ة نشاء  إ  ( عندما تم  1962لعام ) إلى  بوظبي  أرة  أم ايعود تاريخ تنظيم العمل البلدي في  ، حيث َ بوظبيأ

بوظبي في أرة  أم ابمختلف مناطق    بلدي ةجميع الأعمال الوالإشراف على  ة تنفيذ  ليها مهم  إوكل  أُ أبوظبي، و 

نشاء إ  ( عندما تم  1967الِال حتّ العام  )بقي الأمر على ذلك  قة العي، وَ طذلك الوقت بما فيها من

مثل تقديم الخدمات   بلدي ة ة اختصاصات  سند إليها عد  أُ وَ ، ة العيعن بشؤون مدني  أبوظبي تُ  بلدي ة في  دائرة  

تنفيذ وَ   حي رف الص  بناء شبكات الص  إنارتها وَ رق وَ صيانة الط  بناء وَ تصميم وَ خطيط العام وَ الت  ة للعمارة  وَ العام  

)بلدية العي، ة  إنشاء الأسواق العام  وَ   لإمارة املة باراعية الش  إطلاق المسيرة الز  وارع وَ شجير في الش  يات الت  عمل

2021) . 

نظيم حتّ  على ذات الت  بي بوظأ  بلدي ةت  يبوظبي، وبقأ  بلدي ةمن دوائر    العي دائرةً   بلدي ة بقيت  وَ 

 الإنتاج الِيوان بالعي في دائرة  راعة وَ دائرة الز  دائرة الأشغال وَ بوظبي وَ أ بلدي ةدمج    تم  ، حيث 2005العام  

رة أم افي    بلدي ةؤون ال نشاء دائرة الش  إ  تم    ( 2007) في العام  وَ   ، راعةالز  ت وَ ى دائرة البلديا  تحت مسم    واحدة  
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، وذلك بموجب إداريا ً وَ   اً مالي    فرة استقلالاً منطقة الظ    بلدي ةبوظبي وَ أ  بلدي ةالعي وَ   بلدي ةعطى لأبوظبي، الذي  أ

رة أبو ظبي، حيث  م امدينة العي بأ  ةمجلس بلدي  وَ   بلدي ةفي شأن    2007( لسنة  11حكام القانون رقم )أ

 بلدي ةى  سم  تُ   بها   خاصةٌ   بلدي ةٌ رة أبوظبي  م انشأ بمنطقة العي بأ)تُ :  يما يل( على  2رقم )  الماد ةحكام  أ ت  نص  

ؤون تتبع دائرة الش  في حدود أغراضها، و    كاملة    ة  قانوني    ة  وأهلي    ة  مستقل    ة  اعتباري    ة  ذات شخصي  ؛  مدينة العي

تبعت له أُ النقل وَ وَ   بلدي ة ؤون النشاء دائرة الش  قاضي بإ صدر المرسوم الأميري ال  2016في العام  وَ   بلدي ة(.ال

نشاء القاضي بإعندما صدر القانون    (2019) ما هو عليه حتّ العام    بقي الوضع على لاث، وَ ت الث  البلديا  

وكل أُ منحها الاستقلال المال والإداري    مدينة العي، وتم    بلدي ةنشاء  إ  ن تم  أ بعد  وَ ،  قلالن  ت وَ دائرة البلديا  

 : (2021)بلدية العي، ليها القيام بالخدمات التالية  إ

 طوير العمران بمدينة العي. طات الت  تنفيذ مخط   -1

 .الإمارةقة في  المطب  ة وَ ادرة عن الجهات المختص  لوائح مواصفات البناء الص  تطبيق نظم وَ مراقبة وَ    -2

وَ   العمل  -3 البناء  تراخيص  وَ على إصدار  المشاريع  تنفيذ  الت  مراقبة  ُتعل قة نظيمات  وضع 
المدينة   الم بمظهر 

 جمالها. وَ والِفاظ على نظافتها  

 ة. المرافق العامة الخدمي  مساحات خضراء وَ حدائق وَ وَ   حتية من طرق  نية الت  تشغيل صيانة البُ تصميم وَ  -4

 سجيل العقاري.تقديم خدمات الت   -5

ن ، يتكو  هرمي     وظيفي     على هيكل    عٌ كبير موز    عمل    العي فريقُ   بلدي ةومن حيث العاملي، يعمل في  
ٌ فة  موظ  وَ  ف  موظ    2000عن  دما يزي، يعمل فيها عشرين إدارة  وَ  أربعة  اعات وَ قط   ةمن خمس  ، كما هو مبي 

 كل أدناه : بالش  
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 العي   بلدي ة الهيكل التنظيمي ل  : 2،2شكل رقم  ال

 

 ( 2020)دائرة البلديات والنقل،  المصدر  

ليها بموجب القانون، إ  ة على تنفيذ جميع الخدمات الموكلفيها  بموظ    لةً حيث تعمل تلك الإدارات ممث  
 ة، والعمل على تعزيز ثقافة الأجنبي  وَ ية  العي بالعمل على جذب الاستثمارات المحل  بلدي ة فت  ل  وكذلك كُ 

 ، أم ا الاحتياجات المتنامية  تلبيةعلى    تجويد قدرات الطوارئ لتكون قادرةً على تحسي وَ الابتكار في المدينة، وَ 
رته للمدينة، وذلك وفق ما قر    بلدي     قل بتعيي مجلس  الن  العي، فتقوم دائرة البلديات وَ   بلدي ة أن إدارة  بش

ت قل حيث نص  بشأن إنشاء دائرة البلديات والن    ( 2019)( لسنة  30( من القانون رقم )6رقم  )   الماد ة 
البلديا    )يختص  :  يما يلعلى    الماد ةتلك   البلدي في  ما من شأنه الارتقاء بمستوى تقديم   ت بكل  المجلس 



 

72 
 

 

يعمل على تفعيل دور   بأعمالها ودعمها في ذلك، كما   بلدي ةالخدمات في المنطقة، وتحديد أسلوب قيام ال
 هوض بخدمات المنطقة، وله على وجه الخصوص ما يلي: المجتمع المحلي في الن  

 رفعها إلى رئيس الدائرة.ة باختصاصاته وَ لشريعات ذات الص  اقتراح الت   -1

 ائرة للاعتماد.رفعها لرئيس الد  تحديد صلاحياتها وَ ، وَ يراها لازمةً   تةقمؤ   أو  دائمة    لجان    اقتراح تشكيل أي   -2

 المؤقتة.ائمة وَ لجان الد  مراقبة أعمال ال     -3

 . ف بها من رئيس الدائرةخرى يكل  أُ   اختصاصات    أي   -4

ن يكون من أالعي أن يكون من مواطني منطقة العي، و   بلدي ة  عضوية مجلس  شترط في من يتولى  يُ وَ 

بوظبي تحديد أرة  م انفيذ لأ المجلس الت  ويلة، ويتولى  معة والخبرة الط  سن الس  الأشخاص المشهود لهم بالكفاءة وحُ 

ثلاث سنوات، ولا يجوز قصى  أ ة تعيينهم بحد  ة، على أن تكون مد  درجاتهم الوظيفي  اتهم وَ مخصص  مكافآتهم وَ 

 . متتالية   إعادة تعيينهم لأكثر من ثلاث دورات  

حكام أ ق عليهم  ال يطب  بوظبي، وبالت  ألِكومة    العي، فهم يتبعون إدارياً   بلدي ة في  ن موظ  أبش  أم ا 

قاعد الت  مكافآت  ي من المواطني قانون معاشات وَ الموظ فق على  طب  ما يُ ك بوظبي،  أرة  م اقانون الخدمة المدنية لأ

رة م امدينة العي بأ   بلدي ةمجلس  وَ   بلدي ة في شأن    ( 2007) ( لسنة  11رة أبوظبي قانون رقم )م اة لأالمدني  

ن أبش  ( 2016)( لسنة  6العي للقانون رقم )   بلدي ةفو  ة فيخضع موظ  ن إدارة الموارد البشري  أ بش  أم ا  ،أبوظبي

لِكومية في االذي ينطبق على جميع الجهات    هو القانوننفيذية، وَ الت    هئحتلاو بوظبي  أرة  أم اة في  الموارد البشري  

%( ، وهذا 51على )  د يز ي  أويساوي    ركات التِ تساهم فيها حكومة أبوظبي بمارة أبوظبي بما فيها الش  أم ا

ُتعل قة الأمور    نفيذية نظ ما كل  الت    تهلائحالقانون وَ 
في وَتحديد الر واتب الموظ  تعيي  بما فيها  في الموارد البشرية    الم
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كاوى  الش  تطوير الأداء وَ أديبية وَ العقوبات الت  زات وَ اج الإعارة وَ الإقل وَ الن  قيات وَ التر  إدارة الأداء وَ العلاوات وَ وَ 

 الخدمة.   ءاإنهأو  بانتهاء    أخيراً ظلمات وَ الت  وَ 

شريعي  الت  ظام القانون وَ هو الن    ؛ وصص ة على وجه الخنفيذي  الت    تهلائحعتبر هذا القانون وَ عليه فيُ وَ 

م جميع نظ  يُ ة التِ تتبع لِكومة أبوظبي، وَ في جميع الجهات الِكومي  العي وَ   بلدي ةالذي يحكم أداء العاملي في  

  يتم  سعليه  وَ   ،ادرة بموجبهة الص  الأدل  ه وَ في جميع بنود مواد   الد راسةبعاد هذه  أترتبط  ة، وَ وظائف الموارد البشري  

مقاربتها تحليل تلك الأبعاد وَ   يتم  س  ابقة، ومن ثم  راسات الس  مجالاتها في ضوء الد  سة وَ ار بعاد الد  أتعريف    بدايةً 

 على الوجه الآتي:  الد راسةللوقوف على تطبيقاتها في مجتمع    ؛ العي  بلدي ةالقانون ل وَ   يشريعظام الت  مع الن  

 التّدريب أبعاد   2.7.2

ذت من الت دريب   اً متغير  بناءً على الد راسات الس ابقة التِ استندت إليها الد راسة الِالية والتِ اتخ 

للت دريب   مختلفةً  أبعاداً  اعتمدت  ا  أنه  إلا   دراسة  مستقلا ؛  أن   ذت من   (2021)العتيبي،  حيث نجد  اتخ 

وَتحديد الت دريبة  المواد  دراسة    )محتوى  ذت  اتخ  بينما  للد راسة،  بعُدين  الت دريبة(  )الِياصات، الاحتياجات 

) تحديد الاحتياجات الت دريبة وَتخطيط وَتصميم البرامج   الت دريب وَالمتمث لة في  تغير  سبعة أبعاد  لم  (2020

الت دريب(، وهذا   )خزام، في دراسة    ه ما نجد الت دريبية وَالمتدربون وَالمدربون وَتقييم البرامج الت دريبية وَمكان 

2020 )  ( في  تتمث ل  أبعاد   ثلاثة  دراستها  في  اعتمدت  العلمي  الد  والتِ  المعلومات  على  الت دريبية    ةورات 

البيع وَ  مهارات  على  الت دريبية  لدراسة    الدورات  بالن سبة  الأمر  وكَذلك  العمل(،  أثناء  )غنيم، وَالت دريب 

ذت سبعة أبعاد  لم  (2018 الت دريب تمث لت في )محتوى البرامج الت دريبة وَأهداف الت دريب وَتحديد   ير  تغ التِ اتخ 

الاحتياجات الت دريبية وَطرُق الت دريب وَتقييم الت دريب وَتنفيذ الت دريب(، وذلك على الن قيض من دراسة 
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ذتا من  (2018امام،  )  دراسة  وَ   ( 2019)الخلف،   اً متغير  الت دريب    متغير  ، حيث أن  هاتي الد راستي اتخ 

 الأداء الوظيفي فقط.   تغير  الأبعاد، واعتمدتا أبعاداً لم  أحُادي مستقلاً 

الت دريب في   تغير  وبناءً على مراجعة الباحث للد راسات الس ابقة، فقد تم  اختيار الأبعاد الت الية لم  

،  البيئة الت دريبية(و ،  الت دريبية  الماد ة محتوى  و ،  تقييم المدربو )تحديد الاحتياجات الت دريبية،  سة وهي  هذه الد را

ا تتقاطع   في معظمها وتم  تحديد هذه الأبعاد لكونها تتوافق مع أهداف الد راسة من وجهة نظر الباحث، ولأنه 

مع الد راسات الس ابقة، مم ا يُسه ل عقد مقارنة  بي نتائج هذه الد راسة وتلك الد راسات في نهاية الأمر، 

  بعُد  من أبعاد الت دريب على الوجه التال: وَعليه وَفي ضوء الد راسات الس ابقة سوف يتم  مناقشة كل  

 

 : التّدريبية  الاحتياجات  عد الأول: تحديدالبُ  2.7.2.1

وجودها   ع قالمتو   أوعف الموجودة  ا "نقاط الض  ة على أنه  الت دريبالاحتياجات  (  2018غنيم )  يعر ف

 أن    (2020الِياصات )يرى  "، وَ الت دريبتِ يمكن استكمالها عن طريق  ف وال  في الأداء الوظيفي للموظ  

الباحث يرى    أن  إلا   . دريب"ة للت  أكد من الِاجة الفعلي  تهدف للت    عملية تحليل  "ة هي  الت دريب يالاحتياجات  

 المنظ مة في    فة  وظي  المهارات المطلوبة لكل  الكفاءات وَ   ما بي عن الفجوة    ية هي عبارةٌ الت دريبالاحتياجات    أن  

الوظيفية، ال    الموظ فهات  توج  معارف وَ بي واقع مهارات وَ خطيط له، وَ الت    مأتمبحسب   تلك  ذي يشغل 

 . الت دريبوهذه الفجوة التِ يمكن ردمها من خلال  

تُ  عملية    ةً ومحوري    ةً أساسي    خطوةً  يةالت دريب الاحتياجات تحديد  ةعملي   عتبرولذلك،  ، الت دريبفي 

ز هذه المرحلة بكونها تتمي  وَ   ، خرىضبط المراحل الأُ   يمكن من خلالها التِ  وَ ه  مراحل من   الأولى عتبر المرحلةتُ وَ 

، لت دريبتحديد الفئة المستهدفة با  خلالها يتم    كذلك  ههدافأصياغة  وَ   الت دريبتعمل على تحديد أهداف  
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نوعي   برامج  وتحديد  تُ   الت دريبة  التِ  الفجوة  تلك  لردم  المتدر  المطلوبة  للقيام بجميع ساعد على تأهيل  ب 

الوظيفةمتطل   لاشك  ومم    ،بات  أن    ا  عد    فيه  وَ هناك  تتداخل  عوامل  عملي  ة  مرحلة  أثناء  تحديد تتفاعل  ة 

)غنيم،    مستويات    ةالاحتياجات من خلال ثلاثتلك  رق تحليل  مل طُ يمكن أن نجُ وَ ،  ةالاحتياجات الوظيفي  

2018) : 

الاحتياجاتِّ  .1 مستوى    تحليل  الموج  المنظ مةعلى  ويكون  أهداف    ه :  هو  المرحلة  هذه   المنظ مةفي 

التِ ركة وَ مستويات الش    ة لكل  تحليل الاحتياجات الوظيفي    نظيمي، بحيث يتم  هيكلها الت  ها وَ تاستراتيجي  وَ 

مثال ذلك سمعة وَ   مة ة للمنظ  لي  ل الاحتياجات الكُ هي تمث  ، وَ المنظ مةسهم في مجموعها بتحقيق أهداف  تُ 

 الموظ ف باختصاص  بالغالب    م لا تهتالتِ  رورية وَ ة، وغيرها من الاحتياجات الض  قافة المؤسسي  الث  وَ   المنظ مة

 وظيفته.   مهام  وَ 

، المنظ مةداخل    الموظ فا  بهحليل على مستوى الوظيفة التِ يقوم  ة: يكون هذا الت  تحليل المهام الوظيفي   .2

ذلك   ويتم    ،سي في المجموعتستند إلى الوصف الوظيفي للموظف بغرض تحسي الأداء الوظيفي والمؤس  وَ 

، طريقة تقديمهاما هي  و   ة منه،طلوبالمهام الم  ماتحديد  ف، وَ ة للموظ  من خلال مراجعة المهام الوظيفي  

هذه المهام تحتاج إلى   سي، وهل أن  المؤس    ءداوالأعة، وأثر ذلك في الأداء الوظيفي  ئج المتوق  تاالن  ما  و 

، وغيرها المنظ مةهداف  أق  كل الذي يحق  بات الوظيفية بالش  على أداء متطل    ا مازالت قادرةً أم أنه    تحديث  

 ية. الت دريبباختيار البرامج    رةً مؤث  وَ   ةً عتبر عوامل مهم  من الأمور التِ تُ 

احتياجات سلوك   .3 الاحتياجات على مستوى الر    حليل الت  هذا  يُمث ل  و   :الموظ فتحليل  بي تحليل  ابط 

 ة  وظيفي    وضع مهام  ينبغي سية  الاحتياجات المؤس    ه ليتم تحقيق على مستوى الوظيفية، بمعن أن  وَ  المنظ مة

وحتّ تضمن   ،لشغل هذه الوظيفة ف  اختيار موظ   لك، ويتم  بات ذمتطل  تحديد  وَ  وظيفة    لكل   وكفاءات  
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الضرورية لتنفيذ العمل، تأتي لازمة وَ الكفاءات ال  لوك والمهارات وَ يمتلك الس    ذلك الموظ ف   بأن    المنظ مة

هداف أمع    ليكون متكاملاً   الموظ فة التِ يحتاجها ذلك  ة دور تحليل الاحتياجات الوظيفي  همي  أهنا  

 والوظيفة.   المنظ مة

، فإن  آلية الوصول لتلك  ذا كان تحليل الاحتياجات الت دريبية يتم  من خلال ثلاثة مستويات  إو   

البيانات وَالمعلومات التِ يتم  الاعتماد عليها في تحديد الاحتياجات الت دريبية لا يقل  أهميةً؛ نظراً لضرورة 

تلك البيانات تعُد أحد أهم  العناصر التِ يتم  اختيار برامج   ضمان صدق البيانات ال تِ تم  جمعها، ذلك أن  

وَبالت ال فإن  مصادر تحديد الاحتياجات الوظيفي ة متعد دة   ، (2018)الرواشدة،  الت دريب على أساسها  

 :(Nilson, 2010) وَيمكن أن نذكر أهم ها على الوجه الآتي  

دريب من عدمه، وتحديد جوانب القصور التِ للت    هخص القادر على معرفة حاجتهو الش  فب:  المتدر   .1

من خلال الملاحظة أو   ن استبيا  أوويمكن معرفة احتياجاته من خلال المقابلة المباشرة    .منها في عملهعان  يُ 

 من خلال تقييم الأداء.أو في العمل  هئزملا  أو همن رئيس

تحديد الاحتياجات الت دريبي ة   صادرم  هم  أ ، وهو أحد  بذي يشرف على المتدر  ال  فهو  ئيس المباشر:  الر   .2

في حال   كن يم  برؤية  خاص ة  الموظ ف يرى  أن ه    هارات  خاصة، أو أن يكون الموظ ف ذو مكونه يحتاج  

هذه العملية من خلال   فضل، وتتم  أ  هداف الوظيفة بشكل  أتحقيق  الوصول لها أن يُسهم الموظ ف ب

 من خلال الملاحظة المباشرة للرئيس.  غلب تتم  لكن في الأالمقابلة وَ 
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لدور   لاً مكم   هيأتي دور عتبر اختصاصي وَ ، وهو يُ الت دريبعن    ذي يكون مسؤولاً : ال  الت دريبائي  أخص   .3

خرى لا يراها أُ    له أموراً ويلة قد يتبي  رئيسه، فهو من خلال خبراته الط  وَ   أو الموظف ب نفسه  المتدر  

 . هسرئي  أوب المتدر  

  ة  استراتيجي  طلاق  إ عند    ة خصوصاً بتحديد الاحتياجات الوظيفي    اً يكون دورها مهم  : وَ المنظ مةقيادة   .4

وغيرها من   ،جديداً   داريا ً إ   نهجاً سوف تتبن    انه  أ  عندما تجد نفسها  أوجديدة،    خدمة    أو،  ة  يدجد 

  ككل.  المنظ مةكات على مستوى  المحر  

 تضمن ردم تلك الفجوة وَ   كبير    بشكل    ليها دقيقةً إالوصول    ة التِ تم  الت دريبوحتّ تكون الاحتياجات  

الوسائل رق وَ من اختيار الط    بد    ية، فلا الت دريبعلى أساسها تحديد تلك البرامج    تِ يتم  تحقق الأهداف ال  وَ 

ل في رق تتمث  الط  هذه الوسائل وَ   أهم  ة وَ بل الأطراف المعني  لجمع تلك البيانات من قِّ   المنظ مة التِ تلجأ إليها  

 : (2020)الِياصات،  

  ؛ ةفي إدارات الموارد البشري  بي موظ  أو ئيس  بي الر  أو ب  بي المدر    تِ تتم  المقابلة ال    يوه:  خصيةالشّ   المقابلة .1

سواءً   الموظ فوَ  بالس  تم    المعني،  مع  ت  المباشر  يحتاجه،  عم    الموظ فؤال  مناقشته أو ا  خلال  من 

 تحديدها له.   أو عها  توق    تِ تم  بالاحتياجات ال  

عندما  خصوصاً  ة  عتبر هذه الوسيلة ذات فاعلي  تُ المشاهدات، وَ  على طريقة الملاحظة تعتمد  : الملاحظة .2

من   ه وفي كثير  ؤساء، ذلك أن  بي الر    ريقة الأكثر شيوعاً هي الط  ئيس في العمل، وَ بل الر  ستخدم من قِّ تُ 

 على ملاحظاته لهم في العمل.  بناءً  هسيو ية لمرؤ الت دريبئيس بتحديد الاحتياجات  الأحيان يقوم الر  
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مته بمنظ  وَ من جهة،   العمل  بمهام   الموظ فلمام إة التِ تقي م مدى عتبر الاختبارات الوظيفي  تُ : اتر الاختبا .3

على تحديد الاحتياجات   مهم اً   دليلاً   من جهة  أُخرى؛  ستراتيجيتهااو برؤيتها  بخططها وَ وَ   التِ ينتمي إليها

في الاحتياجات   ةً أكثر أهمي    عتبرُ ها تُ لكن  ، وَ  في الغالبةً عتبر أكثر الوسائل دق  تُ ف، وَ ة للموظ  الوظيفي  

 ي. الموظ فبقياس مستوى معرفة    ا تهتم  ة، لأنه  ية المعرفي  الت دريب

 ريقة من الط  هذه الط    عد  تُ   :الاستبانة .4
ُ
على   تعتمدُ ، وَ لتحديد الاحتياجات الوظيفي ة  ستخدمة بكثرة  رق الم

 مباشر    بشكل  عن ذلك  ؤال  الس    بحيث يتم    ؛احتياجاتهم الوظيفيةحول  رؤسائهم  ي وَ الموظ ف راء  آقياس  

  ة على أساسها.  بناء الاحتياجات الوظيفي  وَ   ها صار إلى تحليلعلى تلك البيانات يُ  بناءً ، وَ غير مباشر    أو

ية،  الت دريبثناء تحديد الاحتياجات  أثري العمل  ها تُ ولكن    غير شائعة    وهي وسيلةٌ :  المشكلات  تحليل  .5

 ، يرُشدماتر في المنظ  تلك التِ تتكر    خصوصاً بعادها وَ أالوقوف على  فالعمل على فهم المشكلات وَ 

الأ توق  القائمي على  إلى  الأ  ع حلول  مر  ال  لها،  تدريب  مر  من الأحيان   في كثير    ذي يستدعي وجود 

 للت  
ُ
 شكلات. عامل مع تلك الم

المشكلات من حيث الهدف   ريقة مع طريقة حل  حيث تتشابه هذه الط   :قاريرالتّ و    جلات السّ   دراسةُ  .6

تائج من البيانات والن    هائل    جلات تحتوي على كم   الس  قارير وَ الت    تختلف من حيث الوسيلة، ذلك أن  وَ 

 ة  الوظيفي من جنسي    سرب تال  أو كثرة الغياب  تِ تبي  قارير ال  الت    ومثال ذلك، فإن    ، التِ تختفي بي ثناياها

ي البحث بتلك المشكلة قد يؤد  نايا، وَ تختفي بي الث    هناك مشكلةً   على أن    واضح    ل بشكل  دل  ، تُ نة  معي  

 ساعد في حلها. قد يكون أحد المسائل التِ تُ   الت دريب  إلى الوصول في بعض الأحيان إلى أن  

تطوير   ذلك لأن    متك، لمنظ    يصبحون أكثر قيمةً   فيك في تدريب موظ    : عندما تستثمرُ الأداء  تقييم  .7

إحساساً   يالموظ ف  الذ    يمنحهم  بالقيمة  يؤد  مم    ؛اتيةأكبر  الإنتاجي  ا  زيادة  إلى  إلى وَ ،  ةي  الِاجة  تقليل 
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  أوكانت سنويةً   ة تقييم الأداء سواءً ال فعملي  بالت  ، وَ يالموظ فل دوران  تقليل معد  الإشراف المستمر، وَ 

 هناك ضعفٌ    أن  ، فإذا تبي  الموظ فحالة  المدير على تبيان موقف وَ وَ   الموظ فساعد  فهي تُ   نصف سنوية  

عف تلك تقوية نقاط الض  ية التِ تعمل على  الت دريبمن البرامج    اختيار مجموعة    في الأداء فيمكن أن يتم  

تنسيبه  ته وَ فيمكن معرفة نقاط قو    زيمتم  أو   مرتفع    ذو أداء    الموظ ف    أن  ة، وإذا تبي  تعزز نقاط القو  وَ 

 ة تلك. تزيد من نقاط القو    ة  لبرامج تدريبي  

 ها على بل هي أهم  -المراحل    عتبر من أهم  ية تُ الت دريبمرحلة تحديد الاحتياجات    يرى الباحث، أن  وَ 

طرق تحديد الاحتياجات عوامل وَ عناصر وَ   ة تلك المرحلة فإن  بقدر أهمي  ، وَ الت دريبة  في عملي    -طلاق الإ

 ة، إلا  ة مهم  تحليل الاحتياجات الوظيفي  جميع مصادر جمع وَ   يرى الباحث أن  ، كما وَ أهميةً   ل لا تقالوظيفية  

بشأن   ةً ثر تلك الوسائل موثوقي  أكعتبر يُ   ؛دوري     بشكل  في وَ لتقييم الأداء للموظ   في حال وجود برنامج  ه وَ أن  

ُتعل قة ية  الت دريبتحديد الاحتياجات  
؛ لأنه مخرجات نظام تقييم الأداء تبي مواطن الضعف عن بالوظيفة  الم

تدريب،  والتِ تحتاج إلى  الاحتياجات  أبش  أم ا   الموظف  القيادة   مة المنظ  ية على مستوى  الت دريبن  فتكون 

 ؛هاتهاتوج  تها وَ خط  وَ   المنظ مة هات  لمعرفة توج    من خلال عقد ورش عمل  ي وَ الموظ فركة وَ شاركية بي قيادة الش  الت  

 الكبرى.   المنظ مةهات  في على مستوى توج  ة للموظ  وسائل تحديد الاحتياجات المستقبلي    هم  أأحد  هو  

على الوصف   بناءً   وظيفة    ية لكل  الت دريبمعرفة الاحتياجات  تحليل الوظائف وَ   كما يرى الباحث، أن    

تلك   كل    يرى الباحث أن    وأخيراً   ، المستشارين في هذا المجال من أهل الاختصاص وَ   فترض أن تتم  يُ   الوظيفي  

وضع بعي الاعتبار عند إذا لم يُ فيما    دىً سُ ة، قد تضيع  تحديد الاحتياجات الوظيفي  لالجهود في العمل  

الوظيفي  الت   الميزاني  خطيط للاحتياجات  في حال   تكون كذلك الجهود ضائعةً وَ   لذلك الغرض،  ة المرصودةة 
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الت  الت دريببعد جهود جمع الاحتياجات    المنظ مة عمدت   الميزاني  ية إلى  يكون وَ   ، نزولا  أو  ة صعوداً عديل في 

 المرصودة .   الت دريبالاختصار من ميزانية   ذا ما تم  إفيما   اً سوء  بع أشد  الوضع بالط  

 ب عد الثان: تقييم المدرّ البُ  2.7.2.2

توى محه المسؤول عن نقل  ، ذلك أن  الت دريبة برامج  بفاعلي    ب هو العنصر المهم  المدر    يمكن القول أن  

 المستوى  ىعل أثره  ينعكس خطراً  ليمث  ب  في خبرات المدر  أو في المهارات    قصور    أي  إن   بي، و للمتدر    الت دريب 

بتطوير مهاراته، ب وَ ال فالاهتمام بالمدر  بالت  وَ   ؛الت دريب ةلنوعي    أو بيالمدر   لعدد  سبةبالن   ،  ريبد للت العام

 ه؛ ثمار   الت دريب ؤتي  ن يُ أ ي على  ها تؤد  خبراته، كل  ة المناسبة لمهاراته وَ الت دريبة  ب المناسب للماد  اختيار المدر  وَ 

 الوصولوَ  لت دريببا  القائمة صةالمتخص   ةالفني   الهيئةبل  من قِّ   عنايةً وَ   اما اهتميكون هناك   أن ب معه  يتطل  ا  مم  

 التِ صةالمتخص   المهارات بتوفير إلا   ذلك ىيتأت   ولا ،الت دريب بمزاولة لها يسمح من الكفاءة مستوىً  إلى بها

 سواءً  ،الت دريبي للعمل بةالمتطل   يةالت دريب الماد ة في العالية الكفاءةوَ  ةالخبرة الِقيقي  وَ   الكافية الد راسة تأتي نتيجة

ظريات الن   أحدث مع  شىاتتم وأن  تفكير، بأسالي   أو اتاه تجا  أو اتقدر   أو راتمها  أو  كانت معلومات  

 علي رالجسدية تؤث   الِالةوَ  العام فالمظهر ،خرىالأُ  خصيةالش   ناتمكو   بجانب هذا المجال، هذا في ةالعلمي  

 . (2006)محمود،    الت دريب مع  فهمتكي   مدى علي ثرهأ ينعكس امم   بيالمتدر   اهاتاتج  

ة  الت دريب   الماد ة وَ   الت دريب ه " هو العنصر الذي يعمل على نقل رسالة  ب بأن  المدر  (  2016شتاتحة ) ف  عر  تُ 

  ب لابد  على ذلك فالمدر    وبناءً   . ية" الت دريب ة  غيير في العملي  عد عامل الت  يُ وَ   ، بي إلى المتدر    مهارات  وَ   من معلومات  

 : فات هذه الص    من أهم  وَ .  ة  وفاعلي    عالية    نه من تقديم برامج تدريبية ذات كفاءة  تمك    ر فيه صفات  تتوف    من أن 
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على    أو ،  الت دريبي من حيث فهمه بالمحتوى    سواءً   ية، الت دريب   الماد ة المعرفة الكاملة في  ضرورة توافر الخبرة وَ  .1

تقانه لاستخدام  إ عن    بي، هذا فضلاً المهارات للمتدر  لازمة لنقل المعرفة وَ واصل ال  مستوى امتلاكه لمهارات الت  

 . ( 2016)شتاتحة،    الت دريب نجاز  لازمة لإ قنيات الِديثة ال  الت  

)كرامش و حمودة،    ب در  ت مثل القدرة على الاستماع، واستشعار احتياجات الم   الت دريب ضرورة توافر مهارات   .2

2017 ) . 

تصنيفهم   يمكن  بمعن أن ه  ،  جوانب ة   يختلفون عن بعضهم البعض من عد  بي المدر    كر أن  من الجدير بالذ  وَ 

على     عليه فبناءً ضوج، وَ من حيث الخبرات ولا من حيث مستوى الن    ن سواسيةً و ب ة زوايا، فليس كل المدر  من عد  

 :   ( 2006)محمود،    فهم للفئات التالية يمكن أن نصن    ت دريب امتهانه لِرفة ال ب وَ مدى احتراف المدر  

  ز هذه المرحلة بأن  ، حيث تتمي  الت دريب في مهنة    اً عتبر مستجد  الذي يُ ب الجديد وَ المدر  غير: وهو  ب الص  المدر   .1

  ، نظراً مرتبكاً وَ  راً ما يكون في هذه المرحلة متوت   غالباً اكتساب المعارف، وَ ب يعمل على بناء المهارات وَ المدر  

 غوار هذه المهنة. أ مازال يسبر    ه لأن  

ب  مرحلة المدر  ب الجديد وَ ية هي المرحلة الفاصلة بي مرحلة المدر  الت دريب اهقة  قصد بالمر يُ ب المراهق: وَ المدر   .2

  اً  يحاول أن يجعل لتدريبه مسار بي الآخرين، وَ ب في هذه المرحلة إلى تقليد المدر  اضج، حيث يميل المدر  الن  

  اً طريق   نفسه ل   ب بدأ يشق  المدر    داخلات تنتهي هذه المرحلة بأن  هذه الت    من خلال كل  زه عن الآخرين، وَ يمي  

 ضوج. ارفه تصل لمرحلة الن  ع بدأت مهاراته وم زه عن غيره، وَ تمي  

الن  المدر   .3 ممارسة  الث    ة مرحل   أو اضج:  ب  بعد  وَ عديدة    لسنوات    الت دريب بات،  تطو  ،  أن  مهارات  بعد  رت 

  لماد ة با   صبح أكثر معرفةً يُ ، وَ الت دريبي نقد أسلوبه    ى عل   صبح بهذه الِالة أكثر قدرةً ب، يُ ات المدر  وسلوكي  
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ه يكون قد مارس مختلف  أسهل؛ لأن  أسرع وَ   على تطوير مهاراته بشكل    اً يكون قادر بطرق نقلها، وَ ية، وَ الت دريب 

 . دة  معق    ة  ساعده على تنفيذ برامج تدريبي  لديه تُ   متراكمة    ت إلى ترسيخ خبرات  التِ أد    الت دريب أنواع  

على استخدام وسائل    اً في هذه المرحلة يكون قادر فالمدر ب  ب الواثق،  در  هي مرحلة الم ب الخبير: وَ المدر   .4

ب المهارة  كساب المتدر  لإ يصال المعلومة وَ رها لإ ه بنفس الوقت سخ  ، ولأن  ة  متداخل   ة  يبي  تدر   مواد  وَ   تدريبية  

نه من  ا يمك  مم  ؛ ة أعلى الاستشعاري  قدرته تكون  ية، وَ الت دريب على فهم الاحتياجات   المطلوبة، فهو أكثر قدرةً 

 . اً جد    عالية    ية  حتراف  با   الت دريب نفيذ برامج  ت 

قدرته على إنجاح البرامج  ب وَ ة المدر  مدى مهني  يبي     فالت دريب ب،  على المدر  تقع    مسؤوليةٌ   الت دريب   إن    

المهارات  بي المعارف وَ كساب المتدر  إ تهدف إلى    ا هو منظومةٌ وإنم    ة عشوائي   ةً عملي    الت دريب عتبر  يُ   لا وَ   ، ية الت دريب 

المتدر  ،  ة  عملي    بطريقة    ية معرف   أو كانت    ةً سلوكي    ؛ هات الجديدة وج  الت  وَ  الن  بحيث ينتقل  ظري إلى  ب من الجانب 

 :( 2004)ل فيما يلي  لها تتمث  ب تحم  على المتدر    ات  لي  و ة مسؤ طبيقي، ولهذا فهناك عد  انب الت  الج 

 م، عل الت   ت نظريا  ة من  ي  الفن  أساليبها وَ  قواعدها وَ  ية الت دريب  عمليات بال  ةً تام   معرفةً ب  يمتلك المدر  ضرورة أن   .1

 .ة  فاعلي   ذات وَ  مثيرةً  ية الت دريب  العملية  ليجعل  المعرفة  هذه  تطبيق  بحيث يستطيع 

 ب  كمدر   ته لي  ؤو مس  مدى  درك يُ  أن وَ  ب المتدر   ات احتياج عرفة  مَ ب القدرة على فهم و ضرورة أن يمتلك المدر   .2

 .هذه الاحتياجات  تلبية  في  ب المتدر   لمعاونة 

 ية الت دريب  العملية  ير لتيس  مدخل   من  أكثر  استخدام  المعرفة في ة وَ مكاني  الإ ب الاستطاعة وَ المدر    لدى يكون    أن  .3

 المعرفة  إلى  الوصول  خلالها  من  ب المتدر   يستطيع  تِ ال   الخبرات  من  سلسل  ت م   تخطيط   واسطة ب  ا، توجيهه وَ 

 .أمكن  ما  ة الخط   هذه  وضع  في  ب المتدر   إشراك وَ   ، المطلوبة 
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 .ة برامج مستقبلي   إعداد  في  قييم الت   من  الاستفادة  يمكن  بحيث  ية الت دريب  العملية  من  العائد  تقييم  .4

 روف الظ   به  الذي تسمح  بالقدر  قدراته وَ  يتناسب  بما  فرد   كل   توجيه وَ  بي المتدر   بي  ة الفردي   الفروق  مراعاة  .5

 .البرنامج  وقت وَ 

  ةً عالم الأعمال أصبح أكثر تنافسي    لأن  ؛ اهنفي الوقت الر    اً ان جد  مهم  أمران التطوير  وَ   الت دريب   إن  

الاستمرار في مثل البقاء وَ ت  ابمتطل  أهم  أحد    الت دريب  ا يجعلمم    ،ماتم المنظ  أم ا   جديدة    ت  يطرح تحديا  وَ 

البيئة   ة،هذه  على  يترت  وَ   المتغير  وَ   المؤس ساتب  ترغب بالاستمرار  ب  طورالت  التِ  على   صورة  مستمر ة  العمل 

تهم للاحتفاظ بحص    ،الاستمرار في تقديم أفضل الخدمات للعملاءوق وَ للبقاء في الس    مختلفة    استراتيجيات  

 لتحقيق وَ   ؛تحسي مهاراتهم لمواكبة منافسيهموَ ،  سةفي المؤس  تحديث موظ    لم يتم  ما  وهذا غير ممكن  وعملائهم،  

،  فيها موظ  لازمة لترقية  توفير الوسائل ال    المؤس سات على  تائج يتعي  الِصول على أفضل الن  نافسية وَ الميزة الت    هذه 

لا   ، والذي التطوير وَ   لت دريببا   خاص  على أفضل وجه من خلال تنظيم برامج   ذلك القيام ب  يمكن للمؤسسةوَ 

الوظيفي )سليمان،    لر ضابا  اً شعور   كسابهم تحفيزهم وإأدائهم وَ   ز أيضاً عز  يُ ي فحسب، بل  الموظ ف ن مهارات  س  يحُ 

2010 .) 

، الت دريبيب بتنفيذ البرنامج مدى نجاح المدر  خبراته وَ ب وَ على معرفة المدر   ومن هذا المنطلق، وبناءً 

ا ينبغي أن يتم  بشكل     لتقدير الأشخاص  مر جزافاً الأترك  لا يمكن أن يُ  ب ة تقييم المدر  موضوعي، فعملي  وإنم 

ية على الت دريبب بتنفيذ البرنامج  ة المدر  تهدف لقياس فاعلي    ةٌ هو عملي    ييمقالت  ن  ذلك أ   ؛ ةٌ علمي    هي عمليةٌ 

لوكي الس  غير المعرفي وَ قياس مدى الت  ية، بالت دريبق الأهداف من البرامج قياس مدى تحق  ط له، وَ الوجه المخط  
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لتقييم    أولقياس    ليبٌ اسأو   ولهذا فهناك أدواتٌ ؛  الت دريبيللبرنامج    هب بعد اجتياز قه المتدر  المهاري الذي حق  وَ 

 : (2018)الرواشدة، ملها فيما يلي  نجُ   ب المدر  

 بي، تبي  بل المتدر  الإجابة عنها من قِّ   يتم    ن أسئلةً حيث تتضم  قييم،  شهر أدوات الت  أالاستبانة: وهي   .1

المدر   المهارات وَ وجهة نظرهم في  قدرته على فهم  ية، وَ الت دريب  الماد ة يصال  إ القدرة على  ب من حيث 

فترض بها أن تعمل على غيرها من الأسئلة التِ يُ ، وَ الت دريبيمدى ملائمته مع البرنامج  احتياجاتهم، وَ 

 . الت دريبينجاح البرنامج  لازمة لإ ال  الواجب توافرها بالمدر ب و المهارات    كل    تقييم

 اً قد يكون بسيط بي لاختبار  خضاع المتدر  إ ، بحيث يتم  ائعة أيضاً عتبر أحد الأدوات الش  الاختبارات: تُ  .2

عدي لمعرفة بَ ر   جراء اختباإ   يتم    من ثم  ، وَ الت دريبيمعارفهم في بداية البرنامج  لقياس مهاراتهم وَ ؛  اد ق مع أو

البرنامج وَ الت دريب  ة  من الأحيان فاعلي    ا يعكس في كثير  مم  ،  مستوى المهارات الجديدة التِ اكتسبوها

يستطيع القائمون على وَ   ،الت دريبيب على إنجاح البرنامج  ة المدر  مدى إمكاني    بي  ه يُ كما أن  وَ ،  الت دريبي

ذا كان هناك إدوا فيما  ية من خلال تحليل الاختبارات، أن يحد  دريبالت  على تلك البرامج    أو   الت دريب

 أوبون  المتدر    أوية  الت دريب  الماد ة   أو   الت دريبي   ج البرنام   أوب  ية، قد تعود للمدر  الت دريبة  بالعملي    إشكاليةً 

 ية.الت دريبغيرها من العناصر التِ تدخل ضمن العملية    أوية  الت دريبالبيئة  

 الت دريب: وذلك من خلال قيام المشرفي على العملية  ءداالأتقارير تقييم   .3
ُ
ب، من ر  دية بقياس أداء الم

 ب. لازم توافرها بالمدر  غيرها من الكفاءات ال  المهارات وَ حيث الخبرات وَ 

 ، صاحب الخبرة الكبيرةوَ   ؤب الكفية يعتمد على وجود المدر  الت دريبة  نجاح العملي    أن    ،يرى الباحثوَ 

أهم    فالمدر ب  تتوق  الر    من  التِ  العملية  كائز  عليها  المنظ    ،يةالت دريبف  بمثابة  وَ فهو  وَ م  للعملي  الموج  القائد  ة ه 
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منا بوضع نا قُ ن  أر  عندما تتصو  وَ   ،عالية    ية بكفاءة  الت دريبز البرامج  عتمد عليهم بتمي  وهم الذين يُ   ،ةي  الت دريب

ب ق في اختيار المدر  لم نوف  وَ   ،يةالت دريب، وكان البرنامج وفق الاحتياجات  سس  سليمة  على أُ   ة  ة تدريبي  خط  

إكساب المهارات بنقل المعرفة وَ بأن يقوم  ب  المدر  ب من  ه يتطل  ؛ ذلك أن  ية تفشلالت دريبالعملية    ء فإن  و الكف

 كثيرةً   اً ب أمور لقي على عاتق المدر  يُ وَ   .لمهعمن خلال خبرته وَ   ؛آخرين  لوك إلى أفراد  س  التغيير الموقف وَ   أو

 فس الإداري(.علاجها، استخدام أساليب علم الن  نظيم، تحديد المشكلات وَ خطيط، الت  منها: )الت  

 التّدريبية   المادّةعد الثالث: محتوى  البُ  2.7.2.3

كذلك عنصر تقييم  ية وَ الت دريبة  ية كأحد عناصر العملي  الت دريببعد استعراض تحديد الاحتياجات  

عن   أهميةً   ه لا يقل  ن  أية حيث  الت دريبة في العملية  هو من العناصر الهام  ية وَ الت دريبيأتي محتوى البرامج    ؛ بالمدر  

 المعارف  ن تتضم   تِ ال   ة العلمي   الماد ة عن    عبارةٌ  بأنه  "   الت دريبي  المحتوى (  2004) الغامدي    عر ف   .ابقةالعناصر الس  

 أهداف وَ  أهدافهم  لتحقيق  لازمة ال   القدرات وَ المعارف  وَ  المهارات  بي إكساب المتدر   في  ساعد تُ  التِ  لمفاهيم واَ  والِقائق 

ا  Butler   (2016"، وَيعر فها  المنظ مة    مكتوبةً   مادةً كانت    سواءً   الت دريب ستخدم في عملية  ما يُ   كل    " ( بأنه 

ع على  التِ توزَّ   عليمية الت  غيرها من المواد  ة وَ رسي  الِالات الد  البحوث وَ المحاضرات وَ المذكرات وَ المقالات وَ كالكتب وَ 

 ". الت دريبي بي خلال الفترة الزمنية للبرنامج  المتدر  

ية، بحيث  الت دريب بعد تحديد الاحتياجات  وَ   الت دريب ة  على خط    ءً ية بنا الت دريب   الماد ة   إعداد ة  تبدأ عملي  

من تلك  نحق ق   فلا  ، وإلا  الت دريبي   ج البرنام هداف  أ ل في  التِ تتمث  الفجوات وَ   على سد    ية قادرةً الت دريب   الماد ة تكون  

ب  الأساس العلمي الذي يستطيع المدر  ن  بكونها تكو    ية الت دريب ة المواد  من هنا تنبع أهمي  وَ   ، ة القيمة المرجو    الماد ة 

كسابه المهارات المرغوب  إ ال يعمل على  ب، وبالت  ة المتدر  في تغيير البناء العلمي في عقلي   ليجعل منه أداةً  ه تحويل 
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ترى    وجهات ت ال   أو رورية  الض    ف المعار   أو ا،  به  لأ وَ   ا ضروريةٌ أنه    المنظ مة التِ  تنفيذها  وَ تدعم    نشاطاتها عمالها 

   . ( 2018)الرواشدة،  

  كاملاً   الت دريب بتصميم برنامج  هي مرتبطةٌ وَ  ، ية الت دريب   الماد ة  عداد لإ   من وجود ضوابط    ال فلابد  بالت  وَ 

 : ( 2016)الهمشري،  وابط فيما يلي  مل هذه الض  نجُ خطيط إلى مرحلة التقييم، وَ من مرحلة الت  

المواد  تحديد مكو   .1 وغالباً لت  ا نات محتوى  أجزاء    دريبية،  أربعة  تتكون من  في الإجراءات    لةً متمث    ة  ي  رئيس   ما 

 الِقائق. وَ   لمبادئ ا و المفاهيم  وَ 

ضيف  ن تُ أ ة معهم، و يبي  ر د ة بغرض أن تتناسب المواد الت  كفاءاتهم الوظيفي  مهاراتهم وَ وَ   ي ب المتدر تحديد خصائص   .2

 خطيط له. الت    لهم ما تم  

سلسل من المألوف إلى  ضمان الت  سلسل من العام إلى الخاص، وَ  من حيث ضمان الت  الت دريبي تنظيم المحتوى   .3

 ة الأقل. من المواضيع ذات الأهمية الأعلى إلى المواضيع ذات الأهمي  غير المألوف، وَ 

الت   .4 مع برنامج  بي وَ تتناسب مع المتدر  ة، وَ الت دريبي  ة  للماد    ملائمةً تِ تكون أكثر  عليمية وال  تحديد الوسائل 

،  ب المدر  ب وَ واصل بي المتدر  طرق الت  ية، وَ الت دريب الأنشطة  وَ   ، ية الت دريب تشمل وسائل عرض المواد  ، وَ الت دريب 

 ستخدم.  وغيرها من الوسائل التِ قد تُ 

  حديد الت   على بناءً  وضعه  يتم  الت دريبي المحتوى يرى الباحث أن  وَ 
ُ
 للاحتياجات والأهداف سبقالم

 
ُ
 تساعد  التِ المهمة فاتمن الص   اً عدد الت دريبي ىالمحتو   أو يةالت دريب الماد ة في ريتوف   أن  يجبوَ  تحقيقها، رادالم

 قأن تحق  و   المعلومات، تلكل ة  فعلي   ب أنه بحاجة  يشعر المتدر   منها أن وَ  الت دريب برنامج أهداف تحقيق في

على  وَ   قديمة، وَ  رةمكر   تكون  ألا  وَ ،  المنظ مة احتياجات  .بالمدر   على ليس وَ  بالمتدر   على كيزالتر  تعتمد 
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 جمع للالبرنامج   في المشاركي بيالمتدر   مستوى ناسبتُ وَ  بيالمتدر   بي ةالفردي   الفروق إلى مراعاة  بالإضافةً 

 .واضحة  وَ  سليمة   بطريقة    غةً ا مص تكون  أن و ظرية،  الن   احيةالن  وَ  ةالعملي   احيةالن   بي

 البعد الرابع: البيئة التّدريبية:  2.7.2.4

 يلعب هإذ أن   ،الت دريب أبعاد باقي عن أهمي ةً   لا يقل   يةالت دريب البيئةوَ  الت دريب مكان  اختيار إن  

 ظر الن   بغض   المناسبة البيئة بتوفير  كبير    حد    إلى ونٌ مره  الت دريب نجاحوَ  ية،الت دريب ةالعملي   نجاح في مهماً  دوراً 

 بالمتدر  وَ  بالمدر   من كلاً  د ليساع ة  ودق   بعناية    المكان  اختيار. وبالت ال يجب  المستخدمة الت دريب مواد  عن

 فيه ميتحك   الت دريب بيئةوَ  مكان  اختيار  أن    ( 2013)يرى منصورو   ،يةالت دريب ةالعملي   مع  الانسجام على

 عن يختلف تدريبي    إلى مكان   تحتاج طبيقالت   على تعتمد  التِ يةالت دريب الماد ة  ن أن  تتضم   المعايير من عددٌ 

أن  ،  وهكذا ظريةالن   يةالت دريب الماد ة  أكبر  إلى قاعة   نحتاج نافإن   كبيراً  بيالمتدر   الأفراد  عدد كان  إذا  هكما 

 بالإضافة إلى المهارات،  بيبي المتدر   العلاقة سببح  أيضاً  دالعد  مع  متوافقةً  بيالمتدر   جلوس طبيعة تكون وَ 

 .الت دريب حولها يتمحور التِ

، هدافهلأ   الت دريب في تحقيق    اما ه  تلعب دوراً لباقي العناصر، بل وَ   لةً ية مكم  الت دريبعتبر البيئة  وتُ 

 دريبللت    ملائمة    ضمان وجود بيئة    ولم يتم    الت دريبمراحل  ة عناصر وَ ضمان تحقيق كاف    ه وإن تم  ذلك أن  

ية الت دريبثناء عملية تصميم البرامج أمن هنا فوَ  ،هدافهلأ  الت دريب إلى عدم تحقيق  ي حتماً فهذا سوف يؤد  

معطيات  وَ  فلابد  الت دريبالأنشطة  وَ   الت دريببحسب  يتم    ية،  أن  البيئة    من  موائمةً الت دريباختيار  الأكثر   ية 

ر على اختيار البيئة المناسبة  التِ تؤث  ، وَ الت دريببيئة    دد  ة التِ تحُ دات المهم  ومن المحد    ، (2019)الخلف،  

 :(2020)خزام،  ها فيما يلي  مل أهم  دات نجُ ة محد  دريب عد  للت  
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خارج العمل، بمعن قد يكون   ه تدريبٌ دريب داخل العمل أم أن  الت  ، من حيث إذا كان  الت دريبطبيعة   .1

ية الت دريبضرورة توفير المواد  على المعرفة وَ   هناك تركيزٌ   ا يعني أن  خارج بيئة العمل، مم    وظيفيٌّ   تدريبٌ 

وع من هذا الن    ب، ذلك أن  المدر  بي  بي وَ فاعل بي المتدر  للت    ب وجود مكان  ه يتطل  المكتوبة، وكما أن  

في مكان العمل، حيث   الت دريبذا كان  إيختلف الأمر  وَ   ،علم أكثر من الأداءز على الت  يرك    الت دريب

ية وطريقة الت دريبيحكم البيئة    الت دريب ال فنوع  علم، وبالت  على الأداء أكثر من الت  ز هنا على المهارات وَ يرك  

 اختيارها.

 ابي، مم  حتّ تصل للمتدر    ة نة معي  اج وسائل تدريبي  تية تحالت دريبة، فبعض المواد  ريبي  د لت  ا  الماد ة مضمون   .2

 آخر.   بي إلى مكان  بالمتدر    بالذها  أو ،  المنظ مة مثل هذه الوسائل قد يتم استئجارها من خارج    يعني أن  

ية،  الت دريبتحديد البيئة  ه وَ سهم في توجيتِ تُ دات ال  هم المحد  أعتبر أحد  بحيث تُ   دريب، ة المرصودة للت  الميزاني   .3

 ة كماالتدريبيالميزانية    ال فإن  وبالت    ؛يمكن اختيار البيئةوالقيم المحد دة  صات  ص  على قيم تلك المخ  فبناءً 

ضمان   ’ -افترضنا جدلا-ففي حال    ه.فشالإقد تؤدي إلى  أو   الت دريب سلفنا الذكر، تعمل على إنجاح  أ

 غير مناسبة    ة  تدريبي    خطيط له، ومع اختيار بيئة  الت    مع ما تم     متوافقةً الت دريبيجميع أجزاء البرنامج  أن   

 . اً مو محت  أمراً   سيكون  الت دريبي فشل البرنامج    يعني أن  

أ وَ  الباحث  علاقة  الت دريب مكان  بتجهيز ةالخاص   الاعتبارات من  مجموعةً   هناك  ن  يرى   وهي 

 )المساحة، العام الجو  ،صال النظر(ات   المسافات، الجلوس، ب )شكلبالمدر   علاقتهموَ  بينهم فيما بيالمتدر  

ات والمعد   ، الأجهزةة(احالر   لفترات مكان  مقاعد، رب،الش   )ماء جهيزاتالت  ء(،  ءالهدو  ،ويةهالت ظام،الن  

  ،)الإضاءة
ُ
مريح،   بشكل   الكراسي ميتصم  ،الكهربائية  وصيلات تال  أو الهواء فاتمكي   ية،الت دريب عيناتالم
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دات التِ تحكم اختيار البيئة من وجهة نظر الباحث هو الميزانية  المحد    هم  أ (، ومن  ماعؤية، الس  هوية، الر  الت  

 ية المرصودة. الت دريب

 العين   بلديةّتطبيقات بعد التّدريب في   2.7.3

( لسنة 6نفيذية للقانون رقم )العي، القائم على اللائحة الت    بلدي ةشريعي في  ظام الت  على الن    بناءً 

تحديد وَ   الت دريبة  بوظبي لضبط عملي  أرة  أم اوابط التِ وضعتها الِكومة في  بات والض  ن المتطل  أبش  (2016)

  أن  ي  تب  في حكومة أبوظبي لموظ    الوظيفي  الأداءدليل نظام إدارة  تحليل  راجعة وَ بعد مُ ية وَ الت دريبات  جالاحتيا

خطيط وتحديد الاحتياجات من الت    ، ابتداءً كاملةً   الت دريبا عملية  تمنفيذية قد نظ  لائحة الت  ليل وال  من الد    كلاً 

 ، وذلك على الوجه الآتي : الت دريبتقييم  وَ  الت دريبة إلى مرحلة  الت دريب

روط ، وفق الش  سنوي     فيها بشكل  ية لموظ  الت دريبالعي بحكم القانون تحديد الاحتياجات    بلدي ة   تتولى   .1

 الية : الت  

ذي في، وال  نوي للموظ  مع نتائج تقييم الأداء الس    ية متوافقةً الت دريبأن تكون تلك الاحتياجات   - أ

 سنوي.  العي تنفيذه بشكل    بلدي ة يفرض على  

نوي قييم الس  على الملاحظات الواردة بتقارير الت    ة بناءً الوظيفي    تضمي جميع الاحتياجات  أن يتم   - ب

 نوية.الس    الت دريب في مع ضرورة أن يتم تضمينها في خطط  للموظ  

 الت دريب مع قواعد    ية متوافقةً الت دريب ذلك البرامج  ية، وكَ الت دريبن تكون الاحتياجات  أ يجب   - ت

خططها الاستراتيجية بوظبي وَ أهات حكومة  بما يتماشى مع توج    بلدي ةالوظيفي التِ تعتمدها ال

 المستقبلية. وَ 
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ي الفردية الموظ ففي تنمية مواهب    الةً وفع    ية قادرةً الت دريبالعي بأن تكون البرامج    بلدي ةتلتزم   - ث

ف، موظ    دة لكل  ة المحد  ات الوظيفي  وافق مع المسار بالت  ق مصلحة العمل وَ ق  تدعم قدراتهم بما يحُ وَ 

 . بلدي ةهات التوج  وَ   امات اهتموبما يتماشى مع  

 الت دريب توفير  العمل على  خطيط له، و الت  خلال  دريب من  لازمة للت  بتوفير جميع الموارد ال    بلدي ةتلتزم ال .2

 مع التزامها ببث  ة، وَ القيادي  خصصية وَ الت    كفاءاتهم  مستوىرفع    ويُسهم فيي  الموظ فالذي يدعم مهارات  

 عليم المستمر.  وخلق ثقافة الت  

ية السنوية، وأن الت دريبتها جها في خط  افيها وإدر ية لموظ  الت دريببتضمي جميع الاحتياجات  بلدي ةتلتزم ال .3

 بل الجهات المالية.ية لها من قِّ الت دريبرصد الميزانية    يتم  

أن تقوم بالوقوف على نتائج ذلك ت، وَ التِ تم   الت دريب م عمليات تقييالعي قياس وَ  بلدي ة  على يتعي   .4

، بغرض الاستثمار الأمثل للموارد المالية الت دريب من    ه تحصيل  المردود الذي تم  معرفة العائد وَ حليل وَ الت  

 .بلدي ةة للوالبشري  

ة أدنى من مد    بحد     يستمر    بأن    الموظ ف لزم  ن تُ أ صة  المتخص    الت دريب العي في بعض أنواع    بلدي ةيجوز ل .5

تُ الت   التاريخ تستطيع أن  ، الت دريبلزمه بتسديد تكاليف  عاقد معها، وفي حال ترك العمل قبل ذلك 

المدرَّ وَ  البشري  المال  برأس  الاحتفاظ  بغرض  أن    .بذلك  ي الموظ فعلى  وَ   اً لزامي  إعتبر  يُ   الت دريب   كما 

 ه تغيب عن العمل. بحكم أن   من دون عذر    ب الت دريب عن  عتبر من يتغي  يُ حضوره، وَ 

 ل خمس أيام عمل. ، أي بمعد  أدنى سنويا ً  ي بحد  الموظ فلجميع    تدريبية    بتوفير أربعي ساعة    بلدي ةتلتزم ال .6

في حكومة ن دليل نظام إدارة الأداء لموظ  فقد تضم    ( 2016)( لسنة  6بالإضافة إلى لائحة القانون رقم )وَ 

 وابط:ومن هذه الشروط والض    ،ريب الفرديةد ة الت  خط    دأو إعدان تتوافر عند تحديد  أيجب    اشتراطات  بوظبي  أ
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ة، بما الوظيفي    هدافهأنجاز  إتعزيز قدرته على  وَ   الموظ فالفردية تطوير قدرات    الت دريبة  أن تضمن خط   .1

 المستقبلية.ة وَ يتوافق مع احتياجات الوظيفة الِالي  

إلى تقييم العام   إلى تطويرها مستنداً   الموظ ف ة المهارات التِ يحتاج  ية الفردي  الت دريبن الخطة  يجب أن تتضم   .2

نة للس    غيليةش التطة  الخفي    الموظ فة تحقيق الأهداف التِ وضعها  الت دريبالسابق، وأن تضمن الخطة  

 الِالية.

مسؤولية   الموظ ففي، وتقع على  موظ  نوي للهداف الأداء الس  أمن    نوية واحدةً الس    الت دريب ة  عتبر خط  تُ  .3

 تنفيذها. 

بأسلوب   الت دريب تنفيذ    ال حيث يتم  الفع    الت دريب على ممارسات    العي بناءً   بلدي ة في    الت دريب اقتراح   .4

صة ية المتخص  الت دريبورات  الد  من خلال  خرين وَ علم من خلال الآ الت    أسلوب  (، وهو20-70- 10)

 :  يما يل  بحيث يتم   ،ةجربة العلمي  والت  

جربة العملية، ومن خلال من خلال الت   تم  ي  الت دريب ة  %( من عملي  70)   هما نسبتأن تكون   - أ

 دوير الوظيفي. تطبيق الت  الذاتية وَ   الد راسةعلى أساس العمل وَ  الت دريب

تكون  أ - ب نسن  العملية  20)  هتبما  من  البرامج  أو ية  الت دريب%(  تتم  الت دريبمن  خلال   ية  من 

 والاختلاط.   واصلتال  أووجيه  من خلال الت    خرين، سواءً الآ

ذلك من ه، وَ علم الموج  من خلال الت    تتم    الت دريب ة  %( من عملي  10)    هتبما نسن تكون  أ - ت

 .ة  تدريبي    ورش    أو ة  الكتروني    أو  صة  متخص    ةتدريب  خلال دورات  

شريعات ضمنت تنفيذ جميع الت    العي، أن    بلدي ةفي    الت دريبضوابط   من مراجعة قواعد وَ يتبي  وَ 

قواعد لضمان  عد  تم  وضع    يةالت دريب، فمن حيث تحديد الاحتياجات  الت دريبأبعاد   ة ن تكون عملي  أ ة 
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ا يجب أن نه  أ  ومثال ذلك،  الإمارةهات  توج  وَ   بلدي ةهات المع توج    ية متوافقةً الت دريبحليل للاحتياجات  الت  

الموظ ف حسي في أداء  ة الت  يجب أن يضمن عملي    الت دريب   بمعن أن    ،رجات تقييم الأداءمخُ مع    تكون متوائمةً 

 ه.ثمار   الت دريب ؤتي  لضمان أن يُ   متكامل   جاء بشكل    بلدي ةنظام ال  ل على أن  دل  وهذا يُ   ه،تطوير وَ 

ا تكون الوجه الأول فإنه    ؛ أم ا ل المنظومة من وجهية جاءت لتكم  الفردي    الت دريبة  فخط    وأخيراً 

ة لت الاحتياجات الوظيفي  ا رسمت وحل  أنه    الذي يلتزم بالعمل على تنفيذها، وثانياً   الموظ فر أداء على  مؤش  

 ليتم    الموظ ف تِ وضعها  ان هو المستهدفات ال  الث  قييم السابق، وَ ل هو مخرجات الت  الأو    ؛على معيارين  بناءً 

ا اذ القرار مم  باتخ   الموظ ف شراك  إا قابلة للقياس، فهي تعمل على  عن أنه    ا فضلاً تحقيقها في العام الِال، هذ 

 فيه.   اماالتز أكثر    يجعله 

الت دريب تكون إلزامي ة    دة  محد    لعدد ساعات    بلدي ة فرض ال  ، فإن  الت دريبة  لزامي  إن  أبش  وأم ا  من 

أمرٌ سنويا ً وتكر ر   فهذا  اليبي    إيجابٌّ   ؛  إيمان  مدى  و   بلدي ة   وَ   الت دريبة  همي  أبضرورة  الأداءللعمل   ، تطوير 

أنه يجب   بلدي ةي الذي ترى الالموظ ف من    الت دريب العي الِق بخصم قيمة    بلدي ة  القانون منحَ   لاحظ أن  ويُ 

بدفع   الموظ فاريخ يلتزم  ترك العمل قبل ذلك الت    عاقد معها، وفي حال تم  من الت    نة  معي    ة  بمد    اعليهم أن يلتزمو 

مر في ضمان استمرار والِفاظ على رأس المال غم من الجوانب الإيجابية لهذا الأ ه وبالر  وأن    الت دريب، قيمة  

ي الذين لموظ فار بامالاستث  ولى أن يتم  ، وكان الأَ الموظ فمن قبل    الر ضا سبب عدم  ه قد يُ  أن  البشري، إلا  

ي الذي يتم اختيارهم،  الموظ فة مثل أولئك  لنوعي    وضع ضوابط    أن يتم    أوللعمل والاستمرار به،    لاءً يبدون و 

 . الت دريبمن دفع قيمة    الموظ ف عفى  وابط يُ بحيث أذا توافرت تلك الض  
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 لها أن  من العناصر أو    بعدد    الت دريبة تقييم  ربط عملي    ، فقد تم  الت دريبة  من ناحية تقييم فاعلي  وَ 

ية الت دريبة  ربط الخط    فقد تم    أيضاً فيها، وَ   الت دريبب عليه حضور  ف يتوج  موظ    ة لكل  لزامي  إ  اً ددهناك مُ 

 ، الميزانية المعتمدة  حدود  ضمنذلك  كن  يلم    دريب ما ف للت  موظ    رسال أي  إ  ن لا يمك  ، وأيضاً معتمدة    بميزانية  

ب عليها ه يتوج  على مستوى الأداء، بمعن أن    الت دريبن تقيس العائد من  أ العي    بلدي ةفإن على    وأخيراً 

 اً مهم    اً ذاته معيار   ه أم لا، وهذا بحد  نعة مالعوائد المتوق    الت دريب  ققإذا ح لمعرفة فيما    ة  كمي    أدوات  استخدام  

 العمل على تجاوزها. وَ   الت دريب ة  على كشف العيوب بعملي    اً ، وقادر كاملةً   الت دريبلتقييم منظومة    جداً 

 الت دريب ات  %( من عملي  70ال من خلال تنفيذ ) الفع    الت دريب ورة  ر بض  بلدي ةالتزام ال  ن  إ ف  وأخيراً 

تنفيذ  ما تمذا إو   ، طبيق الفعليغرضه الأساسي هو الت  وَ  الت دريب  ا يعني أن  في العمل، مم  أو على رأس العمل 

ات وظيفته يستطيع أن يفهم مهم    ه يجعلو ب،  للمتدر    كبيرة    فائدة    وس العمل فذلك يعتبر ذأعلى ر   الت دريب 

  . علمعلى سرعة الت  ه  ا يساعد مم    مباشر   ه يمارسها بشكل  عن أن   لمام بها، هذا فضلاً والإ

رات أداء تحكم مؤش  مقاييس وَ نت معايير وَ ة تضم  شريعي  ت  العي ال  بلدي ةمنظومة    نلاحظ أن    اماوخت

 جراءاتهاإ بعاد في  نت جميع تلك الأا تضم  ة أنه  ي  ، وهذا يعني بالتبعالد راسةالواردة في هذه    الت دريببعاد  أ

 ظرية.من الناحية الن    حسناً  متها تنظيماً نظ  وَ 

ولكن  واقع الِال والت طبيق العملي لمنظومة الت دريب في بلدي ة العي والذي تضمن ه الت قرير الص ادر 

 (؛ هو واقعٌ 4( وَالذي استلم الباحث نسخةً منه والوارد في الملحق رقم )2019سنة )من بلدي ة العي ب

تطبيقيٌّ مختلفٌ عن الجانب الت شريعي والقانون، حيث أن  هذا الت قرير تحت موضوع الت دريب تضم ن عد ة 

 موضوعات  رئيسي ة  نُجملها فيما يلي : 
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الت نفيذية، حيث تقوم عملي ة تحديد  ولائحتهون القانون استراتيجي ة البلدي ة بالت دريب تتماهى مع مضم  .1

الاحتياجات الت دريبية بناءً على ارتباطها باستراتيجي ة البلدي ة، وَاستراتيجي ة الإمارة، وَتوج هات حكومة 

ال تِ تضم نها  وَبي نت الإحصاءات  ارتباطها بالمشاريع الِيوية.  وَمهام  عمل الموظ ف، وَمدى  أبوظبي، 

ا ) ذلك  العام  بي  أن ه  )2014لتقرير  والعام  المخص صة 2019(  الت دريبية  الد ورات  نسبة  بلغت   ،)

الموج هة للقيادين في بلدي ة العي من مجموع الدورات جميعها، ونسبة الد ورات الت خصصية من مجموع 

 الدورات الت دريبية؛ كما هو مبي  على الوجه التال: 

 ة ي  ورات القيادالد  صصية وَ خ: الدورات الت  2،1الجدول
 2014 2015 2016 2017 2018 2019 السنة

ورات الدّ 

 القيادية 

19.58% 30 % 26 % 7% 25 % 6% 

ورات الدّ 

 خصصية التّ 

51.6 % 61 % 58 % 30 % 52 % 66 % 

 العي   بلدي ةة  يدارة الموارد البشر إ  المرجع: 
أن    )كما  بي  الأعوام  خلال  البلدي ة  في  العاملي  من  المستهدفي  الموظ في  تدريب  (وَ 2014نسبة 

 (، وَنسبة مشاركة الإناث في برامج الت دريب القيادية تبي نها النتائج الموجودة في الجدول أدناه: 2018)

ريب ناث في برامج الت دمشاركة الإ  المستهدفي ونسبةي  الموظ فتدريب    نسبة:  2،2جدول  
 القيادية

 2014 2015 2016 2017 2018 السنة
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تدريب   ين الموظفّنسبة 

 المستهدفين 

100 % 100 % 100 % 100 % 67 % 

الإ مشاركة  في نسبة  ناث 

 ةبرامج التّدريب القياديّ 

70 % 42 % 75 % 70 % 52 % 

 العي   بلدي ةة  يدارة الموارد البشر إ  المرجع: 
العي وبحسب الت قرير الس ابق يتم  من خلال عد ة قنوات  تتمث ل في: تنفيذ الد ورات الت دريبية في بلدي ة   .2

مزو د تدريب  خارجي، وَمن خلال مدر بي داخليي معتمدين، وَمن خلال نظام كورسيرا، وَمن خلال 

 . 10015نقل المعرفة الد اخلية الموج هة، وَعملية الت دريب محوكمة ضمن إيزو  

لدي ة العي من خلال معرفة العائد من الت دريب، وال ذي يتم  قياسه من تتم  عملية تقييم الت دريب في ب .3

خلال عد ة مستويات  تتمث ل في: خط ة الت دريب ورد ة الفعل بعد الت دريب، وَالمستوى الث ان يتمث ل في 

، والمستوى الث الث من خلال الت طبيق  للت علمنوعي ة الت علم بعد انتهاء البرنامج الت دريبي وَعودة الموظ ف  

 الس لوك، أخيراً المستوى الر ابع في قياس الأثر على نتائج الأعمال.   ذأو تنفيفي العمل 

تطبيقه على أرض الواقع لم يكن سهلاً، وَأوضح الت قرير عدة   ما تمولكن وبحسب ذلك الت قرير فإن    .4

 التحديات نُجملها فيها يلي : تحديات يواجهها قسم الت دريب في البلدي ة، وهذه  

الت دريبية في المواعيد المقر رة،   الاحتياجات%( من الإدارات في تسليم كشف  20عدم التزام ) - أ

 مم ا يرت ب عليه الت أخر في اعتماد الخط ة الت دريبية. 

 الت دريبية بشكل  صحيح.   الاحتياجات%( من الإدارات لكشف  25عدم تعبئة ) - ب

  متكامل  لإدارة عملي ة الاحتياجات الت دريبية.عدم وجود نظام  الكترون    - ت
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 %( من الإدارات بترشيح الموظ في المناسبي للت دريب ضمن المواعيد المحد دة. 15عدم التزام ) - ث

 %( من الموظ في بالِضور والت دريب. 10عدم التزام ) - ج

لوظيفي المستهدف %( من معاهد الت دريب وَالمدر بي بتحقيق الر ضا ا5)  هما نسبتعدم التزام   - ح

 عن الدورات الت دريبية.

 %( من الموظ في بتعبئة نماذج قياس العائد من الت دريب. 15عدم جدي ة )  - خ

%( من المسؤولي المباشرين على حث  الموظ في لتعبئة الن ماذج الخاص ة بقياس 10عدم التزام )  -د

 الاحتياجات الت دريبية.

عات  مع موظ في لمعرفة مدى الاستفادة الِقيقية  %( من المشرفي بعقد اجتما15عدم التزام ) -ذ

 من الت دريب على واقع العمل. 

ن ، والذي تضم  (2019) العي للعام    بلدي ة ة في  ادر من الموارد البشري  قرير الص  بحسب الت  وَ   أخيراً 

جري أُ   بلدي ةبال  ف  ( موظ  887من )   نة  مكو    نة  العي لعي    بلدي ةالوظيفي على مستوى    الر ضالقياس    استبياناً 

 بلغإذ    منخفض    بمستوىً   عن الت دريب ي  الموظ فقرير عن مستوى رضا  ، جاءت نتائج الت  (2018)في العام  

أن  هناك عدم رضا عن تحديد الاحتياجات الت دريبية، وَعن نتائج   الاستبانةوبي نت نتائج  فقط،    (52%)

 الت دريب على تحسي الأداء.

باحث، أن ه وإن كان هناك قانوناً وَلائحةً تنظيمي ةً تغط ي جميع مراحل العملي ة الت دريبية، وَيرى ال

وأن  الت طبيق في بلدي ة العي لمعظم نصوص تلك اللائحة يتم  وفق نصوص القانون من الن احية الظ اهرية، إلا  

يؤد ي إلى خلل  في منظومة الت دريب، وَبالت ال أن  عدم التزام المعني ي وَالإدارات ممث لة بموظ فيها وَمسؤوليها  
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فمن الَأولى معالجة حالات عدم الالتزام ال تِ تؤد ي إلى خلل  في منظومة الت دريب كاملةً، ومم ا يجعل البعض 

 من المبحوثي يظن  أن  الخلل في الت شريعات وَالقواني وَليس الت طبيق.

 أبعاد الحوافز 2.7.4

اً متغير  حفيز  ذت من الت  تِ اتخ  وال    ؛الِالية  الد راسةابقة التِ استندت إليها  الس  راسات  على الد    بناءً 

ً وَمن الأداء  ، تحديد أبعاد التحفيزتوس عت في  راسات بعض تلك الد   نجد أن  ،  تابعا اً متغير  الوظيفي   مستقلا 

 بعُد التِ اعتمدت    ( 2019)التميمي،  بعاد مثل دراسة  قت من تلك الأخرى ضي  في حي أن  دراسات  أُ 

عدي الِوافز المادية ذت من بُ التِ اتخ   ( 2020)أبوحميد، الِوافز المادية من دون المعنوية، بينما نجد دراسة 

 . (2019)بن غبريد،  مر على دراسة  ينطبق هذا الأعدين للدراسة، وَ الِوافز المعنوية بُ وَ 

، أحُادياً  عداً المادية بُ   زالِواف  أو المعنوية  ية وَ د  اراسات التِ اعتمدت الِوافز الموعلى عكس تلك الد  

توسيع    ،من ) منح الِوافز  ذت كلاً عت في أبعاد الِوافز حيث اتخ  توس    (2018)القضاة،  نجد أن دراسة  

 ( 2018)عثمان،  للدراسة، وكذلك دراسة    العدالة في الِوافز ( أبعاداً ،  التنويع في الِوافز،  قاعدة منح الِوافز

ة المعنوي  )المادية وَ   الِوافز  من  ذت من كل   حيث اتخ    ( 2018)القضاة،  حذت حذو دراسة  عت كذلك وَ توس  

ذت في أبعاد الِوافز حيث اتخ    ( 2019)أبوعيشة،  عت دراسة  توس    راسة، وأخيراً للد    ة( أبعاداً الجمعي  ة وَ الفردي  وَ 

 راسة. للد    بعاداً أ  (  الاحترام، العدالة في توزيع المنح والِوافزقدير وَ ة نظام الِوافز، الترقيات، الت  فاعلي  من )

ة عدي الِوافز المادي  ذت من بُ راسات اتخ  معظم تلك الد    ن  أ  ابقة تبي  راسات الس  وبمراجعة تلك الد  

ذت من اتخ  وَ   ة المعنوي  ية وَ عد الِوافز الماد  مت بُ راسات قس  بعض تلك الد    غم من أن  لها، بالر    عداً ة بُ المعنوي  وَ 
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ذت بعاد، فقد اتخ  المعنوية لمعظم تلك الأة الِوافز المادية وَ لشمولي    نظراً وعليه وَ   ؛لها  بعاداً أقسيمات  تلك الت  

 يلي:  حفيز، وسوف يتم البحث يهما كما عدين للت  منهما بُ   الد راسةهذه  

 ل: الحوافز الماديةعد الأوّ البُ  2.7.4.1

مات إلى تلجأ المنظ    دائماً وَ   ،خرىمن بي الِوافز الأُ   شيوعاً  الأكثر لِوافز من ا  يةالماد   الِوافز عتبرتُ 

 ملموسةٌ  مثيراتٌ  اأنه   على يةالماد   الِوافز  تعريف يمكنوَ  .ضرورية  وَ  ملموسة   حاجات   شبع تُ  كونها  استخدامها

 الِوافزأن    ، وبالت ال يمكن القول ) ردالف لدى  ةالأساسي   (ليةالأو   الِاجات من عدد   إشباع على القدرة لها

)حسونة، الِاجات   هرم من الأول المستوى أي ،  ملبس  وَ   مشرب  وَ  مأكل   من ليةالأو   الِاجات لبي  تُ  يةالماد  

الت ميمي فها  عر  تُ في حي  ،  البدلات"ة وَ المكافآت المالي  تب وَ ا "الر  على أنه    ( 2018القضاة)فها  ر  ويع  ،(2008

 كمشاركة    الموظ فية التِ يحصل عليها  غيرها من البدلات الماد  الأجور وَ واتب وَ الر    "  ا على أنه  (  2019)

 . يٌ ماد    لها طابعٌ   بدلات    أي  وَ حي،  أمي الص  يندرج تحتها المزايا مثل الت    أيضاً رباح، وَ بالأ

لكن شروط استحقاقها، وَ ز سبب تلك الِوافز وَ ابقة لم تمي  عريفات الس  الت    غم من أن  وعليه، وبالر  

الشهر،   أوالأسبوع    أواليوم    أواعة  من الأجر على أساس الس  ن  ية تتكو  الِوافز الماد    فهم من ذلك أن  يُ 

 حي وَ  أمي ال ص  مث ل الت  خرى  الأُ ذلك المزايا  وكَ 
ُ
نظام الإجازات فولة وَ برامج العناية بالط  شاركة بالأرباح وَ الم

الها فيما إجم   يمكنوَ  خرىأُ  إلى سة  مؤس    من  تلفةمخُ وَ  دةتعد  مُ  أشكالاً  تأخذ  قد  يةالماد   الِوافز وهذه  ، قاعد والت  

 : (2016)الغيلان،    يلي

 ،المؤس سات إدارة في اً رئيسي   محوراً  بقيت الأجور سياسة أن   إلا   الإدارة علم رتطو   من غمبالر  :  الأجر .1

  كان  إذا إلا   راحته بفترات ضحيةالت   رقر  يُ   لا  الفرد كون 
ُ
 .ضحيةالت   هذه عن ضهيعو  وَ  مغري قابلالم
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 ،(2018)أبوحجل،    عمل من به يقوم ما لقاء العامل يتقاضاه المال من  مبلغ   عبارةٌ عن  هو الأجروَ 

 رفع وَ  يالموظ ف  أداء مستوى تحسي في سهم يُ ه ي، ذلك أن  الموظ ف حياة أساسياً في دوراً  الأجر يلعبوَ 

 ساعات إلى ظربالن   دةً متعد   الأجر أشكالاً  يأخذ وَ   م. حاجاته لإشباع  ةٌ أساسي   وسيلةٌ  هأن   كما م،تهإنتاجي  

)الأجر بالقطعة،  شيوعاً  الأجر أشكال أكثر منوَ  خرىأُ  ات  متغير   ةعد   إلى  ظرنبال  أو ،ءالأدا  أو  العمل

 . الأجر الزمني(

والتِ يحصل عليها الموظ ف نتيجة   الأجر   على نتظمة  المنوية  س  اليادة  الز  :  وَيقُصد بها  وريةالعلاوة الدّ  .2

 هيوَ   ،تنقص بناءً على مستوى تحقيقه للأداء المطلوب منه  أوتحقيق الأداء المطلوب منه، ولكن ها تزداد  

ستحق ة ةالمالي   راتالمقر   من اً عنصر 
ُ
 وريةالد   العلاوة وتُستحق .مستمرة  وَ   ة  دوري   بصفة   ر، وتقُر  للموظ ف الم

 عي للوصولالس  وَ  المطلوب، الأداء يتوخ  وَ   ،تأديبية   جزاءات   على الِصول عدم هاأهم   لعل   نة  معي   بشروط  

 شكل  ب  نةالس   نتهاءا تقرير الموظ ف تقديم   يتفادى حتّوينبغي مراعاة كل ذلك    المطلوبة، تائجالن   إلى

يتسبب ضعيف   العلاوة   ،(2005)حجازي،    .استحقاقه  لتأجي  أو  العلاوة لغاءبإ  ما  وإلى جانب 

الد ورية، قد يتضم ن نظام المؤس سة علاوةً استثنائي ةً، وهي العلاوة التِ تُمنح للموظ ف   الزيادة   أوالد ورية 

 مقترحات   تقديم   أو ة،الِالي   درجته من أعلى  ة  علمي   درجة   على لالِصو   أو  ز  ممي   مجهود  وَ  نتيجة أداء  

ولعل  من أهم  المي زات التِ تصطبغ ،  (2009وغيرها )ماهر،   العمل رقطُ  تحسي على ساعد تُ  بحوث  وَ 

ا ا تأثيرها  بها العلاوات أن  لها  ضاف تُ وَ  له، مكتسباً  اً حق   صبحوَتُ  عليها يحصل بمعن أن  الموظ ف    كمي، لتر 

 (. 2008)حسونة، المستقبل   عوائد  على الط ويلد  الأم في

من الأداء    قيق مستويات  ح بت  يكون مرتبطاً وَ   الموظ ف  هي الذي يستحق  الماد  : وهي البدل  العمولات .3

 الإدارية ف الوظائ  أو البيع  وظائف في تكون ما اً غالب هيوَ ،  محد دة  ةني  مز   فترات    خلال  المطلوب منه 
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 تائجالن   من ة  مئوي   نسبة  يقُصد بالعمولة؛ الِصول على  و  .نة  معي    صفقات  تم  تحقيق   إذا  أو  برى،الكُ 

 
ُ
 . (2019)التميمي،    قة حق  الم

المالية .4 تُ المكافآت  التِ  المبالغ  وهي  للموظ  :  أن  دفع  نظير  أد  ف  وظيفته   ةً إضافي    عمالاً أى  ه  بجانب 

 أداء  دفع هذه المبالغ نظيرَ بمعن آخر تُ   .استثنائي     نجاز  إ في  أو   جماعي     ة في عمل  كمثلها المشار الأساسية، وَ 

مثال ذلك وَ   جماعي     من عمل    زء   الموظ ف ساهم بجن  أ   أوعامل،  لحصل عليها ا  استند إلى مهارة    عمل  

 . (2019)أبوعيشة،    هذا الفريق  من   اً جزء  الموظ ف ة فريق العمل ويكون  ئمكاف  عندما يتم  

و الإضافي الأجر .5  تلفمخُ وَ  الأساسي أجره إلى إضافةً  فللموظ   دفع يُ   مادي     بدل   عن  عبارةٌ  هو: 

 العمل هذا كان  سواءً  ة،سميالر   العمل مواعيد خارج إضافي    بعمل   تكليفه لقاء خرىالأُ  عويضاتالت  

 . (2009)المغرب،   .لا أم الأصلي عمله نطاق  ضمن

ون أعمالهم ذين يؤد  ال    فيللموظ  نح  يادة في الأجور تمُ من الز    وهي نوعٌ   :شجيعية المكافآت والأجور التّ  .6

زة لأعمالهم المتمي    وذلك تقديراً عملهم،  في مجال    للبارزين وَالمتمي زيننح  ذلك تمُ ، وكَ بكفاءة  وَ   دون تقصير  

 ات  سنون استخدام الإمكاني  يحُ وَ ق   خلا  وَ   بتكر  مُ   بها بشكل  والذين يقومون  
ُ
هذه الأنواع عتبر  تُ ، وَ تاحةالم

 . (2013)المنياوى وآخرون،    يادة في الأجور حافزاً على زيادة الإنتاج من الز  

ب لكن يتطل  ابقة، وَ بعض تلك المزايا الس   أو  يضمن كل   نظام حوافز   المنظ مةم صم  يكفي أن تُ  لا وَ 

بل   هذه المعايير لا ضعت من أجله وَ الذي وُ قق الِوافز الغرض  خرى حتّ تحُ أن تضمن معايير أُ   المنظ مة من  

 : (2018)أبوحجل،  وجزها فيما يلي  القواعد يمكن أن نُ 
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وهذه الأهداف تكون على المستوى القصير   ،الِوافز  قديم تلك من ت  اً هدف  المنظ مة الهدف: بحيث تضع   .1

،  الِوافز  منظا  ممن تقيي  المنظ مة ن  ك  سواء، الأمر الذي يمُ   على حد   الأجل  على المستوى الطويل  وَ الأجل  

 ضعت من أجلها.التِ وُ   فهداالأدرتها على تحقيق  قُ تحسي  من وَ 

عند تصميمها يجب   البالت  سي، وَ المؤس  داء الوظيفي وَ يز الأيتعمل على تم  الِوافز  تميز الأداء: يفترض أن   .2

 ن تضمن ذلك. أ

بها يُ وَ   العدالة:وَ   المساواة .3 تكون   قصد  عام    قائمةً الِوافز    أن  قواعد  مجر  على  شروط  وَ   دةة  على  مبني ةً 

يكون   لاستحقاقها، وألا    ةً روط واضحفي أن تكون الش    نلاالعدالة تتمث  فالمساوة وَ   . للجميع واضحة   

 ا. حقق من شروط استحقاقهفي الت  العدالة في دفعها وَ يُشترط تحقيق  آخر، وَ   ه تجا  لطرف    هناك محاباةً 

ع نظام الِوافز تنو    ال فإن  بالت  لا في سلوكهم، وَ ي غير متشابهي لا في ظروفهم وَ الموظ ف  فترض أن  نوع: يُ الت   .4

 تلك الجهود تنصب    يضمن أن  في، وَ لوكية للموظ  جميع الاتجاهات الس    تغطية  يتم    مة أنيضمن للمنظ  

 . المنظ مةهداف  أباتجاه تحقيق 

 للا تعم  بطريقة    مةً ة فيما إذا كانت مصم  المالي  ة وَ الِوافز قد تفقد قيمتها العملي    يرى الباحث، أن  وَ 

شروط ماهي    ن لا يعلمو ي  الموظ ف  أن    أو ،  المنظ مةهداف  أا لا تتناسب مع  نه  أ  أو  ي، الموظ فعلى تشجيع  

زات الوظيفة على توعيتهم بمي  تعمل وَ   دوري    ي بشكل  الموظ فب در  أن تُ  المنظ مة ب من ا يتطل  استحقاقها، مم  

ه نظام الِوافز، ذلك أن    ىعل  تعديلات    تضمن تعريفهم بأي  بطرق استحقاقها، وَ التِ يشغلونها، وبالِوافز وَ 

علم  إ انتفى عنصر  بطبيعة الموظ فذا  تُ وَ   ي  الِوافز  تلك  استحقاق  وَ كأنه    عد  بشروط  يتحق ق لا  ا لم توجد، 

  لها.  يلا داع  المنظ مة خسائر على  عتبر تكاليف وَ ا في مثل هذه الِالة تُ وجودها، بل أنه    من   الغرض المطلوب 
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 الحوافز المعنوية :  عد الثانالبُ  2.7.4.2

المعنوي    ( 2018أبوحجل )ف  عر  يُ  على  الِوافز  "الِنه  أة  علا  تعمل  التِ  الِاجات إ  ىوافز  شباع 

"، مادي     قي، ولا تستند إلى أساس  الر  قدم وَ عور بالت  الش  عور بالاعتزاز في العمل وَ فسية للعامل، مثل الش  الن  

ة "هي مجموع الِوافز التِ تعمل على تحسي نفسي    ا ة على أنه  الِوافز المعنوي    ( 2018أبو حميد )ف  عر  يُ وَ 

قد لا و   ."ة  غير مادي    ة  معنوي    من خلال استخدام أدوات    ،أثير في الجانب المعنوي منهتعمل على الت  وَ   الموظ ف 

قبل يُ ، وفي تهيئته لكي  فللموظ  ة  وح المعنوي  لكن أثرها يظهر في رفع الر  ، وَ اً مباشر  اً ة أثر للحوافز المعنوي  يكون  

 الولاء لها. تِ يعمل بها وَ ال    المنظ مة جهده لخدمة  على تخصيص وقته وَ   ة بحماس

ة بالأهمي    ي الموظ فإشعار  من أجل    المنظ مةل في الجهود التِ تبذلها  تتمث  تِ  ال    ةد الِوافز المعنوي  تتعد  وَ 

وجه استخدامها، أوَ   اتي لِاجاتهمالذ  توفير الإشباع الاجتماعي وَ قدير وَ إحساسهم بالت  رفع مستوى  المكانة وَ وَ 

، إلى جانب زيادة الولاء فيللموظ  ة  وح المعنوي  وع من الِوافز لتأثيرها على رفع الر  قد زاد الاهتمام بهذا الن  وَ 

  : (2014)نجم والشربيني،    يما يل  ةمن أمثلة الِوافز المعنوي  مة التِ يعمل بها وَ للمنظ  

إلى   من وظيفة  أو أعلى،  وظيفي ة     إلى درجة  أدنى    ة  وظيفي    من درجة    الموظ ف قصد بها انتقال  : ويُ قيةالتّ  .1

صات الوظيفة كون مخص    معنويا ً   ل حافزاً ا تمث  فإنه    ؛وريةالد  لعلاوة  ا ترتبط باوهي بجانب أنه    .أعلى وظيفة  

ات، حي  لامن ناحية الص    عنها مستوى سواءً   صات الوظيفة التِ تقل  بر من مخص  أكتكون    الأعلى غالباً 

 لابد   حفيزالت   في غرضها قيةالتر   يتؤد   حتّوَ   ، يحتّ من ناحية العائد الماد    أومن ناحية المسؤوليات،  أو 

التر  وَ  ،واضحة   لسياسة   تخضع  أن  الأقدمي  تكون  أساس  الكفاء   بناءً   أوة  قية على  ً كوَ   ة،على  انت أيا 

ظر إلى كفاءة العامل في العمل، دون الن  لجميع العاملي،    أن تكون تلك المعايير واضحةً بد   معاييرها فلا  
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فضل العناصر لشغل الوظائف على أساس الكفاءة وذلك بما يتيح للإدارة الفرصة لاختيار أ  قيةتر ال  أو

الأعلى المستويات  التر    أخيراً و  ،ذات  وراء  من  المعنوي  الأثر  إحساس  يكمن   قيلر  با  الموظ فقية في 

 ( 2019)التميمي،    ،الاحتراموَ  الهيبة  في يادةالز  وَ  الوظيفي

 علاقات   من للعمل حيالص   المناخ على أن    راسات الد   نتائج تدل   حيث:  العمل مناخو   ظروف تحسين .2

 على يالموظ ف إقبال في الكبير الأثرها لها  كل  ؛  الت عاونترسيخ  وَ   الفريق، روح بث  وَ   ملاء،الز   بي بة  طي  

شاط الن    بث  وَ   يالموظ فالوظيفة لتحفيز  مر الاهتمام بإعادة تصميم  لأاكما ينطوي تحت هذا    ،عملهم

يتناسب مع روح يضمن وَ   بشكل  مناسب   حفيز تصميم مكان العملمن باب الت    أيضاً   عد  ويُ   ،فيهم

  . (2018)القضاة،  يدفع الِماس على العمل    بشكل  أن يُصم م َ و   ،العمل

مثل هذا   مونها، لأن  ناء على الجهود الكفؤة التِ يقد  الث  قدير وَ الت    من خلال  :ينالموظفّ بجهود الاعتاف .3

 حافزاً   ذلك يعتبرون ، حيث  الموظ في قِّبل  من  ى أهمي ةً كبرىعطيُ   والاعتراف بالجهود وتقديرها؛  الأمر

 ،ةٌ تقديري    شهاداتٌ  منها طرق   ةبعد   قديرالت   عن عبيرالت   ويتم   ل،العم في ة  إضافي   جهود   لبذل لهم اً مهم  

 قعل  تُ  شرف لوحة على أسمائهم تسجيل ،عالية   أداء   مستويات قون ق  يحُ  ذينال   فيللموظ   شكر   رسائل

 يعُد من أساليب ز  متمي    بعمل    الموظ ف ناء عند قيام  الث  المدح وَ توجيه    ، كما أن  المنظ مة في بارز    مكان   في

 أن يكون المدح في الوقت  لابد  ، فمُنتجاً ويُحقق الأثر المتوق ع منه  يكون هذا الِافز  ولنضمن أن  التقدير،

 في الز  وَ 
ُ
الآخرين حتّ   يالموظ فمسمع  أن يكون المدح على مرأى وَ   من الأفضل أيضاً ، وَ ناسبيمان الم

ذلك   وَ   الموظ ف يشعر  وَ يتحر    أيضاً بالفخر،  الإيجابية  الغيرة  مشاعر  الآخرين  لدى  روح ك 

 . (2018)أبوحجل،  ،المنافسة
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 تهنظري   ي؛ حيث ذكره في  أوتش وليام هذا الِافز بصورة  خاص ة  من قِّبل أتى:  استقرارهو   العمل ضمان .4

، وَالذي يُشير إلى الِياة مدى وظيفالت    مبدأ ( وَتم  خلالها التر كيز على z ة ظريالن   (ةالياباني  الإدارة عن

 على حصوله يعُز ز الث قة في هلأن  ة؛  احالر  وَ  مأنينةبالط   إحساسه  الموظ ف في ينم  استقراره يُ العمل وَ أن   

 (. 2014)نجم والشربيني،    ة  بأريحي    يعمل البالت  وَ  أسرته، وَ  عيلهيُ  دائم   دخل  

وَ لطةالسّ  تفويضو   قةالثّ  .5 خلال  يتمث  :  من  الِافز  هذا   منحهوَ ،  صعبة    ات  بمهم   الموظ ف تكليفل 

 ضعتوُ  التِ قةالث  وَ  المسؤولية تلك قدرليكون على    المثابرة وَ  حديالت   شعور  يمنحه  امم   أكبر، مسؤوليات  

 فيه. 

دفع كلم ا تم   تائج، وَ كيز على الن  التر    تم  ما  في العمل، فكل    ةالمرون  أو:  احةأوقات الرّ ساعات العمل و   .6

الن    الموظ ف  التر  تائج وَ لتحقيق  ف دافع للموظ  وَ   فيكون هناك مسؤوليةً   ؛ رىخكيز على الأمور الأُ عدم 

عتبر يُ في ساعات العمل   ةالمرون  أو تخفيض ساعات العمل،   ال، فإن  بالت  وَ   ، منه  مطلوبٌ   و ما هلتحقيق 

 ه يمكن استخدام ساعات عمل  أن    اكم   . الجهودتكثيف  ز على زيادة العمل وَ ف  العوامل التِ تحُ أهم   من  

قبلون على العمل ا يجعلهم يُ خلالها، مم    ي الموظ ف د نشاط  احة بحيث يتحد  للر    أكثر مع توفير أوقات  

 .(Basu, 2016)  تِ حصلوا عليهال  احة اأكبر بعد فترات الر    بشغف  

  بآرائهم  ن ساهمو ي الإدارة، مجلس في يلممث   فيللموظ   يكون  أن  بها قصد يُ وَ :  الإدارة في الموظفّين إشراك .7

 ةبأهمي   الموظ ف إشعار هو الأسلوب هذا استخدام من الأساسي الغرضوَ المنظ مة،   إدارة في أفكارهموَ 

الموضوعة،  الأهداف تجاه التزامه كسب وأيضاً  الإبداع، على القدرةوَ  ،  سفالن   في قةالث   وإكسابه رأيه،

بذل   أو على العمل    للحث    هذا الِافز  يمكن استخدام وَ   ،خطيطالت  نفيذ وَ من الت    اً جزء  ه يشعر أن  أن  وَ 

 . أكبر جهد  
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 لذا فإن    ،بالإضافة إلى الأجورللموظ ف  يمكن إعطاؤه    شيء    هو أي  المعنوي  الِافز    يرى الباحث أن  وَ 

لكن من المفترض وَ   ،مالية  غير    أو  ة  مالي    مكافآت  على هيئة  للعمل يمكن أن تكون    الِوافز هي دوافعٌ 

 أن  بيعي  من الط    ه ذلك أن    ، تهنتاجي  إفع من  ال الر  بالت  وَ   الموظ ف حماسة    ا في مجموعها تعمل على رفعنه  أ

ي إلى جانب الِوافز الموظ فلتحفيز    قويٌّ   حافزٌ   ي المكافأة ه  لذلك، فإن    ، لا أحد يعمل بدون هدف

المحف زاتقدية،  الن   بعض  التِ  الأُ   ونذكر  ومنهاخرى  الموظ ف  وَ   الر ضا   تُسهم في تحفيز  الأمن الوظيفي 

وَ  الوظيفي  التر  الوظيفي  وَ قية  وَ الفخر بالإنجازة  ينبغي علىل ،  المعنوي  المنظ    ذلك  الاهتمام بالِوافز  ة مات 

ثرها الإيجاب بدفع لأ  ثانياً على المنظمات، وَ   ة  إضافي    نفقات    ف بالغالب كل  ا لا تُ لأنه    أكبر، نظراً   بشكل  

 .   ى الموظ في الوظيفي لد  الر ضاالعمل ورفع  

 العين   بلديةّتطبيقات بعد الحوافز في   2.7.5

تِ وضعتها وابط ال  الض  بات وَ المتطل   نِّ أ بش 2016( لسنة 6نفيذية للقانون رقم )ئحة الت  بالعودة للا  

 صت فصلاً ا خص  نجد أنه    ؛ المعنوييها المادي وَ الِوافز بشق  ن  أ العي بش  بلدي ةب   لةً بوظبي ممث  أرة  أم االِكومة في  

دليل أداء نظام إدارة الأداء وجود  عن    هذا فضلاً   لذلك القانون لتنظيم الِوافز،  ة نفيذي  لائحة الت  من ال    كاملاً 

أبوظبيلموظ    الوظيفي   التضم  يذي  وال  ،  في حكومة  وَ قتر  ن  الإيجابي  يات  الِوافز  من  وَ غيرها  عليه وَ   ،ةلبيالس  ة 

بي بط بينها وَ الر    ن  يتثز، لفعد الِوافي بُ   ه ذكر   لما تم    تطبيقاتها وفقاً صار إلى البحث في الِوافز وَ سوف يُ 

 العي على الوجه الآتي:   بلدي ة تها في  اتطبيق

 ال: كل الت  العي على الش    بلدي ةفي  موضوع الأجر لموظ    ةنفيذيلائحة الت  مت ال  الأجر: نظ   .1
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 ، بحيث يكون هناك حدٌّ ة  وظيفي    بدرجات    اً للأجور مربوط   اً مسل  اللائحة الت نظيمي ة  وضعت   - أ

 ، لم الوظيفيمن درجات الس    درجة    أدنى وأعلى لكل    أعلى للأجر، وحدٌّ  أدنى وحدٌّ 

بات متطل  ة وَ لاته العلمي  مؤه  بما يتناسب مع خبراته وَ   ةً وظيفي    درجةً   ه منحوَ   الموظ ف تعيي    يتم   - ب

ة بات الوظيفة الِكومي  ة أعلى من الِد الأدنى لمتطل  في حال كانت خبراته الوظيفي  وَ   ، الوظيفة

من   ة  سن  اتب الأساسي عن كل  %( على الر  2)   قدرهازيادةً   الموظ ف منح    ح لها، يتم  المرش  

 اتب الأساسي. جمال الر  إ% من  20 زلا يتجاو سنوات خبرته الإضافية، بما 

عتبر بمثابة  لائحة يُ حته ال  ذي وض  ال    ي الأساس  أو الأجر الإجمال     أن  نظيم، يتبي  الت  من خلال هذا  وَ 

ا يتطابق مع ة، مم  لاته العملي  مؤه  ج بحسب خبراته وَ يتدر  وظيفته، وَ   بمهام    الموظ فعلى قيام    العادلِّ   البدلِّ 

، وظيفته  لقيامه بمهام    الموظ ف الذي يحصل عليه    المقابل المادي  "  الذي يقُصد بهمفهوم الأجر بمفهومه العام وَ 

لأو  المتمي  ليس  المالي  ل  بالن سبةو "،  زدائه  وَ لمكافآت  نظ  ،  البدلاتة  ال  كذلك  البدلات مت  تلك  لائحة 

 . تأثيرها على الأداء الوظيفيتها وَ تعكس مدى أهمي    ردت لها تفصيلات  أفوالمكافآت و 

ف دفع للموظ  العمل، يُ   ميز فيى بدل الت  سم  يُ   بدلاً ي  بأن يؤد    بلدي ةلائحة مدير المنحت ال   - ت

من ما فوق، وَ رجة الخامسة وَ شريطة أن يكون من الد    بلدي ة، لل  زاً متمي    م عملاً قد  ذي يُ ز ال  المتمي  

هذا الامتياز   ننحو ي الذي يمُ الموظ ف عدد    يزيد   ألا خرى لاستحقاق هذا البدل،  روط الأُ الش  

نة، ف بالس  ( موظ  15يتجاوز عددهم )   ي في العام الواحد، وألا  الموظ ف %( من مجموع  5عن )

 ف. اتب الأساسي للموظ  %( من الر  200ه الأقصى بقيمة ) يكون بحد  وَ 
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ذلك البدل بدل استقطاب، وَ   الموظ فعطي  بأن يُ   الِق     بلدي ةة مدير الي  نفيذ لائحة الت  ت ال  منحَ  - ث

ا البدل هذ نح  ، شريطة أن يمُ بلدي ةنقله للعمل في ال  أو   جديد    ف  ي موظ  يتع  في حال تم    ستحق  يُ 

الت  للموظ    واحدةً   ةً مر   جمال راتبه إ%( من  200يزيد عن )ألا   جربة، وَ ف وبعد اجتياز فترة 

 الأساسي.

، بلدي ةال  خارج  ة عمل  تكليفه في مهم    ف في حال تم  صرف للموظ  يُ   هو بدلٌ يفاد، وَ بدل الإ - ج

ق ة تتعل  كانت طبيعة تلك المهم    سواءً وَ   ،خارجها  أوولة  ب سفر داخل الد  كانت تتطل    سواءً 

بها تِ تتطل  على عدد الأيام ال    تحديد قيمة ذلك البدل بناءً   وتم    ،خرى أُ   مهام    ز بإنجا  أو   لت دريب با

 هري.على أجره الش    ةً ضافف مُ صرف للموظ  تُ وَ   ة،ة الإيفاد الفعلي  عدد أيام مد    أويفاد،  مدة الإ

ي الموظ ف لتشجيع    أداةً   بلدي ةنفيذية اللائحة الت  ة، حيث أعطت ال  شجيعي  ة الت  المكافآت المالي   - ح

 ة لهم شريط  ت  آمكاف  أو صرف علاوات   ، حيث يتم  ة  تشجيعي   مكافآت   ل ببدلِّ زين يتمث  المتمي  

 أشهر    ةة بدل ثلاثأ تتجاوز المكافلا  ، وأ ةالفائتنة ة للس  قوا الأهداف الوظيفي  أن يكونوا قد حق  

%( 10)   المكافاة هذه    ننحو جاوز عدد من يمُ يت  لا أيجب    أخيراً الأساسي، وَ   الموظ ف من أجر  

 ي. الموظ فمن مجموع  

ي الموظ فعلى تحفيز    ن بوظبي تعملا أ حكومة  وَ   بلدي ةال  عها، في أن  تنو  د المكافآت وَ  من تعد  يتبي  

 الت دريبره بما يوف  قها، وَ تِ تطب  ال   الت دريب تشجيعهم من خلال منظومة وَ  الموظ في عن تحفيز  ففضلاً ، ماديا ً 

ثناء تنفيذه للبرنامج أ  الموظ فدها  قد يتكب    لتغطية أي نفقات    بدلات  أيضاً  علم، فقد منحتهم  للت    ة  من فرص

 لا وَ   اً هري يبقى مستمر الش    هجر أ  فة إلى أن  ضا، بالإ ههاب لمغادرة مكان عملطر للذ   فيما إذا اض  الت دريبي

 ينقطع. 
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أداةً تحفيزي ةً مالي ةً   بلدي ة ال  خص صت   حيث  ؛ بيطالمستقي  الموظ فا عملت على تشجيع  نه  أما  ك

هذه ل  تتمث    من جهة  ثانية، تءابغرض جذب الكفا، وَ من جهة   ي للانضمام للعملالموظ فتشجيع  مهم ةً ل

للانضمام للعمل،  ه ف، وذلك بغرض تشجيعللموظ    على صرف بدل استقطاب    البلدي ةة مكاني  إ في الأداة 

 بوظبي. أرة أم اة في  للجهات الِكومي  العي وَ   بلدي ةلبالن سبة ل  على أهمية رأس المال البشري المؤه    وهذا يدل  

 أوبلدي ة  لل  زاً متمي    عملاً ى  ذي أد  ال    الموظ ف   زين سواءً في المتمي  نح للموظ  عتبر المكافآت التِ تمُ تُ وَ 

يعمل وَ   بلدي ةميز في الثقافة الت    ث  ب شك على    يعمل بلا   معنوياً وَ   ياً ماد    حافزاً   بشكل  عام؛  زينالمتمي    في ظ للمو 

من المكافئة هو لغرض  اليس  ف  المتمي زين بأدائهم،  ي الموظ ف  أولئكليكون من    الموظ ف يدفع  ى ترسيخها، وَ لع

الاحترام قدير وَ ة الت  مي  كلحظة وَ بتلك ال    هور الذي سوف يعيشا للد  وإنم  ،  ة فحسبة المالي  ئالمكافالِصول على  

ما لذلك من وَ ، زاً متمي   فاً موظ    هاختيار  فيما إذا تم   المنظ مةعلى مستوى قرانه وَ أالتِ سوف يحصل عليها بي  

 الوظيفي.   الموظ فع رضا  فر في تعزيز وَ   أهمي ة  

سمي يها في غير أوقات العمل الر  تِ يؤد  ة ال  ف نظير أعماله الإضافي  نح للموظ  يمُ   افي، بدلٌ بدل العمل الإض .2

ط، منها أن رو ة شفي صرف هذا البدل عد    طيشتر وَ   ، اتب الأساسي%( من الر  50ز ) و يتجا  بما لا وَ 

منه، مع   تقصير  وَ   همال  إ يكون بسبب    إلى ألا    عمله، إضافةً   ليس من مهام    ه يذي يؤد  يكون العمل ال  

ه ن  إلقيمة ذلك البدل، ف  الموظ ففي حالة استحقاق  سباب العمل الإضافي، وَ بأ  كتاب     ضرورة تقديم تبرير  

ضاف تُ   م عطلة  يا  لأ  هتحويل  ، بمعن أن يتم  نقداً   أو   اً ي  ذلك البدل عين  بلدي ةي النح الخيار في أن تؤد  يمُ 

 . الموظ فلإجازات  
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الص  أالت   .3 ال  حي،  مي  الفرضت  الر  الموظ فضرورة تغطية جميع    بلدي ةلائحة على  بنظام  الص  ي  حية، عاية 

 . دة  جي    ة  ن يكونوا بصح  أالذي يضمن 

التِ   بلدي ةال  ة في ي  نظيممن العدالة الت    اً ف جزء للموظ    بلدي ة الذي تمنحه ال  العمل الإضافي    عتبر بدلُ يُ 

ف، جر الذي تدفعه للموظ  ر ذلك، أنها لم تكتفي بالأبر  ويُ  ، يالموظ فالوظيفي عند  الر ضا تدفع على تحقيق 

نحه بدل قامت بمَ يومي، و   بشكل    الموظ فف فيها  عن ساعات العمل المكل  جر عن العمل وَ ذلك الأ   معتبرةً 

كون العدالة في  المقابل المال، وَ من العدالة بي الإنجاز وَ   ذلك انطلاقاً قت شروطه، وَ ذا تحق  إ  إضافي     عمل  

ى مصلحة ه بد  ن  لأ  نظراً ه وَ ن  أ  خصية، إلا  الش    ه ف بذله في أمور للموظ    يحق  ر الوقت الذي كان  تقد    بلدي ةال

 لت له هذا البدل المادي. العمل فكفِّ 

الد   .4 ال  العلاوات  ربطت  الت  ورية:  التر  نلائحة  بعد  فيذية  تحق  قيات  حال  في  معايير،  يتم  ة  استحقاق   قها 

مربوطها المال، بحيث ة المرف ع لها وَ رجة الوظيفي  ا ربطتها بالد  من هذه المعايير أنه  ورية، وَ صرف العلاوة الد  وَ 

رجة الِد الأدنى من راتب الد    قيستح  أو%(  5اتب الإجمال تساوي )على الر    ةً دزيا الموظ فمنح    يتم  

 على. أهما  المرفع لها أي  

  أن  قية تبي  التر    ف، ذلك أن  للموظ    معنويا ً   اً حافز   وأيضاً   ياً ماد  حافزاً  العي    بلدي ةقية في  عتبر التر  تُ   

على   حاصلاً   الموظ ف قية أن يكون  التر    ، وَتشترطوظيفتهم  نجزوا مهام  أي الذين  الموظ فهو من بي    الموظ ف 

عن    يقل  لا   دنى بماا فرضت الِد الأقية أنه  العدالة بموضوع التر    وَتكمن،  سنوي     بآخر تقييم    د جداً جي    تقدير  

وظيفته على الوجه   للقيام بمهام    لموظ فا يدفع الِماس باليس الأساسي، مم  تب الإجمال وَ ا%( من الر  5)

 الوظيفي.   الر ضاا ترفع من  شك فإنه    بلاالمطلوب، وَ 
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شروط   ه تم  المزج في العي، أن    بلدي ةلائحة التنفيذية في  قيات في ال  لاحظ على نظام التر  لكن ما يُ وَ   

قية  استحقاق   د قدير عن جي  يقل الت  ألا   لائحة  بمعن اشترطت ال    ، قدير العال للأداءالت  ة وَ بي الأقدمي  التر 

 داء كمعيار  ظر للأالن    ولى أن يتم  كان الأَ منها، وَ  قير المرجة الوظيفية  في الد    ةقدمية عن سن تقل الألا  وأ ،  جداً 

 اعتبار موضوع الكفاءة هو الأساس. وَ ة،  مي  قد لأبغض  الن ظر عن ا  ةقيللتر  

ة عامي، لمد  والتِ ينبغي أن تكون    الموظ ففي حال لم تتوافر شروط الأقدمية في  وتجدر الإشارة أن ه  

الذي  الموظ ف ، وخصوصاً الموظ فة ئخرى لمكافأُ  ة  قانوني   من أدوات    بلدي ةالالت نفيذي ة؛ نت اللائحة فقد مك  

 الموظ فة  ئمكاف  الموظ فة منح  صلاحي    بلدي ةحيث أعطت ال  ، ق فيه شرط الأقدميةحق  ولم يت  اً عالي  ق أداءً حق  

تُجبر  ز،  المتمي   المكافئة  أن  هذه  القول  وَ وبالت ال يمكن  التر  تجالأمور  أن    ،ثر عدالةً أكقية  عل  لائحة ال    بمعن 

لائحة ال    على عدالة المنظومة أن    ل لوما يد   ،معنويا ً وَ   مادياً   الموظ ف ة  ئيعمل على مكاف  متكاملاً   اما نظوضعت  

في آخر  دما يزيأو  ف الذي حصل على تقدير جيد جداً للموظ    ل عدم وجود شاغر  اه في حت على أن  نص  

ه وفي حال حصول ذلك ا يعني أن  اتب الإجمال، مم  %( من الر  10بقيمة )   ةً مالي    ةً منحه علاو   يتم  فإن ه  سنيتن،  

 الس    فرض العدالة بكل    ن تعمل علىألائحة  فقد حاولت ال  
ُ
لا في جميع الأحوال  ه وَ ، بحيث أن  ةمكنبل الم

 . هزه وبجهودبينه وبي أن يشعر بتمي    ظام الوظيفي كان حائلاً الن    بأن    أو بن  بالغُ   الموظ فيشعر  

، اً يومي    دتها بثمان ساعات  حد  سمية وَ لائحة ساعات العمل الر  مت ال  لعطل الرسمية، نظ  العمل وَاساعات   .5

بتحديد نظام   بلدي ةضت مدير الا فو  عن أنه    في، هذا فضلاً منحت يومي عطلة في الأسبوع للموظ  وَ 

، وفي سبيل ذلك اشترطت نة  معي    ة  ساعإلى العمل ضمن بأن يأتي  الموظ ف متز للا يوام المرن، بحيث الد  

عن عدد   ل لا يقبما    أو   ساعات عمل  وام المرن أن يلتزم بتقديم ثمان  يعمل بالد    ف  موظ    لائحة على كل  ال  
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وام ية القدوم للعمل ضمن ساعات الد  رة، مع حر  سمية المقر  الساعات التِ تساوي ساعات العمل الر  

ة والتِ يمكن أدائها شرافي  عد للوظائف غير الإلائحة نظام العمل عن بُ ال   أقر تكما   ،سلفاً  ة دالمرن المحد  

 . تلك الوظائف  بطبيعة مهام    نجازاته، وكل ذلك محكومٌ بإ  اً تقرير   الموظ فم  قد  عد، مع ضمان أن يُ عن بُ 

ئحة الت نفيذي ة  منحت   وأخيراً  جر يستطيع أن يستخدمها اعات المدفوعة الأ من الس    اً عدد  الموظ ف   اللا 

 جره. أ من   مبالغ    العمل من دون خصم أي    به خارج مقر    ة  خاص للقيام بمهام   شهري     كاستئذان  

نت مك  وام، وَ من الخيارات العديدة بخصوص موضوع الد    ت على مجموعة  اللائحة نص   أن  لاحظ  يُ 

توف ر   ة  إضافي    ميزات    عتبر يما  هو  وام المرن، وَ الد  عد وَ منها العمل عن بُ   ة طرق  من تأدية عمله بعد    الموظ ف 

الِرية   الموظ ف عطي  ا تُ ا يعني أنه  عليه، مم    فقط يكون مجبراً   واحد    م خيار  أم ا  ه تضعللموظ ف خيارات  عد ة فلا  

   ن  أة  بعي  يعني بالت    اة، مم  ظروفه العائلي  احتياجات العمل وَ   ما بي  ةالقدرة على الموازنوَ 
ُ
عتمدة أنظمة العمل الم

 .يالموظ ف شحذ همم  الوظيفي وَ   الر ضا لتعزيز    ةً هم  مُ   عتبر أداةً ؛ تُ بلدي ةاستدامها لمدير القرارها وَ إالممنوح أمر  وَ 

لازم الوقت ال    الموظ ف ، تمنح  ةً إضافي    عتبر ميزةً سمية خمسة أيام تُ م العمل الأسبوعي الر  اعتبار أيا  فإن   ذلك  وكَ 

 في بيئته. الموظ فبإدماج    المنظ مة ز دور  عز  يُ ة، وَ العائلي  الرياضية وَ ة الاجتماعية وَ لممارسة نشاطاته الخاص  

يوم   30  )س    نوية   ةٌ دوري    إجازةٌ منها  من الإجازات وَ   ة أنواع  ة على عد  نظيمي  لائحة الت  ت ال  ، نص  زةجاالإ .6

 الموظ ف  ت على حق  نص    أيضاً وَ (،  يوم لمن هم دون ذلك    22و  ،ما فوقرجة الخامسة وَ لمن هم بالد  

في حال كانت ، وَ طبي     بتقديم تقرير    الموظ ف لزام  إمن دون    ة  عمتقط  م   أيا    ة ة عشر لمد    ة  مرضي    إجازة  في  

ذا تجاوزت إ، و اً يطب    اً تقرير   الموظ فم  قد  م يجب عندها أن يُ أيا    ةِّ سبعوَ   ةبي ثلاث  صلةً ة مت  الإجازة المرضي  

 ه في حال توافر ظروف  ن  أقاعد، كما  حالته للت  ظر بإللن    طبية    ة  لجنلِّ   الموظ ف ال  أشهر يحُ   ةجازة ست  ة الإمد  
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 ساعتي ل  بمعد  العمل  ، فأجازت له أن يحصل على تخفيض عدد ساعات  الموظ فعان منها  يُ   ة  يصح  

 دراسيةً   إجازةً ، وَ إجازة إصابة العمل   الموظ ف لائحة  منحت ال  لها، وَ ه عمِّ عتبر تلك الساعات كأن  تُ وَ   اً يومي  

 الد راسةا تساوي مدة  فإنه    كامل    بحال كانت بشكل  زئي لتقديم الامتحانات، وَ جُ   أو   كامل    نح بشكل  تمُ 

في الِصول   الموظ ف   هذا بالإضافة إلى حق    ، ة بذلكذلك بعد توصية لجنة الموارد البشري  يحتاجها  التِ  

العلوم حة وَ من مجالات الص    في أي    بحوث  وَ   ف الذي يقوم بعمل دراسات  نح للموظ  تمُ وَ   غإجازة تفر  على  

 وأم ا   ،في السنة الواحدة  عن شهر    د لا تزي  ما يقوم مقامها بمدة  أو   ة  ي  عتطو    ل أعماأو  داب  الآالفنون وَ وَ 

شهر، مع أ تها ثلاثة مد    وضع   ة الِامل عن كل   أ نح للمر تمُ  وضع إجازة لائحة بشأن المرأة فقد منحتها ال  

نجبت زوجته أ نح للوالد في حال  تمُ   إجازة أبوة  منحه  ب فقد تم  ن الأأبشوَ   ،ةضاعساعتي للر    اً ي  ها يومحق  

تم  وَ ،  مولوداً  حداد  ي  الموظ ف منح    كما  لمد ةإجازة  للأ    أيام  الد  خمسة  من  وَ قارب  الأولى   ةثلاثرجة 

الد  للأم   أيا   الث  قارب من  للمر تمُ   ةإجازة عد  و ،  انيةرجة  ة طوال مد    قةلللمط  أوة التِ يموت زوجها  أ نح 

ة خدمة مد    ن  أ   إلى   ، بالإضافةإجازة بدون راتبوَ رافق،  إجازة مُ وَ   ،  م يو   15لمدة    حج  إجازة و ،  تهاعد  

 جازات . من تلك الإ عه بأي   ثناء تمت  أ عتبر مستمرةً تُ   الموظ ف 

 خيارات    الت نفيذي ة بتوفيرلائحة   مدى اهتمام ال  ع شروط استحقاقها، يبي  تنو  جازات وَ ع الإ تنو    إن  

ا يعني مم  ، ة  اجتماعي   أو ة  ديني   أو  ةيشخص أو ة  مرضي    كانت احتياجات    سواءً  ي الموظ ف احتياجات جميع لبي  تُ 

للقيام   الموظ ف   لدفع   اً مهم    عتبر عاملاً وتُ   ، على رفع المستوى الوظيفيبلا شك    مثل هذه الخيارات تعمل    أن  

في لائحة  محاولة ال  جازات وَ الإ هذه الخيارات في العمل وَ هذه المرونة وَ   ن  حيث أ   ،كل المطلوببعمله بالش  

؛ إن  كل خصية مع مصلحة العملالش  الاهتمام بجوانبه الإنسانية وَ وَ   الموظ ف بي تنمية قدرات    ةالموازنتحقيق  

  الموظ ف.على تحفيز    عمل بلا شك   ي  ذلك
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، 2019  وَمن الن احية الواقعي ة، وَبحسب الت قرير الص ادر من الموارد البشرية في بلدي ة العي للعام 

لقياس مدى الر ضا الوظيفي على مستوى بلدي ة العي   2018وال ذي تضم ن نتائج استبيان  أُجري في العام  

( موظ ف بالبلدي ة، جاءت نتائج الت قرير حول مستوى رضا الموظ في على الِوافز 887لعي نة  مكو نة  من )

اً بمستوىً منخفض    % فقط، وَأك دت الن تائج أن  الِوافز 29إذ بلغت  بشق يها الماد ي وَالمعنوي منخفضةً جد 

 المادية وَالمعنوية التِ تقُد مها البلدي ة للموظ في لا تدفعهم على تحسي أدائهم.

الِوافز على  ال ذي تضم ن باقةً كبيرةً من  القانون  أن  هناك مشكلةً تكمن بي  الباحث،  وَيرى 

اختلاف أنواعها، وَبي عدم تأثير تلك الِوافز على رفع رضا الموظ في بالبلدي ة، مم ا يستوجب تكوين لجنة  

بي ما نص  عليه القانون  ةجو أو الف للبحث في أساليب تطبيق تلك الِوافز على الواقع، وَتحديد الأسباب 

 وَبي تطبيقها على أرض الواقع.

 أبعاد الرّضا الوظيفي 2.7.6

الوظيفي   الر ضاذت من  التِ اتخ  وَ   ةالِالي    الد راسةستندت إليها  اابقة التِ  راسات الس  على الد    بناءً 

بتحديد أبعاد   قد توس عت  الدراساتبعض تلك  ا؛ً نجد أن   ا تابعمتغير  الأداء الوظيفي  من َ اً مستقلًا و متغير  

بتحديد عت  تِ توس  راسات ال  ومن الد    ، بعادقت من تلك الأخرى ضي  أُ   دراسات  أن     ، في حي الوظيفي  الر ضا

( الت دريببيئة العمل وَ الِوافز وَ واتب وَ الر  من )  ذت من كل   تِ اتخ  ال    (2020) علي ،  دراسة  الأبعاد نذكر  

ضا الوظيفي للر    بعاد  أة  ذت عد  تِ اتخ  ال    (2016)عبابسة و عبود،  ذلك دراسة  ضا الوظيفي، وكَ للر    اً بعادأ

وَ بعُد    في )  تلتمث   العمل  المرتبطة بظروف  وَ العوامل  وَ الِوافز وَ هي الأجر  وبُ المكافآت  العوامل الترقية،  عد 

 بُ   أخيراً ملاء، وَ العلاقة مع الز  هي العلاقة مع الرئيس وَ المرتبطة بعلاقات العمل وَ 
ُ
رتبطة بظروف عد العوامل الم
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)إسماعيل، سبة لدراسة  بالن    أم ا (،  الخدمات الاجتماعيةساعات العمل وَ ية وَ هي ظروف العمل الماد  العمل وَ 

اتخ    (2018 من فقد  وَ )الر    ذت  (  وَ   الت دريب واتب  الوظيفي،  للر    اً بعادأالترقية  دراسة   وأم ا ضا 

(Abdulkhaliq & Mohammadali, 2019)   ًوَ من    فكانت كلا الوظيفة  نوع  رص الفُ ) 

في حي ضا الوظيفي،  للر    بعاداً أأسلوب القيادة(  ظروف العمل وَ آلية دفع الأجور وَ بيئة العمل وَ ة وَ الوظيفي  

ذت   قية المتاحة التر  طور وَ فرص الت  وَ ية للعمل  روف الماد  الظ  من )    ( 2020)جامع و مغلاوي،  دراسة  اتخ 

ضا للر    اً بعادأ(  سويق الداخليالت  معرفته بالعمل وَ قدراته وَ وَ   ة الفردإمكاني  وَ وع المهام  تن  محتوى العمل وَ وَ للفرد  

التخطيط وَ   الر ضاذت من )  التِ اتخ    ( 2019)الشريف ،  دراسة  نذكر    وأخيراً   ،الوظيفي عن   الر ضاعن 

 ضا الوظيفي. للر    بعاداً أالتقويم( عن المتابعة و    الر ضاوظيف و عن الت    الر ضاالتنظيم وَ 

بعاد راسات، وهي الأشتركة بي معظم تلك الد  مُ   اً بعادأهناك    ن  أ   راسات، تبي  بعد تحليل تلك الد  وَ 

 فيما يلي   موجز   رح بشكل  طرق لها بالش  الت    التِ سوف يتم  وَ   الد راسةيها في هذه  تبن    التِ تم  

وذلك بالاستناد إلى   الد راسةهذه    ا الوظيفي التِ اعتمدت عليه  الر ضاح الباحث هنا أبعاد  يوض  

 يمكن إيضاحها على النحو التال: وَ   (2014)الكندي،  

 الأجر: : الرّضا عن   البعد الأول 2.7.6.1

 من مقابل   ياشهر  أو  ايأسبوع  أو اً يومي   الموظ فعليه   لما يحصه "جر بأن  الأ (2020علي )  فعر  يُ 

 الموظ فذي يتقاضاه  ي ال  ه "المقابل الماد  بأن  (  2018اسماعيل )فه  من عمل"، ويعر    يهدما يؤ مقابل    مادي   

عمل   من  به  يقوم  ما  اوَ   ،مةللمنظ    مقابل  الد  لأ يشمل  وَ جر  المباشرة  أدافعات  مقابل  في  المباشرة   ءه غير 
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أثره   كما أن    والأساسي ة،  نيالإشباع الِاجات الد    عتبر بمثابة وسيلة  يُ جر  الأ   عليه فأن  ات وظيفته"، وَ لمسؤولي  

 . ةالاجتماعي    المكانة  ز إلىوليرمُ   ، ن م اعور بالأعطي الش  ليُ   يمتد  

بي جر وَ بي الأ  ة  قوي    هناك علاقة ارتباط    أن    ؛ الوظيفي  الر ضاراسات التِ بحثت في  ت في الد  ثبُ وَ 

 : (2016)عبابسة و عبود،   الية قاط الت  ن  لجر في االأ  ةهمي  أمل  ن نجُ أ يمكن  وَ   ،الوظيفي  الر ضا

الأ ق  يحُ  .1 يعمل على    اً وظيفي    جر رضاً ق  المتمث  الأساسي    الموظ ف شباع حاجات  إكونه  الِاجات ة  لة في 

 ة.عي  ا شباع الِاجات الاجتملإ  دفعهي و الامن  الفسيولوجية وَ 

للمنظ   .2 أن يكون  يضمن الأجر  وَ داء  لأ  غاً متفر    الموظ ف مة  أُ الوظيفة  بوظائف  ينغمس   خرى تمتص  لا 

 دراته. قُ طاقاته وَ 

 . المنظ مةلعمل في  لاء كف  ي الأ الموظ ف لجذب المهارات وَ   دور المحف زجر  الأ  لعبي .3

ور يعكس الد  ف ضمن بيئته، وَ للموظ    اً تماعي  جا  ه يعكس وضعاً ن  أة من حيث  جر مزايا اجتماعي  عتبر للأ يُ  .4

 احترامه لنفسه.ا يزيد معه تقديره وَ بها، مم  ات التِ يقوم  لمسؤولي  اوَ 

بالتال هو ، وَ الموظ فوَ   المنظ مةعاقد بي  جر هو العنصر الأساسي بعلاقة الت  الأ   يرى الباحث أن  وَ 

 ة  دوري    جراء مسوحات  إ من خلال    المنظ مةزها  عز  تِ يمكن أن تُ ال  الأدنى لديمومة هذه العلاقة، وَ   الِد    عتبرُ يُ 

جورها تتناسب مع أ   ن  أ، بحيث تضمن  لمنظ مةة بام الأجور الخاص  مقارنتها مع سل  وق وَ لمعرفة الأجور في الس  

 لازمة لتحقيق وإنجاز أعمالها. يضمن لها الِصول على الكفاءات ال    مطروح في سوق العمل بشكل    وما ه
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 محتوى العمل: الرّضا عن  عد الثان  البُ  2.7.6.2

 مع المسؤوليات  هاف ومدى تناسبالمهام الموكل أدائها للموظ  ات وَ لي  المسؤو ؛  قصد بمحتوى العمليُ 

ر عتبر من العناصر المهمة التِ تؤث  ، فمحتوى العمل يُ الموظ ف من جهة ثانيةخبرات  مع كفاءة وَ وَ   من جهة

افعية، بالد  ة ة هزربيرج الخاص  الوظيفي نظري   لر ضابا  هتوعلاقتنطبق على محتوى العمل وَ  ، الوظيفي الر ضاعلى 

أن   دائماً الموظ ف  ذلك  يميلون  العليا منهم  من كان    خصوصاً وَ -  ي  يمُ   إلى   - بالمناصب  من   ةً درج  انحو أن 

من وضع بصمتهم على المنجزات، تمك نون  ة، بحيث يهم الوظيفي  م  مهاتتناسب وَ   الاستقلالية وصلاحيات  

لتضمن أن تكون الوظائف   دوري     بشكل  روري على المنظمات إعادة تصميم الوظائف  ه من الض  ولهذا فإن  

)جامع و مغلاوي،   عليها الزمن  مر    عمالاً أي  مازال يؤد    الموظ ف لأن ه  ل  ورات العصر، ولا يمثمع    ةً اسبنم

2020)   . 

، الر ضاأثير على درجة  دوراً هام في الت  ثناء قيامه بعمله  أ  الموظ ف يها  التِ يؤد    المهام  عليه فتلعب  وَ 

 : (Elnaga, 2013)  ما يلي  الوظيفي   لر ضاعلاقتها با ات محتوى العمل وَ متغير  من أهم وَ 

 ع المهام. درجة تنو   .1

 اتية المتاحة للفرد.يطرة الذ  درجة الس   .2

 درجة استخدام الفرد لقدراته. .3

 جاح والفشل في العمل.خبرات الن   .4

، المنظ مةثرها على أو  ، بأهمية المهام التِ يقوم بها الموظ ف يمان إو  ،مستوى العمل يرى الباحث أن  وَ 

 ، في زيادة رضاه الوظيفي مهمةٌ  ها عواملٌ كل    ؛له الممنوحةلاحيات  الص  ف بها وَ رؤيته لوزن المسؤوليات المكل  وَ 
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 جميعكنولوجيا في  دخول الت    ن  لأ   ونظراً ،  الوظيفي ينخفض  الر ضا وازن فإن  ذلك الت    اختل    أوت  ما قل  فكل  

ري إعادة تصميم للوظائف ن تجُ أمات  على المنظ   أم اصبح لز بالتال أمنه،  لا مفر    صبح أمراً أمجالات الِياة 

، متسارع     الِياة بشكل  غير  كنولوجيا تُ الت    تتها، ذلك أن  أتم  يتم    لأن القابلة    المهام    تمتة كل  أ، وَ دوري     بشكل  

 أقصى، بشكل    كحد     ة  سنوي    ة  في مد  وَ   دوري    مات بمراجعة الوظائف بشكل  ن تقوم المنظ  أ أولى    من باب  وَ 

مة من للمنظ    ظيفة مازالت ذات قيمة  و ال  ن  أ بما هو من مستلزمات الوظيفة، وَ  يقوم فعلاً   الموظ ف   ن  أ يضمن  

 لأهدافها .   المنظ مة تها في تحقيق  حيث أهمي  

  :م التقياتالرّضا عن نظاالبعد الثالث   2.7.6.3

ات داد معها المسؤولي  ز على تأ  ة  وظيفي    إلى مرتبة    الموظ ف ا انتقال  قية بأنه  التر  (  2018اسماعيل )ف  عر  يُ 

( 2016عبابسة وعب ود )من    يرى كلا ً وَ   ،في المركز الاجتماعي  نٌ تحس  جر وَ في الأ  يترافق معها زيادةٌ المهام، وَ وَ 

عاته تطل  يعود ذلك إلى طموح الفرد وَ جودة الأداء الوظيفي، وَ قية وَ رص التر  بي توافر فُ   طرديةً   هناك علاقةً   أن  

التر   تلك  على  فكل  للحصول  فاعلي  قية،  الط  ما كانت  هذه  وَ ة  أكبر كل  الت  موحات  فر طلعات  زادت  ص ما 

 توحات قل  مك الط  ت تللما قل  الوظيفي، وكَ   ئهال تحسن جودة أداقيات، وبالت  بالِصول على التر    الموظ ف 

قية  التر    عات قتو   أوما كان طموح الفرد  كل    الوظيفي، بمعن  الر ضا قدرته على تحقيق تلك الأهداف و ته وَ فاعلي  

فعلًا   ا هو متاحٌ أقل مم    ه قية لديما كان طموح التر  ل  رضاه عن العمل، وكَ   ما قل  ا هو متاح فعلاً كل  لديه أكبر مم  

 العمل. ما زاد رضاه عن  كل  

من   ا قد يكون خليطٌ وإنم    واحداً   خذ شكلاً مات، وقد لا تت  اها المنظ  قية التِ تتبن  ظم التر  د نُ تتعد  وَ 

 :   (2018)إسماعيل،   قيات فيما يليظم التر  شهر نُ نُجمل أة أنظمة، و عد  
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إلى   نظريلا    ، وغالباً المنظ مةبحسب عدد سنوات عمله في    فللموظ    قستح هي تُ قدمية : وَ قية بالأالتر   .1

 . المنظ مةا معيار ترقيته هو عدد سنوات الخبرة فقط داخل ذات  ، وإنم  كفاءته

يتم  تُستحق   قية بالجدارة: وهي  التر   .2 وَ   اً اختيار الجدارة معيار   عندما  فينتقل للترقية  ليس سنوات الخبرة، 

 لشغل تلك الوظيفة.   فاءته كو على قياس قدراته    لشغل الوظيفة الجديدة بناءً   الموظ ف 

قية بالجدارة، بحيث تضع نظام التر  ة وَ مي  قد قية بالأمن نظام التر    ظام المختلط : وهو الذي يعتمد كلاً الن   .3

ما ظام  ل هذا الن  تعتبر من أهم ميزات مثح للترقية، وَ بالمرش    معاً   نيالمعيار وافر  تضمن ت  اً معايير   المنظ مة

 :  ييل

 الأكثر كفاءة.ة وَ قدمي  الأ  وذ  الموظ ف على اختيار    المنظ مة ساعد  يُ  - أ

 . مستقل    ظامي بشكل  من الن   كبر من استخدام أي  أ   ةً وظيفي    ق عدالةً يحق   - ب

العدالة في تطبيقه لهها نفس   أن  ي، وَ الموظ ففي شحذ همم    اماه  قيات يلعب دوراً نظام التر    يرى الباحث، أن  وَ 

ف وري للموظ  قييم الد  الت  قيات الذي يستخدم معيار الكفاءات، وَ نظام التر    ن  أيضاً أ يرى الباحث وَ   .ةالأهمي  

الذي يزن إنجازات   ن الميزا  أو   عتبر الخط  نظام تقييم الأداء يُ   ن  قيات، لأفي منح التر    ظم عدالةً كثر الن  أ هو  

قية لكن نظام التر  قدراته التِ أسهمت في تحقيق العمل، وَ يقيس كفاءاته وَ له، وَ   و موكلٌ بما ه  مقارنةً  الموظ ف 

 الوظيفي خصوصاً   لر ضاانخفاض باخ الإحباط وَ يرس  يدفع للكسل، وَ   ه نظامٌ ة بحسب الباحث فأن  ي  قدمبالأ

 ي الجدد. الموظ فلدى  
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 : جماعة العملعن    االرابع: الرّضالبعد   2.7.6.4

مع زملاء   الموظ ف   قة علا، وَ ه من ناحيةعلاقة الرئيس بمرؤوسي  ؛عن جماعات العمل  بالر ضا قصد  يُ   

الوظيفي،   الر ضافي تحديد مستوى    اً هم  مُ   عاملاً   هئيس ومرؤوسيعتبر العلاقة بي الر  تُ وَ   من ناحية  أُخرى،  العمل

ها تحكم كل    ةيفوضو  أو ة ديكتاتوري أو  ةتحويلي  أو  ديمقراطيةكانت   ئيس سواءً اها الر  ة التِ يتبن  نماط القيادي  فالأ

 الر ضاعلى رفع مستوى    ثيراً تأ  ا كثره أو أيمكن الجزم بأفضل تلك الأنماط    لا الوظيفي، وَ   الر ضا مدى ارتفاع  

يقترب ذي  لكن بالقدر ال  عليه، وَ   جوهريا ً   ثيراً تأ لجميعها  فيه أن    ا لاشك  لكن مم  ي، وَ الموظ فالوظيفي لدى  

ي ور يؤد  هذا الد    ن  أ ت  ثبُ حيث  شباعها، إيعمل على  طموحاتهم وَ يفهم احتياجاتهم وَ وَ  هئيس من مرؤوسيالر  

 .(2016)عبابسة و عبود،   ي الموظ فالوظيفي عند    الر ضاإلى رفع  

ور لتحقيق ى هذا الد  ا يتعد  نم  إي فقط، و الموظ ف يقف عند فهم احتياجات    ئيس لادور الر    ن  أ كما  

ئيس العلاقة مع ريقة التِ يتناول فيها الر  عاملات، وهي الط  لة بعدالة الت  لمتمث  انظيمية  بالعدالة الت    ى سميما  

شرح القرارات معالجتها، وَ قات وَ الوقوف على المعو  الوظيفة وَ   شرح مهام  واصل معهم، وَ المرؤوسي من حيث الت  

ي إلى المستويات الإدارية الأعلى الموظ فيصال صوت  ئيس بإدور الر  اذ القرار، وَ شراكهم باتخ  إخذ، و ت  تِ ت ُ ال  

العمل على ها وَ ئيس في بث  نظيمية في مكان العمل تعود لدور الر  لذلك، فتحقيق العدالة الت  وَ   ، خذي القرارمت  وَ 

 ( 2021)البلوشي،  ي  الموظ ف في رفع رضا    أساسيٌ  إنجازها، لما لها من دورٌ 

 قصد بها أن  التِ يُ وزيع وَ عدالة الت    ثير، ذلك أن  أقرانه فلها ذات الت  أمع    الموظ فبشأن علاقة    وأم ا

 لموظ ف هذا يدفع بابالعمل، وَ قرانه  ة مع أقارنوذلك بالم  ما يقوم بهمع    من أجر يتلائم  الموظ فما يحصل عليه  

العكس يحدث ي، وَ من حيث المقابل الماد  أو وزيع من حيث المهام،  بالت    هناك عدالةً   جد أن  ذا وُ إنافسية  إلى الت  
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معهم على أساس   قيم علاقات  الذي يُ م لمشاعر مرؤوسيه وَ المتفه    المدير   أن  كما    ،(2021)البلوشي،    اما تم

تلك ذي يتبن  المدير ال  عالياً بي المرؤوسي عن ذلك    ق رضاً ق  يحُ   ؛ المودةالاحترام المتبادلي وَ قة وَ الث  داقة وَ الص  

 (Boamah,2018).فات في نمط سلوكه مع مرؤوسيهالص  

ذا كانت إ، فيما  المنظ مةسية التِ تقوم عليها  قافة المؤس  الث  البيئة وَ   ؛قرانهبأ  الموظ فكما يحكم علاقة  

ساعد ما كانت البيئة في العمل تُ ة، فكل  نظيمي  راعات الت  ساعد على توليد الص  ا تُ نافس أم أنه  ع على الت  شج  تُ 

نظيمية  راعات الت  للص    ، وكلما كانت مصدراً الموظ ف عن    الر ضاما زاد  نافسية كل  الت  الإنجاز وَ حفيز وَ على الت  

 . (2019)الشريف ، الوظيفي    الر ضاانخفض    ود عدالة  ج عدم و لبية وَ اقات الس  للط   خصبةً   وبيئةً 

عتبر يُ   المنظ مةوزيع في  عدالة الت  عاملات وَ عدالة الت  سيس لعدالة الإجراءات وَ أالت    يرى الباحث أن  وَ 

من جانب    بي زملاء العمل، وَ من جانب  فيهمبي موظ  سي وَ و العناصر التِ تحكم العلاقة بي المرؤ   حد أهم  أ

على   سنوي     نظيمية بشكل  ق العدالة الت  ي لمعرفة مستوى تحق  الموظ ف ي  أمة من استطلاع ر للمنظ    لابد  وَ   آخر،

 عتبر دلالةً نظيمية تُ العدالة الت    مستواها، لأن    ضانخفا   أوقها  الوقوف على أسباب عدم تحق  ، وَ المنظ مةمستوى  

نظيمية  الكشف عن مستوى العدالة الت  بالت ال فإن   ، وَ المنظ مةصيب جسد  يُ   لمرض    عرضٌ   أو  استباقيةً   ةً مرضي

تتطو    المنظ مةيساعد    استباقيٌّ   جراءٌ إ هو    المنظ مةداخل   قبل أن  بدايتها  الأمراض وهي في  ر على معالجة 

 . المنظ مة  تنهش جسدوَ 

 ساعات العمل: الرّضا عن  البعد الخامس   2.7.6.5

فترض عند تحديدها ، والتِ يُ المنظ مةت  تحديد ساعات العمل من أولويا  عتبر تصميم نظام العمل وَ يُ 

ن ينخفض، أمن دون    هبتقديم  الموظ فهني الذي يمكن أن يستمر  الذ  البدن وَ تقيس الجهد العضلي وَ أن  



 

121 
 

 

بالعطاء   قممٌ   فرد    ، ولكل  طاقات    لكل فرد    ن  أ ذلك    ،احةساعات الر  ساعات العمل وَ د  د  وعلى أساسه تحُ 

 ه د ما عن قصى  أ م  ن يقد  أيستطيع    لموظف ا  د نظام ساعات العمل بحيث تضمن أن  د  افعية، وهي التِ تحُ الد  وَ 

 . (2020)جامع و مغلاوي،   منيةة الز  خلال المد  

عن   الر ضا احة يزيد  ة استخدام وقت الر  ر فيه ساعات العمل للفرد حري  وف  ه بالقدر الذي تُ ن  أكما  

ة الفرد في استخدامه حري  احة وَ بالقدر الذي تتعارض فيه ساعات العمل مع وقت الر  وَ ، وفي المقابل  العمل

احة م الر  يا  أساعاته و   تحديدتصميم أوقات العمل وَ   ولذلك، فإن    ،عن العمل  الر ضا بالقدر الذي ينخفض به  

 تصميمها وفقاً   ذا ما تم  إف  زات للموظ  ها محف  عتبر كل  تُ   ؛طريقة احتساب نظام العمل الإضافيالأسبوعية وَ 

 .(2019)الشريف ،  ي  الموظ فوبما يتوافق مع  ل  لاحتياجات العم

بناء   مة، بحيث يتم  منظ    إدخاله في كل  بنظام العمل المرن وَ ظر  مات الن  على المنظ    يرى الباحث، أن  وَ 

ببداية ونهاية يوم  ةمرون  أواعات، من حيث عدد الس    يكون فيه مرونةً  تصميمها بشكل   يتم  وام وَ أنظمة الد  

 ساعاته بشكل  ي بتحديد تصميم نظام العمل وَ الموظ ف   كشراإ  ن يتم  أي، وَ الموظ فيضمن رضا    العمل، بشكل  

 الوظيفي.   الر ضاساهم في رفع  اذ القرار يُ ي باتخ  الموظ ف شراك   إن  أ ، ذلك  ري   دو 

 العين   بلديةّعد الرّضا الوظيفي في  تطبيقات بُ  2.7.7

تتمك   مستوى    المنظ مة ن  حتّ  معرفة  بقياس  الر ضا من  تقوم  أن  فيجب  خلال   ه الوظيفي  من 

فترض جراءات العمل فيُ تضمينها بإ   ذا تم  أيضاً إ  مؤشراتٌ ، وهناك  ةالمقابل  أو  ة الاستبان  أوي  أاستطلاعات الر 

كر من الجدير بالذ  وَ  ،(2020)جامع و مغلاوي،    الوظيفي  الر ضاا تعمل على زيادة  ظرية أنه  احية الن  من الن  

فترض على التِ وضعت معايير يُ بوظبي، وَ أرة  أم ا ميز الِكومي في  بتطبيق منظومة الت    العي ملتزمةً   بلدي ة  أن  
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)منظومة التميز على مستوى الجهة الِكومية    حكومي     يز  ة تطبيقها بغرض الوصول إلى تم  الِكومي    ةالجه

وَ (2020الِكومي،   المنظومة ،  تلك  ئحة    بمراجعة  )الت  للا  رقم  للقانون  لسنة  6نفيذية  ن أ بش  2016( 

 يحث    هناك فصلاً أن   العي، نجد    بلدي ةب  لةً بوظبي ممث  أرة  أم اوابط التِ وضعتها الِكومة في  الض  بات وَ المتطل  

طبيق الت  من خلال    ن نستنتج ذلك  أ لكن يمكن  ، وَ بشكل  مباشر  عليه   ينص    أو الوظيفي    الر ضا   على تطبيق

ة في الأدل  أو نظيمية  لائحة الت  في ال    سواءً   ا من أنظمة  هما يقابلالوظيفي المذكورة أعلاه وَ   الر ضا على مجالات  

 : يما يل  يتبي  العي    بلدي ةخرى التِ تعتمدها  الأُ 

الت  تضم   .1 الجهة الِكومية تعمل   ن  أفترض  يُ و   ،مفاهيم قامت عليهاميز الِكومي مبادئ وَ نت منظومة 

ال بالت  المجتمع، وَ المتعاملي وَ ف وَ هي تحسي جودة الِياة للموظ  وَ هذه المفاهيم    ة  من على تطبيق واحد 

هنا   الموظ ف ولم تفصل    طيافهأ   سعاد المجتمع بكل  ك أنها تسعى لإلذالث لاث  طراف  الأ فهي ساوت بي  

 من محيطه وبيئته.

الت  حد   .2 منظومة  العمل شروط ميز  دت  توفيرهايجب    اً لبيئة  الِكومية  الجهات  ومنهاعلى  تُ أ   ،  راعي ن 

الث  تُ ية وَ ة الماد  ئسلامة البيراعي جودة وَ تُ حية وَ روط الص  الش   ق سعادة ق  ن تحُ أ قافة الإيجابية و قة والث  عزز 

هم من يقودون ر وَ ميز هم العنصر المؤث  عداء بحسب منظومة الت  ي الس  الموظ ف  ن  لأ  ي، الموظ فجودة حياة  وَ 

  خرين.ي الآ الموظ ف 

تمثل هذا وَ   لهذا المعيار،   %( 10عطي وزن )أُ ميز و من معايير منظومة الت    يراً المواهب المحترفة معايتُمث ل   .3

 ، وأن  حا جئيسي للن  ك الر  س المال البشري هو المحر  أر   ن  أ درك  ة أن تُ الجهة الِكومي    على  المعيار في أن  

تنمية شراكهم وَ إمن خلال    تمكينهمدعمهم وَ ي وَ الموظ فة استكشاف المواهب بي  على الجهة الِكومي  

 علم.مو والت  الن    صر تزويدهم بفُ مهاراتهم وَ 
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 امنهز الجهة الِكومية وَ رض الواقع بغرض معرفة درجة تمي  أعلى  كل  المعايير    قتطبيمراقبة تنفيذ وَ   يتم    الوبالت  

في ولة وَ ميز رفع مستوى العمل الِكومي على جميع مستويات الد  هدف منظومة الت    العي، ذلك أن    بلدي ة

ة هو للاستثمار في الموارد البشري    ة توجيه الجهات الِكومي    فيه أن    ا لاشك  ة، ومم  مختلف الإدارات الِكومي  

 الِق    الموظ ف نفيذية أعطت  ئحة الت  لال  ا  ن  أ ليل على ذلك  الد    نجد أن  الوظيفي، وَ   الر ضا من عوامل    عاملٌ 

لمدة   سنوي    تمنح له بشكل  غيرها، وَ   أوفنية    أوة  أدبي    أوة  علمي    سواءً   جراء بحوث  غ، وذلك لإبإجازة تفر    مثلاً 

 جميع البدلات. وَ   هجور أ  عشهر مع الاستمرار بدفع جمي 

لِكومي وضعت اميز  منظومة الت    ن  أ  شارة هنا إلىلإا  رلكن تجدابق، وَ عد الس  تم استعراض الأجور في البُ  .1

ق بقدرة وهذا المعيار يتعل    ه، ها تطبيقعفرضت على الجهات الِكومية جمي( وَ 10سبية )قيمته الن  وَ   اً معيار 

ة ي  مار فيجب على الجهة الِكو يق هذا المعحتّ يتحق  س المال البشري، وَ أ على تطوير ر  ة الِكوميالجهة 

 أن تقوم بما يلي: 

تخطيط طوير المهني وَ الت  عيي وَ الت  د طرق الاستقطاب وَ د  تحُ   نظمة  أو   سياسات  ن تضمن وجود  أ - أ

  .ن تهتم بالكفاءاتأ حفيز و ر أنظمة الت  ن توف  أ ظلم و الت  الانتقال وَ وَ   الت دريب المسار الوظيفي وَ 

يعمل على   ن تضمن وجود نظام أداء  أو   دقيق    ية بشكل  الت دريبتحديد الاحتياجات بأن تقوم   - ب

 تجويده. وَ   الموظ ف قياس أداء  

 داء عملهم.زمة لألا  ات الالمسؤولي  لاحيات وَ ضمان حصولهم على الص  في وَ وظ  تمكي الم - ت

 سياسات  من خلال تطوير برامج وَ   داعمة  وَ   زة  محف    خلق بيئة  ة في العمل وَ أ تعزيز دور المر تمكي وَ  - ث

 .ةمرن  ساعات عمل  فير الِضانات للأطفال وَ ، مثل تو فاعلة    تضمن مشاركتها في العمل بصورة  

 ماتهم. تظل  رائهم وَ آفي نقل  كن للموظ  ة بحيث يمُ الموارد البشري  بي القيادة وَ   ة تواصل  تطبيق خط   - ج
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ل عد  بم  لةً ة بتحقيقها وهي متمث  لتزم الجهات الِكومي  تُ   ة  رعي   فميز مؤشرات  وضعت منظومة الت   - ح

 ة عادالسمستوى  ة وَ وارد البشري  لممة لالوظيفي ونتائج الخدمات المقد  وران  الد  وَمعد ل  الإنتاجية  

 ي. الموظ فعند  

من على أي  أذى يتعر ض له  م  تظل  الِق  بالف  أدوات تضمن للموظ  نفيذية وسائل وَ لائحة الت  نت ال  تضم   .2

ل شك  ن تُ أالعي    بلدي ةعلى  ة وَ ومي  ك، حيث فرضت على الجهات الِايرجاخ  أو   اً داخلي    جهة عملة سواءً 

توصياتها   ر تصد في وَ مات الموظ  تظل  كاوى من ثلاث أعضاء، تنظر بشكاوى وَ الش  مات وَ ظل  للت    لجنةً 

 أعطت الِق    أيضاً اذ القرار المناسب، وَ الذي ينظر باتخ    بلدي ةلمدير التلك الت وصيات  رفع  تُ و   ،أن بهذا الش  

 ظلمات. ن توصيات لجنة الت  أ م القضاء بشأم ا   بلدي ةرئيس ال  ه صدر يُ   قرار    عن على أي  ف بالط  للموظ  

لا على مِّ نهما عَ أا  ة لهنفيذيلائحة الت  نصوص ال  ميز وَ نظومة الت  لم  ي ةطبيقظرية الت  احية الن   من الن  يتبي  

 حقق من تطبيقها علىللت    وضع مؤشرات أداء    تم  ي، وَ الموظ فتمكي  تعمل على تحفيز وَ   ة  مرن  وضع أنظمة  

م الجهة قد  ن تُ أ ل في ضرورة  تقييم عمل الجهة الِكومية يتمث  ل  عت المنظومة قواعد مراقبة  ضو رض الواقع، وَ أ

قتها تلك المؤشرات تائج التِ حق  الن    ن  أ قة، و رات محق  تلك المؤش    أنَ رات، و  ر تلك المؤش  وف  تة على  الِكومية الأدل  

 للعمل الِكومي.  ة  جديد  أسهمت بإضافة  

ال    ة  شمولي    ومن خلال نظرة   الت  على  في   كاملةً   الموظ فحياة    نت دورةا تضم  نفيذية نجد أنه  لائحة 

للبلدي ة ة  منحت الجهة الِكومي  ، وَ الموظ فلات  مؤه  يم خبرات وَ يطريقة تقوَ   هشروط ي وَ يعالت    من  العمل، ابتداءً 

ف الجديد بغرض دفع للموظ  ة بدل الاستقطاب الذي يُ في الاستقطاب من خلال إعطائها صلاحي    مرونةً 

ن ، يتكو  دوري    مراجعته بشكل    يتم    ر جو للأ   اً م سبة للأجور وضعت سل  بالن    ،ضمام للعمل نتشجيعه على الا
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لم، في ذلك الس    اتقيتر  المن    اً ج متدر    اً مهني    اً ف مسار  للموظ  بي  ، بحيث تُ ة  فرعي    مستويات  وَ   من درجات  

 درجة.   أعلى لكل   اً حد  دنى وَ أ اً لم بحيث هناك حد  جر بذلك الس  ربط الأ وَ 

من   اً ن يكون هو ذاته جزء وأ   عادل،  مه بشكل  يتقي  ف أن يتم  لائحة ضمنت للموظ  ال  ن   أ كما  

أن  ه  وذلك من خلال منح قييم  الت   وَ الفردي    الت دريب ة  خط  وَ   ههدافأيضع  الص لاحي ة في  ق ق  ح في حال  ة، 

 ؛قيةمع توافر شروط التر    للعام اى  رق  يُ   لم، وفي حال  ترقية  وَ   لمنح علاوة    لاً مؤه    نه يكو ن  إقييم فالت    تهدفاتسم

ن أضمنت المنظومة  وَ   ، قاً بي ساق  ها فيما لو رُ ان يتلق  أتِ كان من المفروض  يادة ال  عادل الز  تُ   نح زيادةً يمُ فإن ه  

بتقييم العائد   انتهاءً ة وَ ريبي  دمن تحديد الِاجات الت     ابتداءً يفان للموظ  مستمر    تدريبٌ وَ   تعليمٌ يكون هناك  

 . الت دريبمن  

ر  ا توف  نه  أأنظمة العمل المرن التِ تضمن  جازات وَ من الإ  واسعة    لائحة على مجموعة  ت ال  كما نص  

 لر ضا  درجة الاهتمام با بي  لائحة تُ ال   مواد  ع بنود وَ ينلاحظها بجمرونة التِ لما في، وأن  الوظيفي للموظ   الر ضا

ءات  اشروط توقيع الجز   نت أيضاً لائحة تضم  ال    واحد، كما أن    على خيار    مجبراً   الموظ فيكون    لا  أالوظيفي، وَ 

لم وَ   ه،ة تقادمومد    جزاء    شروط كل  دت قيمة وَ حد  لفات وَ اسناد المخإحقيق، وَ للت    من وضعها إجراءات    ابتداءً 

من خلال رفع   داخلي    بشكل    مر  أ  أي    أو  قرار    ظلم من أي  ف للت  للموظ    مر كذلك، بل أعطت الِق  تترك الأ

 هات الِكومية.ت تلك الجراعن على قرام القضاء للط  أم ا أوة،  ظلمات للجهة الِكومي  تلك الت  

الوظيفي،   الر ضا عوامل رفع  حفيز وَ ات الت  ممقو    لائحة كل  رت ال  ظرية وف  احية الن  سلفنا فمن الن  أوكما  

بيان   قاس حتّ يتم  ن يُ أ لكن يجب  على وجوده، وَ   راتالوظيفي يبقى إحساس توجد هناك مؤش    الر ضالكن  وَ 

 .الد راسةفي الجانب الميدان من هذه   هو ما سوف يتم  مستواه، وَ 
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العي للعام  بلدي ة  البشرية في  الموارد  الص ادر من  الت قرير  وَالعملي ة، وَبحسب  الواقعي ة  الن احية  ومن 

أجرت  2019 البلدي ة  أن   تضم ن  وَال ذي  بي،  )   ما  )2009العام  والعام  لرضا 2018(  استقصاءً   )

ارتفع من نسبة ) الر ضا  الن تائج أن   وَبي نت  العام )57الموظ في،  قمة  في 2009%( في  ( ليصل لأعلى 

%(، وَلعل  الأمر 76( ليصل إلى ) 2019%( ليعود وَينخفض في )87)  هما نسبت( حيث بلغ  2017)

%(، وأن ه 42المهم وَالذي يعكسه ذلك الت قرير أن  نسبة الر ضا عن الأداء الوظيفي في بلدي ة العي بلغت ) 

بتكار ولا على الاستمرار في الت علم وَعملي ات تطوير وَبحسب ذلك الت قرير أن  البلدي ة لا تُشج ع على الا

 المهارات للموظ في. 

نتائج   الباحث أن ه بمقارنة  ، وَهو بعد صدور 2016بعَد    فيما  الاستبانة وَنتائج    2008وَيرى 

لمستوى قانون الموارد البشرية وَلائحته الت نفيذية ارتفع مستوى الر ضا الوظيفي للعاملي، إلا  أن ه لم يرتفع با 

البلدي ة  التقرير، مما يتوج ب على قيادة  المطلوب، بالإضافة لوجود محاور عديدة جاءت منخفضةً بذلك 

يمكن إصلاحها  التِ  الفجوات  توُجد  قد  وأين  الذ كر،  سالف  القانون  أحكام  تطبيق  طريقة  البحث في 

 وَردمها. 

 أبعاد الأداء الوظيفي:    2.7.8

ذت من الأداء الوظيفي تِ اتخ  ال  الِالية، وَ   الد راسة ابقة التِ استندت إليها  راسات الس  على الد    بناءً 

 دراسات  ، في حي أن   عت بتحديد أبعاد الأداء الوظيفي راسات توس  بعض تلك الد    ، نجد أن  اً تابعاً متغير  

ذت فيه دراساتٌ  بعاد، وَ قت من تلك الأخرى ضي  أ  مثل داء الوظيفي  من الأ  أُحادياً   عداً بُ في الوقت ال ذي اتخ 

 (2019)الخلف،  دراسة  وَ   ( 2020) علي ،  دراسة  وَ   ( 2020)خزام،  دراسة  وَ   (2021)العتيبي،  دراسة  
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دراسة وَ   (2018)إسماعيل،  دراسة  وَ   (Abdulkhaliq & Mohammadali, 2019)دراسة  وَ 

)أبوحميد، دراسة  وَ   (2019)التميمي،  دراسة  وَ   (2018)عثمان،  دراسة  وَ   (2020)جامع و مغلاوي،  

، بينما أحُادياً   عداً أداء العاملي بُ   الد راسات   ت تلك ذ اتخ ؛ حيث  (2019)بن غبريد،  دراسة  وَ   (2020

 التطور  الإنجاز   كفاءة   الإنجاز سرعة    ،نوعية الأداء،  من )حجم الأداءذت  اتخ    (2020)الِياصات،  دراسة   

دراسة  للأ  بعاداً أ  الوظيفي( وكذلك  الوظيفي،  اتخ    (2018)غنيم،  داء  من كل   التِ  الكفاءة من    ذت   (

، الية )الإنتاجيةبعاد الت  ذت الأاتخ    (2018) امام،  دراسة  داء الوظيفي، وَ للأ   بعاداً أالإنتاجية(  التطوير وَ وَ 

بعاد ذت الأالتِ اتخ    ( 2017)كرامش و حمودة،  دراسة  الدقة(، وَ ،  السرعة  ، الانضباط الوظيفي  ،الجودة

ذت التِ اتخ    (2018)القضاة،  دراسة  الدقة(، وَ ،  السرعة  ،الانضباط الوظيفي  ،الجودة  ،التالية )الإنتاجية

الت  الأ الأداءبعاد  تحسي   ( الأإسرعة  وَ   ،الية  وَ نجاز  الأ إ دقة  عمال  وَ نجاز  ودراسة   الر ضا عمال  الوظيفي(، 

(، إنجاز المهام، تحمل المسؤوليات، والعلاقات في العملبعاد التالية )ذت الأتِ اتخ  ال    ( 2019)أبوعيشة،  

عدان ذت من )الكفاءة والفاعلية( بُ بعاد حيث اتخ  قت من الأالتِ ضي    (2016)عبابسة و عبود،  دراسة  وَ 

الوظيفي، وكَ للأ الأمر بالن  داء  اتخ  ال    (2021)زيادة ،  سبة لدراسة  ذلك  ة، الكفاء،  ذت من ) الجودةتِ 

 داء الوظيفي.للأ  بعاداً أالإنتاجية(  

ال فقد عمدت ابقة التِ تقاطعت أبعادها فيما بينها، وبالت  الس    الد راسةتحليل  على استعراض وَ   وبناءً 

 . داء الوظيفيللأ  الية أبعادا  بعاد الت  اذ الأارسة إلى اتخ  هذه الد  
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 إنجاز مهام العمل:  2.7.8.1

القيام بمهام     لمنظ مة با  الموظ ف الغرض الأساسي من وجود   إليتوُ   هو   ات  في مقابل صلاحي    هكل 

مات المنظ   ة، فنجد أن  ورة الكلي  ذا نظرنا إلى الص  إو  ، جر على أساسهاعطى الأ والتِ يُ  ا لهيتحم   ات  لي  و مسؤ وَ 

تسعى إلى تحقيقها   ة  تشغيلي  وَ   ة  استراتيجي    أحجامها قد عمدت إلى وضع أهداف  شكالها وَ أعلى اختلاف  

مد   وَ ة  ي نمع  زمنية    ة  خلال  يت،  تقسيم  ن  ثحتّ  إلى  عمدت  فقد  تحقيقها؛  لها  إدارة    المنظ مة  وظائف، وَ   إلى 

 بات  متطل  وَ  ومهارات    وضعت كفاءات  العليا، وَ  المنظ مةيخدم أغراض  مت مهام تلك الوظائف بشكل  م  وصُ 

 ن تتوف  أيجب    وظيفة    لكل  
ُ
من وجهة نظر ه وَ ن  ، لأاً من يشغلها فعلي  في    ح لتلك الوظائف ولاحقاً رش  ر في الم

 . (2018) امام،    المنظ مة هداف  أة تحقيق  ي  بعروط يعني بالت  تلك الش    تحقيق كل  توافر وَ   ن  إ   المنظ مة

الأداء وغيرها من أدوات    متقيي  أو رات الأداء  بمؤش    ىمما تسة مقاييس وهي  عد    المنظ مة تستخدم  وَ 

ف بذلك موظ    كل  مساهمة  نسبة  هدافها، وَ قيقها لأعلى معرفة نسبة تحَ   المنظ مةساعد  تِ تُ ية ال  الكم  س  القيا

تكون   حتّ لا- مات  ولهذا تعمد المنظ    ، التِ أسهمت بذلك الإنجاز  هحقيق، أي بمعن آخر قياس جهودالت  

الِياصات ف  عر  عليه يُ مة، وَ منظ    بكل    ة  خاص    إلى استخدام أدوات تقييم    -ي عشوائيةً الموظ ف ة تقييم  عملي  

هام لم  همن حيث تحقيق   نة  معي    زمنية    خلال فترة    الموظ ف ه "تحليل أداء  تقييم الأداء الوظيفي بأن  (  2020)

مدى ع بها وَ تِ يتمت  المهارات ال  حقق من مستوى الكفاءات وَ الت  له وَ   ة نجاز الأهداف الموكلإنسبة  وظيفته وَ 

فهي تعمد إلى استخدام تقييم   ؛ نجاز العملإجودة  مة معرفة مستوى وَ  للمنظ  ن  ثذلك حتّ يتل ، وَ "رها  تطو  

 :   ( 2018)غنيم،    ي ما يلوهو يستهدف    في للموظ    دوري     الأداء الوظيفي بشكل  

 ة. الوظيفي    هلأهداف الموظ ف تقييم مدى تحقيق   .1
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 إنجازها.   مستوى تم   ي  له وبأ  ة ة الموكلات الوظيفي  م  للمه  الموظ ف نجاز  إ تقييم مدى   .2

ات ل مسؤولي  على تحم   ته مدى قدر طويره لها وَ تمدى لازمة وَ ة ال  بالكفاءات الوظيفي   الموظ ف ع مدى تمت   .3

 عباء الوظيفية. أو 

ي الموظ فلتقييم أداء    لنظام    المنظ مة داء، فاختيار  لأاية  نظام تقييم الأداء له نفس أهم    يرى الباحث أن  وَ 

 كلها أدواتٌ   ؛قياس الأداءل   طريقةً كذلك تحديدها  ، وَ المنظ مة طبيعة  درجتها وَ يتناسب مع طبيعة الوظائف وَ 

 معالجتها. عف وَ على اكتشاف مكامن الض    المنظ مة ساعد  تُ 

 الحكمة: الإبداع و  المبادرة و   2.7.8.2

ها إلى تطوير  قي تطبييؤد    جديدة    فكرة    ه "هو كل  داري على أن  لإبداع االإ(  2021شيبان )ف  عر  تُ 

، ة  ثوري  وَ   ة  جوهري   ات  إلى تغير    بسيطة    حداث تحسينات  إد ثرها من مجر  أتِ يتراوح  ال  طريقة الإنتاج، وَ   أو الإنتاج  

ق العاملي"، وحتّ يتحق    ءأدا أوالبرامج  وَ   طالخط  أو  ت العمليا  أو  ج الإنتا   أوعلى مستوى الهياكل الوظيفية 

 :   (2021)شيبان، ل في  تِ تتمث  ال    ه ق عناصر من تحق    بد  الإداري فلا بداع الوظيفي وَ الإ

 بداع لديه. ز الإيحف  يدعم وَ   مناخ  وَ   من توفير بيئة    بد    بدع، فلاأن يُ   الموظ ف يستطيع  : فحتّ  البيئة المحيطة .1

  العمل من ثم  فيها، وَ ة في موظ  الإبداعي  ات  سة من البحث عن الإمكاني  للمؤس    : لابد  بدعخص المُ الشّ  .2

 بداع. الإ  هم علىعلى تحفيزهم بقصد حث  

يُ الإمكانيات .3 التِ  الأدوات  من  تطل  : وهي  المبدع، سواءً هتوفير   المنظ مة ب  لذلك  أدوات    ا  توفير   من 

 بداع. لازمة لعملية الإخرى ال  وغيرها من الأدوات الأُ   ة المعاين  أو   ص الفح  أوللاختبار 

 مته.بذلك الجهد في سبيل خدمة منظ  بداع وَ قدام على هذا الإللإ  زاً محف    الموظ فن يكون  أ : وهي  المبادرة .4
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بداع في أن  الإ، و جالإنتا   أو   تلعملياواعلى مستوى الخدمات  يكون  الابتكار في العمل    يرى الباحث أن  وَ 

جديدة   وسائل  نفقات    إلى  ي يؤد    إيجاد  يُ تحسي  وَ   كثيرة    توفير  وكذلك  الإنتاج،  حافزاً جودة   معنويا ً   عتبر 

 أيضاً   ياً ماد    عن كونها محفزاً   قرانه، هذا فضلاً أ التقدير التِ سوف يجدها من  لنظرة الاحترام وَ   ف نظراً للموظ  

   الموظ فع أن يعود على  للعائد المتوق    نظراً 
ُ
 . بدعالم  أوبتكر الم

 الالتزام بالتعليمات  2.7.8.3

القواعد ات وَ المنهجي  ياسات وَ الس    ا "مجموعةُ تعليمات العمل بأنه  أنظمة وَ   ( 2019) أبو عيشة  ف  عر  تُ 

بداع سهم في تنمية روح الإالتِ تُ داء الوظيفية، وَ الأمهام  وَ   المنظ مةالإجراءات التِ تحكم أنشطة  الأساليب وَ وَ 

فترض يُ ، وَ المنظ مةهات  تتماشى مع توج  ا  فترض أنه  يُ   المنظ مة بعة في  جراءات المت  ال فالإ ، وبالت  ي"الموظ ف عند  

قصد تِ يُ تلك المنظومة بعدالة الإجراءات وال  (  2021البلوشي)ف  يعر  وِّ   ،فيالوظيفي للموظ    الر ضا ق  نها تحق  أ

ق هذه العدالة المساواة، وحتّ تتحق  ق العدالة وَ ق  تحُ   المنظ مة قة في  الإجراءات المطب  عليمات وَ بها أن تكون الت  

 تي: من الآ  عليمات، بل لابد  الت  يكفي سن الإجراءات وَ   فلا  المساواةوَ 

أومن خلال سبق  مُ   بشكل    التعليمات التِ تحكم سير العمل سواءً ي في وضع الإجراءات وَ الموظ فشراك  إ .1

قد ة وَ الوظيفي    قرب إلى المهام  أم  نه  أيهم فيها، ذلك  أبداء ر ي لإالموظ فعرض منظومة الإجراءات على  

 تطوير العمل. سهم في تنمية وَ ا يُ مم    بجديد    اتو ن يأأ يكون لدى الكثيرين منهم القدرة على 

يكون هدفها فقط   تدريبية    دورات    المنظ مة؛في    الت دريب ي من خلال تضمي خطط  الموظ فتدريب   .2

ال  الت  شرح الإجراءات وَ  الت    ا يكون له دورٌ ، مم  المنظ مةقها  تِ تطب  عليمات   عام     ن وجود فهم  أكد مفي 

 ق عليهم . طب  ي لجميع الإجراءات التِ تُ الموظ ف لجميع    وشامل  
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ذاتها  تكون بحد   لا  أ ، و المنظ مةهداف أعلى تحقيق فعلاً عليمات تساعد التَّ أن تكون تلك الإجراءات وَ  .3

 يضمن ذلك.   تحسينها بشكل  اختبارها وَ   كون قد تم  ين  أ كل المطلوب، و عمال بالش  نجاز الأإم  أم ا   قاً معو  

 يكون   لاأ و مة  للمنظ    نتجاً مُ   مراً أأن يكون    ضعليمات من المفرو الالتزام بالت    ن  أ يرى الباحث،  وَ   

مات في للمنظ    مة، وكذلك فلا بد  تحسي الإنتاج للمنظ  يضمن  ال  ة، وبالت  الوظيفي    نجاز المهام  إ م  أم ا   عائقاً 

من حيث أو ات  من حيث العملي    إجراءات العمل، سواءً   ةتمتأعلى    تعمل دائماً قني الهائل أن  طوير الت  ظل الت  

رات الأداء بتلك  دماج مؤش  إ إذا ما تم   خصوصاً طبيق على الجميع وَ ذلك يضمن المساواة بالت  لكون قابة، الر  

 رقمي.   الأنظمة بشكل  

 الإلمام بمهام العمل:  2.7.8.4

 على مهام    الموظ ف لاع  ه "هو اط  العمل بأن    ام  هلمام بمالإ  ( 2020جامع وَمغلاوي )من    ف كلاً عر  تُ 

ة الكيفي  صور الكامل عن طبيعة العمل وَ الت    الموظ فن لدى  جريات وظيفته، بحيث يتكو  بم  لمن يعوأ   عمله،

يتم  ال   وَ   تِ  وَ فيها  المخرجات"،  فإن  شكل  بمهام  الإ   عليه  أمرٌ   لمام  عن كون   للإنجاز، فضلاً   ضروري    العمل 

المؤه  ة، وكَ ي  الوظيف  هداء مهام  لأ  لاً مؤه    الموظ ف  العلمي  ونه يحمل  الكفاءات   هية، وعندالفن  ة وَ لات  مستوى 

ب وظيفته بل يتطل    في إنجازه لمهام    الموظ ف ز أداء  لأن يتمي    ي لا يكفذلك    ذلك الخبرات، فكل  المطلوبة وكَ 

عة من تلك الوظيفة ة المخرجات المتوق  نوعي  ريقة تنفيذها وَ ط بمهام وظيفته وَ   اً ملم    الموظ فن يكون  أ مر  الأ

 : (2020)جامع و مغلاوي،  ي  وظيفته يكون من ناحيتَ   بمهام    الموظ ف وعليه فإلمام    ،طريقة قياسهاوَ 
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في العمل   الت دريب وظيفته، أي    لمهام    الموظ ف من خلال ممارسة  إلا    ىت لا يتأهذا  : وَ ةاحية العمليّ النّ  -1

ي الآخرين الموظ فمن خلال مراقبة  أو عليها،    الت دريب من خلال ممارسة مهام الوظيفة بغرض    سواءً 

 ر في جودة المخرجات. تِ تؤث  للوقوف على جميع تفاصيل تلك المهام ال  

ياسات عند تطوير الس    و أعند التحاقه بالعمل    ابتداءً   الموظ ف خضوع  أن يتم   : وهي  ظريةاحية النّ النّ  -2

لع من خلالها على الأساليب الجديدة في العمل يط    منتظمة    ة  تدريبي    لدورات    المنظ مة؛ والإجراءات في  

التِ   ة ناعفي مجال الص    وجديدةً   ةً ساليب مستحدثتلك الأ  ن  أ  أوتها،  مة قد تبن  ظ  نالتِ قد تكون الم

 نجاز العمل.إفيها    ة التِ يتم  ائم والمستمر بالكيفي  الد  لمام  يضمن الإ  الت دريب تتشابه مع وظيفته، ف

الباحث،  وَ  وَ   اً ومهم    حاسماً   يلعب دوراً   الت دريب ن   أ يرى  وَ الموظ ف معرفة  في رفع كفاءات   لابد  ي، 

تبني  للمنظ   يُ ن  بالعمل، لأ  الت دريب  مفهوم  مات من  وَ   اً تطبيقي    اً عتبر جانبه  توسيع   دراكإتنمية  يعمل على 

 الوظيفة.  مهام  ميع تفاصيل وَ بج الموظ ف 

 الاتصال الجيد:  2.7.8.5

)  من  ف كلا  عر  تُ  ومغلاوي  الجي  الات  (  2020جامع  زويد تل  ةالهادف  المنظ مة "جهود  بأن ه  د  صال 

د صال الجي  ال فالات  وبالت    ،في تحقيقها"  المنظ مةالمهام التِ ترغب  هداف وَ للأ  واضح  وَ   كامل    ر  ي بتصو  الموظ ف 

ها كل    ؛لنقلها  المستخدمةنتقل، والأدوات  التِ تَ   علومات لموابي الإدارة على مستوى البيانات  ي وَ الموظ ف بي  

ء الوظيفي ادلة في رفع الأقق أهدافها المتمث  هذه البيئة حتّ تحُ ، وَ الة  فع    صال  في إيجاد بيئة ات    ةٌ مهم    عواملٌ 

 من توافر العناصر التالية :  فلابد  
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 فن الموظ رؤسائه، بحيث يتمك  وَ  الموظ فبي  نفسهم وَ أي  الموظ ف صال بي  وسائل الات   المنظ مة  رأن توف   -1

 ظ ف المو   ن تكون هذه الوسائل تضمن أن  أ الوظيفي، و   ئهداوبأ  ه عمل  ق بمهام  سائل التِ تتعل  رسال الر  إمن  

قني من صال الت  ت  على وسائل الا  رتصقلا ت د المناسب في الوقت المناسب، وهي  ي الر  على تلق    قادرٌ 

وَ  تتعد  هواتف  بل  الكترون،  الص  بريد  إلى  لمرؤوسيو بالوص   الموظ ف   ات وحق  لاحي  اها  وغيرها من   هل 

 
ُ
 شتركة . المسائل الم

 ة  ومعرف  ي على دراية  الموظ فيكون    أن  ب لازمة في الوقت المناسب، وهذا يتطل  المعلومة ال    المنظ مة ر  أن توف   -2

إجراءات    لمنظ مة يدور با  بما فهم  ، وَ استراتيجية  وَ   ة  خطط تشغيلي  وَ   سياسات  وَ   من  دوات وطرق لأ  من 

سهم ذلك في توصيل المعلومة المطلوبة في مة وغيرها، بحيث يُ الخدمات المقد    ةطبيعالإنتاج وَ العمل وَ 

  .الوقت المناسب

، المنظ مةسهم في رفع المستوى الوظيفي على مستوى  يُ   المنظ مة د في  صال الجي  الات    ن  أ يرى الباحث،  وَ 

   لت دريبالاستمرار باوَ   وضوح الإجراءاتة البيانات وَ شفافي  فانتقال المعلومة وَ 
ُ
ها تعمل على تحسي نتظم كل  الم

 الوظيفي عنده.   الر ضا سهم في رفع  تُ ، وَ الموظ فالمخرجات التِ يقوم بها  

 العين   بلديةّ ات الأداء الوظيفي في  تطبيق 2.7.9

وَ يُ  العاملي  أداء  ال تِ تحكم في    رئيسيٌّ   رٌ ادرجته هو معيعتبر  المعايير  تقد  من  في   المنظ مةم  مدى 

رة أم ابل حكومة  د من قِّ ق نظام الأداء المعتمَ طب  العي تُ   بلدي ة  ن  إ ال فعمالها وتحقيقها لمستهدفاتها، وبالت  أ

 يلي :   نه فيما سوف نبي  الذي  بوظبي وَ أ
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ظام على ضمان أن يكون أداء  ، يقوم هذا الن  (2018)دليل نظام إدارة الاداء الوظيفي،    لِّ اً وفق

ة التِ يجب أن تها الاستراتيجي  خط  ة وَ شغيلي  ت  ال  بلدي ةة المع خط    ومتوائمةً   ة متوافقةً الوظيفي    هومهام    الموظ ف 

وَ تتوافق مع توج   تقدير نظام الأداء هذا يهدف إلى تحفيز وَ   كما أن    ،لة بحكومتهاممث    الإمارة خطط  هات 

 ذلك أن    ه،ورئيس  الموظ ف تعزيز ثقافة الانفتاح بي  ة، وَ تحفيز روح العمل الجماعي  ي الفردية وَ الموظ فجهود  

 لبطاقة أهدافه، كما أن    الموظ فعلى الأهداف التِ يضم ها    الموظ فئيس وَ تقوم على توافق الر    ييمقالتة  عملي  

التقييم بعملي   نتائج  البشري  نظام الأداء يعمل على ربط  الموارد  الوظيفي   الت دريب ة من  ات  وتحديد المسار 

الوظيفي، و ف والت  للموظ   الن  يهدف  عاقب  بالعلاوات   هة من خلال ربطإلى زيادة الإنتاجي  أيضاً  ظام  هذا 

 . يالموظ فالشفافية لجميع  المساوة وَ ر العدالة وَ ه يوف  الوظيفي ذلك أن    الر ضايهدف إلى رفع    ه قيات، كما أن  التر وَ 

عام   يناير من كل    ما بي في الفترة  رئيسي ة     بأربع مراحل    في تمر  نوي للموظ  ة تقييم الأداء الس  عملي     عليه فإن  وَ 

 تنتهي بديسمبر وهذه المراحل هي : وَ 

ة،  أهدافه الفردي  وَ   الموظ ف ة  شغيلية على خط  الأهداف الت    سقاط إ  تخطيط الأداء: في هذه المرحلة يتم   -1

ة لتنفيذها، شريطة أن تكون هذه المباشر مع وضع خط    ه مسؤولوَ   الموظ ف فاق عليها بي  الات    حيث يتم  

 وضع وزن    ، ويتم  ةوالاستراتيجي  غيليةشالتمع الخطط    ذكية، وعلى أن تكون متوائمةً   اً هدافأالأهداف  

تضمي مرحلة تخطيط الأداء تحديد الكفاءات   لقياس تحقيق الهدف، كما يتم    رات  مؤش  وَ   هدف    لكل  

ستوى  المدد  ا تحُ نه  أرجة، كما  الد  ة بحسب الوظيفة وَ دها الموارد البشري  تِ تحد  ، وال  وظيفة    لوكية لكل  الس  

رات تحديد مؤش    أخيراً   ة، ويتم  لدرجته الوظيفي    وفقاً   الموظ ف   ه قالكفاءة الذي يجب أن يحق  المطلوب من  

لوكية  ز بي الكفاءات الس  نظام الأداء مي    كر أن  من الجدير بالذ  وَ   .ةالفردي    الت دريب ة  خط  قياس الأهداف وَ 

سبة قييم بالن  الت    شرافي، إذ أن  ن هم بالمستوى الإي مم  الموظ فشرافي، وَ ي دون المستوى الإلموظ فة باالخاص  
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، ة  سلوكي    %( كفاءات  30)وَ   ةً فردي    اً هدافأ%(  70ة يقوم على ) شرافي  ة والإ ي  نفيذ دارة الت  لوظائف الإ

ة، وغيرها من الوظائف تكون سلوكي    %( كفاءات  40و)  ةً فردي    اً هدافأ %(  60خصصية )الوظائف الت  وَ 

 ة. سلوكي    %( كفاءات  50)وَ   فرديةً   اً هدافأ%( 50)

2-  
ُ
مسؤوله المباشر لمراجعة نسب الإنجاز وَ   الموظ فمن    ة: وهي المرحلة التِ يجلس بها كلاً راجعة المرحلي  الم

وَ   ةتعديلها بعد ستوَ  بدء مرحلة تخطيط الأداء،  ع م  ةً شابهعتبر إجراءات هذه المرحلة متتُ أشهر من 

يقوم مسؤوله بتقييم ه، وَ ز إنجا  لما تم    ذاتي     تقديم تقييم    الموظ ف طلب من  حيث يُ   ،هائيقييم الن  مرحلة الت  

المسؤول وَ   الموظ ف بي    ييمقالتالجلوس لمناقشة ذلك    نجازها، ويتم  إقدم في  مستوى الت  تقييم  وَ   الموظ فة  خط  

عف بيان نقاط الض  لتعزيز تحقيق الأهداف وَ   ات  ية بتوصقييم المرحلي  ل مخرجات جلسة الت  تتمث  المباشر، وَ 

مرحلة   ز بأن  مر عند هذا الِد بل تتمي  ولا يقتصر الأ، تحسي الأداء أوبغرض تعزيز  الإنجاز القوة في وَ 

من اعتماد مخرجات مرحلة   أ، تبدمستمرةٌ   هي عمليةٌ   الموظ ف ة  مراقبة تنفيذ خط  شراف وَ المتابعة والإ

ب منه خلال تلك شر يتطل  المسؤول المبا  ا يعني أن  ائي آخر العام، مم  هقييم النتنتهي بالت  تخطيط الأداء وَ 

طوير  الت  وَ   الت دريب ة  مراجعة خط    المطلوبة، ويتم    ات ساعده على تحقيق المستهدفبما يُ   الموظ فالفترة توجيه  

 هائي.قييم الن  قبل الت  معالجته وسد  الفجوات    العمل على   قصور يتم    ة، وفي حال وجود أي  الفردي  

لب منه تقييم  ، بالط  الموظ فمناقشة الأداء مع    هذه المرحلة يتم  نوي: وفي  هائي للأداء الس  قييم الن  الت   -3

بينهما لمناقشة نتائج   اً مفتوح   اً يكون نقاشوَ   الموظ ف أداء    مبتقيييقوم المسؤول المباشر    ومن ثم    اً أدائه ذاتي  

البشرية إلى رفع هذا الخلاف عن طريق الموارد   قييم يتم  الاتفاق على نتائج الت   قييم، وفي حال لم يتم  الت  

 الجدول ويبي  ،  يكون هو صاحب القرار الفصل وِّ كِّلا الط رفي  ناقش  نظيمية، الذي يُ رئيس الوحدة الت  

 ال طريقة تقييم الكفاءات السلوكية:الت  
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 : درجات التقييم 3،2جدول رقم 

مستوي 
 التقييم 

 مستوي الكفاءات  ى توصيف المستو  النقاط

 ممتاز
  

5 

بكل  حق   - أهدافه   ة  وفاعلي    كفاءة    ق 
 على مدار العام. 

 للأهداف.   ة د تجاوز نسبة القياس المحد   -
 إيجابٌّ   كان للأهداف التِ حققها أثرٌ  -

الجهة   ملموسٌ وَ   واضحٌ  أداء  على 
 الِكومية . 

مقترحات   - بتقديم   تم    ومبادرات    قام 
 تطبيقها الأخذ بها وَ 

 .تأديبية    ه أية عقوبات  بحق    لم يتم   -

الكفاءات تمت    الموظ ف ثبت  يُ  عه بجميع 
وفقاً المحد   لعمله  الوظيفي،   دة  لمستواه 

المستوى  تفوق  التِ  الكفاءات  وجميع 
 دة في المستوي الوظيفي الأعلى له. المحد  

 4 جيد جدا 

بكل  حق   - أهدافه   ة  وفاعلي    كفاءة    ق 
 على مدار العام. 

 دة للأهداف. ق نسبة القياس المحد  حق   -
 اً إيجابي    اً قها أثر حق  كان للأهداف التِ   -

الإدارة   اً وملموس  اً واضح أداء  على 
 التِ يعمل بها . 

مقترحات   - بتقديم    مبادرات  و   قام 
 . ة  إيجابي  

 .   ة  تأديبي    ة عقوبات  ه أي  بحق    لم يتم    -

الكفاءات تمت    الموظ ف ثبت  يُ  عه بجميع 
تلبي  ال   المطلوبتِ  الكفاءة  مستوى   ة 

ويُ  أيضاً للعمل،  بعض   برهن  على 
د في الكفاءات التِ تفوق المستوى المحد  

 المستوي الوظيفي الأعلى له. 

 3  جيد

رة للأصول المقر    وفقاً   ي عمله بانتظام  يؤد  
 منه فقط. ينجز ما هو مطلوبٌ وَ 

الكفاءات تمت    الموظ ف ثبت  يُ  بمعظم  عه 
ه لا عمله الِال، لكن    ىالمطلوبة لمستو 

من الكفاءات   ة  إضافي    ظهر مستويات  يُ 
 .   طور تال  أو
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مستوي 
 التقييم 

 مستوي الكفاءات  ى توصيف المستو  النقاط

 2 مقبول 

وقعات، حيث لا أداء أدن من الت    ىمستو 
المعايير في الكثير من تلبية المقاييس وَ   يتم  

 يحتاج إلى ة في العمل، وَ المجالات الأساسي  
إلى   تطوير  وَ   تحسي   ليصل  الأداء   في 

 مستوى الأداء المطلوب . 

من الكفاءات   عه بجزء  تمت    الموظ ف يثبت  
لمستو  لكن    ىالمطلوبة  الِال،  ه عمله 

إلى  ليصل   وتحسي    تطوير    يحتاج  فيها 
 المستوي المطلوب .   إلى

 1 ضعيف

أداء   ، ملحوظ    بشكل    ضعيف    مستوى 
أقل   الأداء  يكون  الِد    بكثير    حيث   من 

الأداء،  بطاقة  في  إنجازه  المطلوب  الأدنى 
جهد  وَ  إل  الت    كبير    يحتاج  حسي في 
الأداء الت  وَ  مستوى  إلى  ليصل  طوير 

 المطلوب 

مؤش    إلى  الموظ ف يفتقد   رات  معظم 
مم   المطلوبة،  سلباً الكفاءة  ينعكس   ا 
بالتال فهو يحتاج على العمل والأداء وَ 

كفاءته  تحسي  تطوير وَ ل  كبير    إل جهد  
 المستوى المطلوب   ليصل إلى

 المصدر : دليل قييم الأداء الوظيفي لموظفي حكومة ابوظبي 

الجدير ذكر  الت    أن    هومن  الجهة، حتّمستوى  يكو   قييم على مستوى  ليٌ   نلا   دٌ تشد    أو  هناك 

قييم، بيعي للت  العام عن المنحى الط  قييم  يخرج الت    ليل من الجهة الِكومية ألا  ب الد  بموضوع تقييم الأداء فيتطل  

ي ضمن الموظ ف ة على أن يكون تقييم أداء جميع  بر الجهة الِكومي  ذي يجُ جباري ال  قييم الإبالت    ى مما يسوهو  

سب التِ يجب أن دناه الن  أ الجدول ، ويبي  ةقديرات الممنوح  يتجاوز الت  بيعي، وألا  حدود توزيع البيانات الط  

الت   الت  يُ يتجاوزها، وَ   لا ها وَ قييم ضمنيبقى  ي في الوحدة الموظ ف يقل عدد    جباري ألا  قييم الإشترط لتطبيق 

 ة إدار   أو ق على مستوى وحدة  طب  ه من الممكن أن يُ ، مع أن  ف  ( موظ  20الِكومية عن )  ةالجه  أونظيمية  الت  

 ل. ادية ككُ على مستوى الجهة الاتح    أو

 المحققة نسبب الأداء  :    4،2رقم   جدول 
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 النسب تصنيف الأداء

 % 15- %  5 ممتاز 

 % 30- %15 جداً  جيد 

 % 65- %50 جيد

 % 10-1 مقبول 

 % 5-0 ضعيف

 الأداء الوظيفي لموظفي حكومة ابوظبي   تقييمالمصدر : دليل  

الت   -4 الت    لاحقةٌ   قييم : وهي مرحلةٌ مرحلة متابعة مخرجات  الن  على  تتعل  قييم  المرحلة  ق بمن هائي، وهذه 

معرفة نقاط لرفع أدائهم وَ  ة  ي  تحسين  العمل على وضع خطط   ، حيث يتم  متدن    حصلوا على تقييم أداء  

العمل على تحسينها خلال  طوير والكفاءات التِ يجب أن يتم  معالجتها، وتحديد مجالات الت  ضعفهم وَ 

للوقوف على   شهري     بشكل    الموظ فئيس المباشر مع  المتابعة من قبل الر    وتتم    .حسي والمتابعة فترة الت  

، حسيمن عملية الت    اً جزء  وغيرها  تدريبية    في دورات    الموظ فشراك  ويعُد  إق،  حسن المحق  مستوى الت  

ه، وفي ذي يستحق  قييم ال  الت    ؤه عطاإن يتم  ذا تحس  إ، وفيما  الموظ فعاد تقييم  وفي نهاية هذه المرحلة يُ 

 الإجراءات الإدارية المنصوص عليها.   الموظ فبحق   ذ تخ يُ   ي اً تدنداء مالأ  بقي  حال

تقييم الأداء في الجهات الِكومي    ا سبق أن   مم  ويتبي     يبوظبي يقوم على ركيزتَ أرة  أم اة في  نظام 

ل نجز(: تمث  ي )ماذا يُ هكيزة الأولى فالر    أم ا ،  الموظ فف بها  المهام المكل  الأهداف الفردية وَ هما  تي، وَ أساسي  

الت    قِّبل الموظ فمن  إنجازه  ع  المتوق    وكيزة ما ههذه الر   الت    قييم، سواءً خلال فترة  وقعات على شكل كانت 
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 ة  وظيفي    ات  على شكل مهم   أو،  بلدي ةة المع استراتيجي   تكون متوافقةً وَ  الموظ ف يضعها  ة  ذكي   ة  فردي   هداف  أ

نجز لوكية )كيف يُ كيزة الثانية فهي الكفاءات الس  الر    ، وأم افمن الوصف الوظيفي للموظ   ة  مستمد    ة  متوائم

ويُ الموظ ف وَ (:  والخبرات  المهارات  بها  التِ يحتاجها  قصد  وَ   الموظ فالسلوكيات  أهدافه،  إلى تُ لإنجاز  قسم 

تنطبق  تطوير قدراتهم، قيادة التغيير(، وَ ي وَ الموظ فالتخطيط الاستراتيجي، تمكي ، )التفكير ة  قيادي   كفاءات  

)المساءلة، إدارة الموارد بفاعلية، التركيز   ةٌ أساسي   انية وما فوق، وكفاءاتٌ رجة الث  رجات العليا من الد  على الد  

وَ  المبادرة  الفريق،  بروح  العمل  الاتصال،  التواصل ومهارات  النتائج،  وَ بداع وَ الإعلى  تنطبق على التطوير( 

ته أطريقة مكاف، وَ ه عمل  بمهام    الموظ فلمام  إة   نظام الأداء الوظيفي أهمي  وعليه فيبي    ،ما دون الثانيةرجات  الد  

عليمات ب معها الالتزام بالت  ا يتطل  عمله، مم    لمهام   نجازه إ على مستوى    التِ تدل    ئهداأمن خلال نتائج تقييم  

  . المباشر  همن مسؤولأو ة  ي  ادرة له من الجهة الِكومالص  

بُ أ بش  أم ا الابتكار وَ ن  وَ الإعد  الات  بُ وَ   ،الِكمةبداع  الجي  عد  الت  م  فقد تض  ؛د صال  منظومة  ميز  نت 

ضعت وُ استشراف المستقبل، وَ هما الابتكار وَ ي وَ رين رئيسي  ن من مؤش  عن الابتكار يتكو    كاملاً   الِكومي محوراً 

بداع لما تحفيزهم على الابتكار والإي وَ ف الموظ  تطبيقها لتشجيع    من الضروري  ةمعايير على الجهة الِكومي  

دت هذه المنظومة حد  ة، وَ الأداء على مستوى الجهة الِكومي  في تحسي جودة الخدمات وَ   مهم     من دور    ذلك ل

تُ للجهة الِكومية تضمن أنه    رات  ة مؤش  عد   العملطب  ا  المؤش  وَ   ، قها بغرض تشجيع الابتكار في  رات هذه 

 ل فيما يلي:تتمث  
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الت  لإ  تطوير أنظمة   -1 ذلك من خلال وَ   ، ةحسي في الجهة الِكومي  دارة الابتكار تضمن تحديد فرص 

 أو   ة  إنتاجي    ة يعمل  أو   في ابتكار خدمة    ةٌ منها يكون له فاعلي    النظر في أي   تجميع تلك الأفكار المبتكرة وَ 

 ة الجهة.ءسهم في رفع كفاغيرها تُ 

الإبداع في عملهم من خلال مشاركتهم بأنشطة ي على الابتكار وَ فالموظ  ز  ف  تحُ   وأدوات    توفير أنظمة   -2

 الابتكار. 

بتكار في لا ابداع وَ الجامعات لغرض تعزيز الإة وَ المعاهد البحثي  ة وَ كومي  لِ بي الجهات ا  بناء شراكات   -3

 العمل الِكومي. 

ميز الِكومي من خلال عدد الابتكارات  لمنظومة الت    وفقاً   بلدي ةالابتكار في البداع وَ قياس مستوى الأ  يتم   -4

أثرها المبادرات القائمة على الابتكار وَ نتائج المشاريع وَ ت جدواها، وَ ثبُ أو اختراع    براءة التِ حصلت على  

 العائد الذي حققته .وَ   بلدي ةعلى ال

، بحيث بلدي ةمع عمل ال  الموظ ف ميز الِكومي في إدماج دور   مدى اهتمام منظومة الت  من خلال ذلك يتبي  

زة فذلك الجهة الِكومية حتّ تكون متمي    ا يعني أن  للابتكار، مم    ةً مناسب  يء بيئةً بأن تهُ   لزمةً مُ   بلدي ةأصبحت ال

ل على حجم الاهتمام برأس المال البشري تفاعلهم، وهذا يدل  فيها وَ سهام موظ  إ من خلال  إلا    ق قلا يتح

 تحسي جودة مخرجاته. العمل على تنميته وَ وَ 

بداء  بإ  همشراكإ، و المنظ مةي بما يجري داخل  الموظ فاخلي في تعريف  صال الد  هداف الات  أل   تتمث  

من خلال   هتنظيم  مر تم  شكواهم، وهذا الأماتهم وَ أخذ ملاحظاتهم، واستلام تظل  وَ   المنظ مة رأيهم بسير عمل  

ق على طب  الذي يُ ات العمل الوظيفي في حكومة أبوظبي وَ سلوكي  ذلك من خلال دليل  نفيذية، وكَ لائحة الت  ال  
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تِ تصدر عليمات ال  الت  بالقرارات وَ وظيفته وَ   أن يلتزم بمهام  على الموظ ف  ب  ا يتوج  مالعي، ك  بلدي ةفي  موظ  

 ، نه من الإبلاغ عنهاف الوسائل التِ تمك  تاح للموظ  يُ   مخالفات     حال وجود أي  إلى آخر، وفيَ   من حي  

الص  حد  وَ  المعتمدة   وظيفة    وكل    مدير    ات كل  العي صلاحي    بلدي ة لاحيات في  دت مصفوفة  الوظائف  من 

 ق لما يتعن جميع  أبشلاحيات وَ ن الص  أفصاح بشالإفافية وَ الش    أاعتمدت مبد  بلدي ة ال  ا يعني أن  بالهيكل، مم  

صال مر الات  ز هذا الأعز  يُ على طريقة سير العمل، وَ   دائم    لاع  على اط    الموظ ف ا يجعل  بالعمل داخلها، مم  

وَ الت  وَ  خلال عاون  من  الأداء،  تحسي  على  إمكاني  وَ   الموظ ف قدرة    تحسي   يعمل  ميع لج   للوصول  ة  توفير 

 . بلدي ةبات اللمتطل    ي عمله وفقاً السياسات التِ تجعله يؤد  القرارات وَ عليمات وَ الت  

عي ة، وَبحسب الت قرير الص ادر من الموارد البشرية في بلدي ة العي للعام وَيرى الباحث من الن احية الواق

( 887(، وال ذي تضم ن استبياناً لقياس الر ضا الوظيفي على مستوى بلدي ة العي لعي نة  مكو نة  من )2019)

التقرير عن مستوى رضا الموظ في على 2018موظ ف  بالبلدي ة أُجري في العام )  نظام   (، جاءت نتائج 

%( فقط، وأوضحت أن  نظام الأداء في بلدي ة 48الأداء الوظيفي بمستوىً مُنخفض إذ بلغت النسبة )

العي لا يُحس ن مهارات الموظ في وَلا يدفهم للعمل. ويرى الباحث أيضاً أن  هناك فجوةً في تدريب الموظ في، 

وأن يكون هذا التدريب مستمرا؛ً وذلك لأن   فكان الَأولى أن يتم  تدريب الموظفي على مهام إدارة الأداء،

البلدية هو نظامٌ عصريٌّ ويقوم على أن يختار الموظ ف مستهدفاته، أي أن   المطب ق في  نظام إدارة الأداء 

الموظف هو يُحدد ما الذي سيُقي م عليه، وَلكن الفجوة الظاهرة للباحث أن  الموظفي لم يدركوا كن ة برنامج 

ب معه وجود برامج تدريبية  مستمرة  لكي يفهم الموظ فون ذلك النظام وَيعلموا مدى قيمته. الأداء، مما يتطل

تفاصيل   الأداء، وَيُسهم في تعزيز مراقبة مدى التزام المدراء   جبرنام فالت دريب المستمر يضمن أن يتم  شرح كل  
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يرى الباحث أن  العبء يقع على وَمرؤوسيهم بحذافير تطبيق كل   من نظام إدارة الأداء وَالتدريب عليه. وَ 

 تطبيق نظام إدارة الأداء الن ظام.   عيوبقيادات البلدية في البحث والتنقيب بغرضَ معرفة  

 الفصل الثان:   ملخص 2.8

  ، سواءً الد راسةاستندت إليها هذه    أوابقة التِ قامت عليها  راسات الس  تحليل الد  في هذا الفصل    تم  

 بحثتراسات التِ  الد  حفيز وَ الت    تغير  قت بمتِ تعل  راسات ال  الد  ، وَ الت دريب   تغير  قت بمراسات التِ تعل  تلك الد  

ات السابقة الذ كر    ، والد راساتيالوظيف  الر ضا   متغير  في   أداء   المتغير  الت ابع وهو   على ال تِ بحثت في أثر المتغير 

ثت فيه تلك بح  ذياللد راسة  مجتمع ابعاد، ومن حيث  راسات من حيث الأعت تلك الد  فتنو    . العاملي

قاطع مع راسات ونتائجها بالت  هداف تلك الد  أتحليل    تم  كما  راسات، والمناهج العلمية التِ اعتمدتها،  الد  

بعد تحليل ه وَ ، حيث أن  الد راساتظرية والميدانية على تلك  تها الن  التِ استندت في هيكلي    الِالية  الد راسة

الش   وَ أوجه  الد  وَ   الد راسةالاختلاف بي هذه  به  تبي  تلك  تلك   الد راسةهذه     أن  راسات،  استفادت من 

المنهج العلمي المستخدم وفي الجانب النظري وَ ته المنهجي ة  خط  هداف وَ أو   ث راسات في صياغة مشكلة البحالد  

 الدراسات   بتعقيب على تلك وبعد ذلك تم  الأساليب الإحصائية التِ اعتمدتها تلك الدراسات،  وَ 

الفصل  كما   هذا  وأبعاد  متغير  تناول  وَ تناول  حيث    ؛ الد راسةات  منأهمية  مفهوم   ً  الت دريب   كلا 

ي من الموظ فبعاد في تحسي أداء من تلك الأ  ثر كل   أتبيان  تم  ، وَ الأداء الوظيفيالوظيفي وَ  الر ضاحفيز وَ الت  وَ 

الن  الن   الد  ظرية وَ احية  التِ قام عليها كلا ً الن  وَ   ابقة،الس  راسات  بالاستناد إلى  حفيز الت  وَ   الت دريب من    ظريات 

 الت دريب عد الآخر فر في البُ يؤث    الد راسةبعاد  أمن    بعد    كل     أن  أداء العاملي، حيت تبي  الوظيفي وَ   الر ضاوَ 

ن من أداء س  يحُ ز وَ عز  ه يُ أن   ةابتالِقيقة الث  في، وَ للموظ   زاً محف   عتبر أيضاً يُ الوظيفي، وَ  لر ضار باه يؤث  ثبت أن   مثلاً 
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بالإضافة إلى في العمل    ة  مهم    جديدة    كسبهم مهارات  معارفهم ويُ   د، فهو يزو  ة  كثر من ناحيأي في  الموظ ف 

 سي.ن الأداء المؤس  تحس  ثري وَ تُ   ةً يتطبيق  معرفةً   إكسابهم 

  الوظيفي، سواءً   الر ضا حفيز في  ة الت  ي  راسات السابقة والبحث النظري أهم  من خلال الد  وكذلك تبي  

حفيز في رفع ثر الت  أكذلك  ي، وَ الموظ فالوظيفي عند    الر ضا كيف يرفع مستويات  ، وَ يامعنو   أو  كان مادياً 

د تعد  ة، وَ الِوافز المعنوي     عنأهميةً   ية لا تقل  أهمية الِوافز الماد    تحسي أداء العاملي، كما أن  ة وَ اقة الإنتاجي  الط  

 الموظ ف ة الِوافز التِ تضع  رفع من حماستهم للعمل، على عكس محدودي  تي وَ الموظ ف شجع  ال  ي تُ أنواع الِوافز  

 .اً أكثر جمود طار عمل  إ في  

مستوى  تحسي  الوظيفي برفع وَ   الر ضا دور  يته تبي  هم  أالوظيفي و   الر ضاث بتعريف  ح بعد البه وَ ن  أكما  

على صعيد العمل   سواءً هامٌّ    ي هو دورٌ الموظ ف برفع رضا    المنظ مة ذي تلعبه  ور ال  الد    ن  ، وأ سيالأداء المؤس  

الوظيفي، ينقل ذلك الأثر على   الر ضاسب  الذي ترتفع عنده نِّ   الموظ ف  ن  أ على صعيد المجتمع، ذلك    أو

اقة في مجتمعه هذه الط    ه يبث  ن  أسي، كما  لأداء المؤس  في تحسي مستوى افي بيئة العمل، وَ   ة  إيجابي    شكل طاقة  

 المجتمع.   رها ثأتجاوز حدود العمل ليصل  المنظ مةدور    يعني أن    وسط عائلته، مما  وَ 

تعريفها، بعاده وَ أظريات التِ قام عليها، وتحديد  الن  يته وَ البحث في أهم  بعد تعريف الأداء الوظيفي وَ وَ 

أن  تبي   يُ     الوظيفي  الأداء  أهم  تقييم  أحد  تستخدمها    عتبر  التِ  الأداء    المنظ مةالأدوات  لتحديد مستوى 

ة معرفة نقاط القو  تحسينها، وَ ن من الوقوف على نقاط الضعف وَ من خلالها تتمك  في، وَ الوظيفي للموظ  

 سي داخلها. بمستوى الأداء المؤس    ة  تام    على معرفة    المنظ مةال تكون  وبالت    تعزيزها، وَ 
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 العي، وَ   بلدي ة عريف بالت    وتم  
ُ
م  العي وينظ    بلدي ةشريعي الذي يحكم  النظام الت  مارسات وَ مقارنة الم

الممارسات وَ   الد راسةبعاد  أمن    عد  بُ   تبيان كل    ، حيث تم  الد راسةبعاد  أتقاطعاته مع  ة فيها وَ الموارد البشري  

معايير نظام تقييم الأداء وَ أنظمة الموارد البشرية وَ   ن  أإلى    هذه المقارناتخصلت  العي، وَ   بلدي ةله في    ةبيقيطالت

ز عز  تُ م وَ نظ  تُ   ؛العي  بلدي ةل  شاملةً   داريةً إوَ   ةً قانوني    منظومةً   ةظرين  لاحية ارت من الن  ميز الِكومي وف  منظومة الت  

زت تلك ا مي  نه  أالمعنوية، كما  ية وَ من الِوافز الماد    واسعة    تعمل على توفير تشكيلة  ، وَ بلدي ةفي ال  الت دريبدور  

، بغرض رفع مستوى صحيح    من توجيه الِوافز بشكل    بلدي ة القيادة في التلك المرونة  نت  مك  وَ   ة  الِوافز بمرون

 الأداء المؤسسي.

يها، فعلى موظ    بلدي ة قه النظام إدارة الأداء الذي تطب    مراحل تم  شرح وتحليل جميع عناصر وَ   كما

على نفسه،   الموظ فعلى حكم    ه يقوم أساساً ظام، من حيث أن  أوجه العدالة في هذا الن    الد راسةنت هذه  بي  وَ 

تقيم ومن ثم اشتراكه في جميع مراحل مراقبة وَ ،  اتيتقيمه الذ  وَ   صية خالشهدافه  من حيث تخطيطه لأ  سواءً 

ظلم الت  الاعتراض وَ  بي مسؤوله، مع تمكينه من حق  بينه وَ  ة  تشاركي   بصورة   يتم   الموظ ف تقييم  أدائه، بمعن أن  

 تلك هي وجوه العدالة في نظام تقييم الأداء الوظيفي. وَ 

 

 

  


