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 لإهداء ا

 أهدي هذا العمل المتواضع...

 .لت دعواته ترافقني حتى بعد وفاتهما زا الذيلى روح  والدي الطاهرة إ
لى من ساندتني يوم ضعفي...  إلى من ذرفت الدموع من أجلي... من سقتني الحب في إ

 .ي.... إليك يا نبع الحنان والدتيصغري حتى ارتوت منه عروق جسد
 .جل أن نكون الأفضلألى رفيقة دربي زوجتي الغالية ساميه البيضه التي ساندتني من إ
 لى فلذات كبدي أبنائي الأعزاء خالد ومجد ولين.إ

لا أن أهدي هذا الجهد الى سيادة اللواء حازم عطا االله مدير عام الشرطة إولا يسعني 
وصلت تلى ما إلتشجيعه ودعمه المتواصل الدور الكبير في الوصول الفلسطينية الذي كان 

 اليه.
 أهدي ثمرة جهدي هذا اليهم جميعاً.

 
 

 ةوليد شفيق البيض
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 شكر وعرفان

 
أتقدم بالشكر والتقدير والعرفان الى الدكتور سهيل سلطان المشرف على هذه الدراسة لما  يسعدني أن

 .رسالهال هنجاز هذإقدمه لي من نصائح وتوجيهات حتى أتمكن من 

 

 إلى، و لى حيز الوجودإخراج هذا الجهد لى كل من قدم لي المساعدة لإإ، كما أتوجه بالشكر العميق

ن تلقيت على أيديهم العلم والمعرفة في ماللجنة الأكاديمية أساتذتي مو أداة الدراسة ضاء لجنة تحكيم أع

ه أعضاء ءزملاو ،  الأطرش زميع/ بناء المؤسسات، وأخص بالذكر الدكتور معهد التنمية المستدامة

جامعة القدس صرحاً  االله ، وأبقىفلهم مني كل الشكر والتقدير والعرفان المعهدالهيئة التدريسية في 

 علمياً ريادياً في فلسطين الحبيبة. 

 

 

 

  



 ج 
 

 مصطلحات الدراسة

 هي هيئة مدنية تؤدي واجبها في خدمة الـشعب وتكفـل للمـواطنين الأمـن : الشرطة
والطمأنينة وتختص بالمحافظة على النظام والأمن العام والآداب وحماية الأرواح 

وضبطها كما تختص بكفالة الطمأنينة  وعلى الأخص منع الجريمة والأعـراض
كافـة وتنفيذ ما تفرضه عليها القوانين واللوائح من  المجالات والأمن للمواطنين في

 ).2010واجبات(وادي، 

أحد أذرع السلطة التنفيذية الذي يتبع لوزارة واجرائياً يقصد به في هذا البحث 
وإقرار السكينة والحفاظ  ،مالعاالداخلية والتي تقع عليه أعباء حماية الأمن والنظام 

على الصحة العامة للمجتمع، وحماية الأرواح والأعراض والممتلكات وذلك بهدف 
 .حماية نظام الدولة ومنع الجريمة قبل وقوعها

القيام بأنواع معينة من  حالة فسيولوجية ونفسيه داخل الفرد تجعله ينزع إلـى : الدافع
الكـائن  ـذه الـدوافع إلـى خفـض حالـة التـوتر لـدىالسلوك في اتجاه معـين وتهـدف ه

لــة االحـي وتخليصـه مـن حالــة عـدم التـوازن أي أن الكـائن الحـي يعمـل علــى إز 
 ).2014عون،  الظـروف وإشباع الدافع الذي يحركه( ابو

 
يبدئ السلوك في الكائن الحي و  مجموعـة مـن القـوى المحركـة التـي تبعـث النشـاط : الدوافع

 ).2014وتوجهه نحو هدف أو أهداف معينة( ابوعون، 

 
المستخدمة، سواء كانت  إنجاز الكثير بأقل ما يمكن، أي العمل على تقليل الموارد : الكفاءة

في الطاقة  هذه الموارد بشرية أم مادية، كذلك العمل على تقليل الهدر والعطل
 .)2013الإنتاجية(الهبيل، 

 
تتفق  لتأكد مما إذا كانت الأهداف المتحققة والأساليب التي اتبعت في تحقيقهاا : الفاعلية

 ).2013(الهبيل،  مع الأهداف المقررة و مع ما هو مخطط له

 
مادية ومعنوية تؤدي إلى رفع  حوافزكل ما تقدمه الشرطة الفلسطينية من  هي : الحوافز

 جاتهم وضمان ولائهم.حا إشباعأداء الضباط والأفراد في العمل وتعمل على 
المادية إجرائياً على أنها مجموعة الإجراءات المتمثلة  هنا تعرف الحوافز ومن



 د 
 

بزيادة الراتب السنوية، والزيادة الاستثنائية على الراتب، والمكافآت، وبدل تنقلات، 
 وبدل سكن، وما إلى ذلك.

المتمثلة بترقية  كما تعرف الحوافز المعنوية إجرائياً على أنها مجموعة الإجراءات
 .استثنائية، وبطاقة شكر، وتفويض سلطات، وإكمال دراسات عليا

 

يشير الى درجة  الذيالأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور  : الأداء
 ،واجرائياً  ).33ص ،2008 ،عكاشةتحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد (

يام الضباط والأفراد العاملين في الشرطة الفلسطينية ق ،يقصد به في هذا البحث
ه من الضباط ؤ بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقاً للمعدل المفروض أدا

، نتيجة التوافق بين ما يقدمون وما يحصلون عليه فعلا من الأكفاءوالأفراد 
 عملهم.
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 الملخّص
 

الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية/  يرتأثهدفت هذه الدراسة التعرف على 
بإختلاف كل من المتغيرات الديمغرافية وهي   التأثير، ومعرفة فيما إذا اختلف هذا الضفة الغربية

 والمحافظة). العمل، وسنوات الخبرة، (الجنس، والمؤهل العلمي، والرتبة العسكرية، وطبيعة

) فقرة وزعت على خمسة 67الوصفي، حيث قام بتصميم استبانة ضمت ( وقد اتبع الباحث المنهج
)، حيث تم توزيعها على جميع افراد 0.95، وتمتعت بدرجة صدق، وبدرجة ثبات بلغت (محاور

في الضفة الغربية والذين تلقوا حوافز مادية ومعنوية  ةمجتمع الدراسة في جهاز الشرطة الفلسطيني
)، حيث سعى الباحث لإجراء 2016دارة العامة للشرطه للعام () حسب سجلات الإ999وعددهم (

) استبانة صالحة 806مسح شامل لجميع أفراد المجتمع السابق ذكره، ولكن لأسباب عدة تم استرجاع (
 للتحليل، والتي شكلت عينة هذه الدراسة.

جهاز الشرطة  نتسبيافز المادية والمعنوية المقدمة لمر مباشر للحو يأثتنه يوجد ألى إوتوصل الباحث 
، كونها تعمل على تلبية ةفي تحسين أداء الموارد البشرية في جهاز الشرطة الفلسطيني ةالفلسطيني

، وزيادة وعلاقتهم بالجهازوإشباع الحاجات والرغبات المتنوعة للعاملين في الجهاز، وتعزيز انتمائهم 
نسانية، وزيادة الشعور والانتماء ة العلاقات الإدافعيتهم لتقديم الخدمات، كما وتلعب دوراً فعالاً في تنمي

نها تزيد من معدل إللفريق، ودفعه نحو التجديد والابتكار والمشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات، حيث 
 الامر الذي ينعكس على مستوى جودة العمل.  ،الرضا الوظيفي

أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  أما بالنسبة لفحص المتغيرات الديمغرافية فتبين
ر الحوافز على أداء المورد يأثت) بين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه α ≥ 0.05الإحصائية (

البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية/الضفة الغربية تعزى لجميع متغيرات الدراسة الديمغرافية، 
 على الحافز فلم يكن به فروق دالة احصائياً.متغير عدد مرات الحصول بإستثناء 

من في وقتها المحدد، فراد الأأأهمية اصدار نشرة الترقيات الخاصة ب مدى على  ةالدراس وأوصت 
 يخص فيما والإنصاف العدالة المعيشة، وترسيخ غلاء بجدول الراتب وربط المادية بالحوافز والاهتمام

 السنوية الدورية والعلاوات التقاعد، نظامب تتعلق التي يم القوانينوتقي والمكافآت، ومراجعة الحوافز منح
 والتأهيل التدريب فرص الشرطة، وتوفير منتسبي وتوقعات ءميتلا وتطويرها بشكل والاجتماعية،

 جهاز الشرطة.لمنتسبي 
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The impact of incentives on human resource performance in 
the Palestinian civil Police / West Bank. 
Prepared by: Walid Shafeeq Ali Albaidah. 
Supervised by: Dr. Suhail Sultan. 
  

Abstract 
 
This study aimed to identify the impact of incentives on human resource performance in 
the Palestinian civil police / West Bank, and to find out whether this effect differes 
according to different demographic variables, namely, (sex, educational qualification, 
military rank,nature of work, years of experience, and governorate 
 
The researcher applied the descriptive method, where he designed a questionnaire that 
included (67) items distributed on five dimentions,with a degree of validity, and the degree 
of consistancy was (0.95), where it was distributed to all members of community of study 
in the Palestinian police in the West Bank and who received financial  and moral 
incentives. The number was (999) according to the public administration records of the 
police for the year (2016), the researcher sough to conduct a comprehensive survey of all 
the members of the former community mentioned, but for various reasons (806) were 
collected as valid for analysis, which formed the sample of this study. 
 
The researcher concluded that there is a direct effect of the moral and material incintives 
provided to Palestinian police force personnal in improving the performance of human 
resources in the Palestinian police force, as it works  to meet and satisfy the needs ,desires 
and diverse of employees in the police, and to promote their affiliation and their 
relationship with the organization, and increase the motivation to provide services, also it 
plays an active role in the development of human relationships, and increase the sense of 
belonging to the team, and pushed him toward innovation and active participation in 
decision-making, as it increases the rate of job satisfaction, which is reflected in the level 
of quality of work. 
 
As for the examination of demographic variables,it turned out to be no statistical 
significance differences at the level of statistical significance (0.05 ≥ α) between the mean 
answers of respondents to the impact of incentives on human resource performance in the 
Palestinian civil police / West Bank is due to all the demographic variables of the study.  
 
 



 ز 
 

 
The study recommended the importance of the issuing the promotions bulletin of security 
personnel in a timely manner, and take care of  material incentives and linking the salary 
scale of the cost of living, and the establishment of justice and fairness with respect to the 
granting of incentives and bonuses, review and evaluate the laws that relate to the pension 
system, the annual social and increments, and developed it to fits and expectations of 
police personnal, and the provision of training and rehabilitation opportunities for those 
working in the police service . 
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 الفصل الأول
______________________________________________________ 

  خلفية الدراسة
 

 المقدمة  1.1
 

ماكن سيطرة السلطة الوطنية الفلسطينية بموجب أولى وانتشرت في ها الأتنشأت الشرطة الفلسطينية في مرحل
) ومن ثم التوقيع 1994(غزة أريحا عام  القاهرةوتلاه اتفاقية  )1993(اتفاق أوسلو( إعلان المبادئ ) عام 

) منها تحت الفصل الثاني 12,14( ادتينالتي نصت الم )1995(في واشنطن عام  الانتقالية الاتفاقيةعلى 
(إطار العمل الاستراتيجي للشرطة المدنية  على تشكيل قوة شرطية قوية. الأمنيةالانتشار والترتيبات  إعادة

 م).2016 -2014 ،الفلسطينية

تاريخ اندلاع  )2000(حتى العام  اً منحى تصاعدي أخذتمنذ ذلك التاريخ بدأت مرحلة التأسيس والتي و 
الأجهزة الأمنية  معالانتفاضة الفلسطينية الثانية (انتفاضة الأقصى) حيث تعرضت الشرطة الفلسطينية 

 إلى أدىالذي  الأمر )2006(ستهدافها من قبل الجيش الإسرائيلي حتى عام لاالأخرى لهزات قوية نتيجة 
وقدراتها على القيام بواجباتها وفرض سيادة القانون، ومنذ ذلك الحين تركزت جهود القيادتين  أدائهاتراجع 

أثبتت الشرطة  )2008(ومنذ عام  ،على إعادة تأهيل الأجهزة الأمنية بما فيها الشرطة والأمنيةالسياسية 
استعدادا لبناء مؤسسات  ،وجهات الحكومية السياسية والأمنيةقدرتها على التجديد والبناء انطلاقا من الت

حيث اعتبرت الشرطة ركيزة من ركائز الدولة الفلسطينية التي تعنى بالحفاظ على الحقوق  ،الدولة الفلسطينية
 م).2016 -2014 ،(إطار العمل الاستراتيجي للشرطة المدنية الفلسطينية والحريات وصيانتها.

من البنى  الأساسيةمن إعادة بناء منظوماتها واحتياجاتها  )2008(سطينية منذ العام تمكنت الشرطة الفل
 الإمكانياتوفق التوجهات الإستراتيجية للحكومة ضمن  ،التحتية والتجهيزات والمقرات والمرافق التدريبية

ل المؤسسي، وعملت المتاحة، وترافق ذلك مع ظهور قيادة شابة جادة تولت زمام القيادة تؤمن بالتغيير والعم
على تعزيز صورة العمل الشرطي لمنتسبيه وتحسين صورة الشرطة لدى المواطنين والمؤسسات من خلال 

 ،في المجتمع الأمنالمواطن شريك في تحقيق  أنمبدأ سيادة القانون وتفعيل الشراكة وتعزيز مفهوم  عمالأ



2 
 

دي لعمل الشرطة وواجباتها إلى الدور العصري التي ساهمت في الانتقال من الدور التقلي الأموروغيرها من 
 -2014 ،(إطار العمل الاستراتيجي للشرطة المدنية الفلسطينية في خدمة المواطنين وحماية مصالحهم.

 م).2016

ر في حسن استخدام الموارد يثتأيعتبر التحفيز من أهم موضوعات إدارة القوى العاملة وذلك لما له من 
ارة أن تعرف الأسباب التي تجعل القوى العاملة في المنظمة تعمل بجد وكفاءة، البشرية، ويجب على الإد

الكائن البشري وكثرة التغيرات التي يمكن أن تؤثر في نفسيته وسلوكه، الأمر الذي يؤدي إلى  لطبيعةونظراً 
ا لا تكفي، لكي )، فتوافر القدرة على العمل وحدهالبشريةصعوبة القيام بتحفيز هذا الكائن البشري (الموارد 

 ). 2005(الوابل،  يقدم الأفراد أفضل ما لديهم من أداء

حيث أن الموارد البشرية  ،ومن هنا نجد أن العديد من المؤسسات تهتم كثيرا في موضوع إدارة الموارد البشرية
 لا وجود للمؤسسة، أي لا وجود للعمل ولا وجود لأي نشاطات في هاهي أحد أهم عناصر المؤسسة وبدون

حيث تعتمد المؤسسات في تنفيذ أنشطتها وبرامجها وتحقيق أهدافها على المورد البشري، ومن  ،هذه المؤسسة
هنا فهي تسعى وبشكل دائم لدفع المورد البشري لتقديم أفضل ما لديه بما يحقق أهداف المؤسسة نحو النمو 

 نموها.والتطور وتحسين الأداء مما يؤدي بالضرورة إلى استمرارية المؤسسة و 

ويتبين لنا أن المؤسسات باختلاف أنواعها تؤدي أعمالها بالاعتماد بشكل رئيس على المورد البشري لتحقيق 
، لكي تحقق المؤسسة أهدافها لا بد لها من إيجاد ذلك المورد القادر على أو القصيره أهدافها طويلة الأمد

ع المورد البشري إلى بذل أقصى جهد في سبيل تحقيق أهدافها وعلى المؤسسة إيجاد نظام حوافز متكامل لدف
 تحقيق هذا الهدف. 

ومن خلال هذه الدراسة سيتم التركيز على موضوع الحوافز وتأثيرها على الموارد البشرية العاملة في جهاز 
رها على يأثتالشرطة الفلسطينية، حيث سيتم التعريف بمفهوم الحوافز وأهميتها ومدى فاعلية أنظمة الحوافز و 

ومدى التزامهم بالسياسات والأنظمة من خلال قياس  همفي المؤسسة من خلال مراقبة سلوك المنتسبينداء أ
قل معدلات دوران  أمعدلات الأداء وجودة الأداء في العمل إضافة إلى الولاء والرضا الوظيفي وصولا إلى 

من خلال توفير الحوافز  ، وكذلكالمنتسبينويتم ذلك من خلال إيجاد أنظمة خاصة للتعرف على حاجات 
حيث أن المؤسسات تتنافس في عملية تقديم الحوافز وذلك  ،المناسبة سواء المادية أو المعنوية أو كليهما معاً 

في سبيل الحصول على أفضل الكفاءات وتنميتها والمحافظة عليها والعمل على بقائها بنفس مستويات 
ها يعتمد على كيفية التعامل مع الأفراد لإخراج أفضل ما لديهم ولذلك لا بد أن تدرك الإدارة أن نجاح ،الأداء

ن نجاحها نحو العمل المناط بهم وذلك عن طريق إشعار العامل بأنه جزء لا يتجزأ من المؤسسة مما يعني أ
 نجاح له وفشلها فشل له.
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  مشكلة الدراسة 2.1
 

داخلها من خلال تحفيزها لبذل تسعى العديد من المنظمات المعاصرة الى الاحتفاظ بالموارد البشرية 
اقصى جهد وأداء ممكن، لذا تعتمد العديد من المنظمات الى استخدام مجموعة من الوسائل والأدوات 
المادية والمعنوية ، أو الامكانيات المتاحة لديها في حث الموارد البشرية العاملة فيها على رفع أداءها 

 ).2015قاء بأداءها لأفضل المستويات(الزبيدي وآخرون، وتوجيهها نحو تحقيق أهدافها وبالتالي الارت
                                                                                

ما تحث على الدافعية للعمل بجدية، وكـان لا بـد لرقـي الأداء الوظيفي  الحوافز هي دومكما أن ا
بالعمل ،  للإنجازنظام حوافز ملائم وعادل يوجـه العـاملين  للعاملين في أي تنظيم أو مؤسسة، وجود

وكانت دائماً المطالبـة بالتوسع في استخدام إدارة  ،التي يعملون بها للمنظمةويزيد لديهم شعور الانتماء 
إدارة الأجـور والرواتـب، وبـشكل مـتلائم وداعـم للحاجـات  هبما يشاب ،الحوافز والمزايا الإضافية

وعلماء الإدارة بمفهوم الحوافز  الباحثون وقد اعتنى   التـي تـسعى إليهـا منظمـات الأعمـال  فوالأهدا
، سواء وصلة العاملين في منظمات الأعمالوأنواعها، على أنها تعتبر المؤثر الخارجي الذي يوجه ب

 (Mondy & Noe,2005) . الخاصة أو العامة منها

  
المحفز عن  لأن هناك فارقا كبيرا بين الأداء للفرد المنظماتنه في يعتبر التحفيز شيئا لا غنى عكما و 

فإذا  ،أدائه عندما لا يكون محفزا، فالحوافز ذات أهمية كبرى وتأثير فعال في تيسير العملية الإنتاجية
ما استخدمت بطريقة عقلانية فهذا لا يؤدي إلى رفع الكفاية الإنتاجية فحسب بل سيترتب على ذلك 

إذن فعملية التحفيز ذات أهمية مزدوجة فهي تسعي من جهة إلى ، ات العمال المختلفةإشباع حاج
تهدف إلى إشباع حاجات  ىلعنصر البشري بعدالة ومن جهة أخر واستغلال ا  تحقيق أهداف المؤسسة

المحافظة مع  وزيادة كمية المبيعات خفض التكاليف، و كمية الإنتاج وسرعتهكالزيادة في الفرد المختلفة 
الحد من التآلف في ، و وضع أساس متين للتحكم في الإنتاج والعمالة، و على جودة الإنتاج أو تحسينه

تلعب الحوافز دورا اقتصاديا واجتماعيا في ، كما الإنتاج والفائض في العمل ووضع نسب محددة لها
وبالتالي  ،نفس الوقت فتؤدي إلى زيادة الإنتاج الوطني للمجتمع مما ينجر عنه رفع دخل العامل

 ).2011، الكلالدةأفضل للمعيشة ( ىتحقيق مستو 
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التي تجمع بين التحفيز المعنوي والتحفيز المادي وتعرف  والمنظمه، ادياً أو معنوياً م التحفيز قد يكونف
وتدرس الحاجات والدوافع المختلفة لموظفيها وتضع خطتها في هذا المجال،  ،متى تنفذ وكيف ولمن

والعاملين، وقد  المنظمهيجب أن نتعلم ما فيه من فائدة وفاعلية على مستوى و  منظمةللمهم كما أنه 
 الإدارةأصبح فن التعامل مع القوى البشرية من أهم ما يبحث عنه المهتمون والباحثون في مجال 

طاقة وكنز يجب علينا معرفة كيفية التعامل معه حتى نحقق ما نتمناه  فالإنسانوالتنمية البشرية، 
 جهاز الشرطه الفلسطينية حيث أن الباحث بطبيعة عمله في و ، )2010(الهيتي،  المنظمهالح لص

بعدم وجود نظام حوافز فعال لاحظ  والمعنوية للموظفين وملامسته المباشرة للكثير من القضايا المالية
                                . الشرطة لأفرادمنظم بقانون رغم منح العديد من الحوافز في الجهاز 

 لذا تكمن مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي:
منتسبي  أداءمدى كفاءة تلك الحوافز وفاعليتها وتأثيراتها على ما ما الحوافز المادية والمعنوية، و "

 "؟جهاز الشرطة الفلسطينية
 

 أهمية الدراسة  3.1
 

رها على يأثتعلى موضوع الحوافز و  بالرغم من أن هنالك العديد من الأبحاث والدراسات التي أجريت
رها على أداء يأثتنه من خلال الاطلاع على بعض التقارير التي تعنى بالحوافز و أأداء الموظفين، إلا 

 أهميةجاءت الحوافز على أداء الموظف،  تأثيرالمورد البشري ونتائج  الدراسات السابقة التي بينت 
 :لاتيالتي تتلخص با هذه الدراسة

 –موضوع الحوافز في جهاز الشرطة الفلسطينية ب تتعلق دراسات سابقة توفير إلى حاجةالأولا : 
 الضفة الغربية.

 –وجود نظام حوافز مهني وعصري يلبي احتياجات جهاز الشرطة الفلسطينية  إلىالتطرق ثانيا : 
 الضفة الغربية.

الضفة الغربية لتقديم  –طينية النهوض في أداء العاملين في  جهاز الشرطة الفلس إلى الحاجةثالثا : 
 خدمه عاليه الجودة للجمهور.

ر الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز يأثتمحاولة إثراء المكتبة الفلسطينية ببحث عن : ارابع
المؤسسة الأمنية خاصة والقطاع مما قد يساهم في مساعدة ، الشرطة الفلسطينية/ الضفة الغربية

 من الدراسة لخدمة هذا القطاع المهم والحيوي. للاستفادة  الرسمي عامه
 

 مبررات الدراسة 4.1 
 

 الدراسة مبررات موضوعية ومبررات شخصية كما يلي: لهذه
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 مبررات الدراسة الموضوعية: 1.4.1

أداء تطوير  دورا فاعلا في الحوافزلعب ت، و ركائز أي منظمه أو جهاز أولىهي تعتبر الموارد البشرية 
، مما يؤدي بالتالي الى وفاعلية بكفاءةلمهامها وقيامها بالدور المناط بها  أدائهالضمان ية الموارد البشر 

 تطويرها.
 

 مبررات شخصية: 2.4.1
 

نه من الضرورة بمكان معرفة وبيان الدور أ الفلسطينية وجد الشرطةجهاز  الباحث فيمن واقع عمل 
مؤسسي، وبالتالي حل المشكلات التي تكتنف عمل على تحسين الأداء الالتي تالحوافز قوم به تالذي 

 .كذلك معرفة الآثار المترتبة على ذلكو  ،العمل الإداري
 

   . أهداف الدراسة 5.1
 

وفاعليتها وتأثيراتها على أداء  وكفاءتهاالتعرف على الحوافز  :الهدف العام وهو هذه الدراسة علىتركز 
جل رفع أليات وتوصيات لتطوير نظام الحوافز من العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية  واقتراح آ

كفاءة العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية بما يتلاءم والاحتياجات الأمنية للمواطنين بأعلى درجات 
 :تيهالفرعية الا الأهدافالمهنية والعصرية وتم تحقيق الهدف الرئيسي للبحث من خلال 

 للحصول عليها. الفلسطينية الشرطةجهاز  ومنتسبالتعرف على الحوافز المعنوية التي يتطلع  •
 للحصول عليها. الفلسطينية الشرطةجهاز  والتعرف على الحوافز المادية التي يتطلع منتسب •
 التعرف على معايير منح الحوافز لمنتسبي جهاز الشرطة الفلسطينية. •
 نية.  بها في جهاز الشرطة الفلسطي ةالمعمولالتعرف على كفاءة وفاعلية الحوافز  •
 ر الحوافز في تحسين مستوى أداء منتسبي جهاز الشرطة الفلسطينية.يأثتالتعرف على  •

 

 أسئلة الدراسة 6.1 
 

 ة الدراسة الأسئلة الفرعية التالية:لانبثقت من مشك
 للحصول عليها ؟ الفلسطينية الشرطةجهاز  والحوافز المعنوية التي يتطلع منتسب ما  •
 للحصول عليها ؟ الفلسطينية الشرطةجهاز  وطلع منتسبالحوافز المادية التي يت ما •
 ما المعايير المعتمدة  لمنح الحوافز لمنتسبي جهاز الشرطة الفلسطينية؟ •
 ما مدى كفاءة وفاعلية نظام الحوافز المعمول به في جهاز الشرطة الفلسطينية ؟ •
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شرطة ما الأثر المترتب على منح الحوافز في تحسين مستوى أداء منتسبي جهاز ال •
 الفلسطينية؟

المورد  أداءر الحوافز على يأثهل توجد فروق دالة إحصائياً في استجابات المبحوثين في ت •
حسب كل من المتغيرات الديمغرافية  الضفة الغربية-البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية

التي  المحافظة، ةسنوات الخبر ، طبيعة العمل، الرتبة العسكرية، المؤهل العلمي،الجنسوهي (
 )؟عمل بهاي

 

 فرضيات الدراسة 7.1
 

 أهم فرضيات الدراسة تمثلت فيما يأتي:
 

) بين α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( •
المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 تعزى  لمتغير الجنس. ،فة الغربيةالض -جهاز الشرطة الفلسطينية
) بين α ≥ 0.05الإحصائية (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  •

المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب
 .تعزى  لمتغير المؤهل العلمي ،الضفة الغربية -جهاز الشرطة الفلسطينية

) بين α ≥ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية (لا  •
المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 تعزى  لمتغير الرتبة العسكرية. ،الضفة الغربية -جهاز الشرطة الفلسطينية
) بين α ≥ 0.05ستوى الدلالة الإحصائية (لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند م •

المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب
 .الغربية تعزى لمتغير طبيعة العمل ،الضفة -جهاز الشرطة الفلسطينية

) بين α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( •
المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة ،الضفة الغربية -جهاز الشرطة الفلسطينية
) بين α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( •

المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتق بمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعل
 تعزى  لمتغير نوع الحافز. ،الضفة الغربية -جهاز الشرطة الفلسطينية
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) بين α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( •
ي في المورد البشر  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .تعزى  لمتغير عدد مرات الحافز ،الضفة الغربية -جهاز الشرطة الفلسطينية
) بين α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( •

المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب
 عمل بها.يتعزى لمتغير المحافظة التي  ،ة الغربيةالضف -جهاز الشرطة الفلسطينية

 

 ةلدراسحدود ا 8.1
 

 ي توضيح لذلك:أتوفيما يموضوعية حدود و  مكانية وحدود بشرية  حدودو ، للدراسة حدود زمانية
الذين تلقوا حوافز  الفلسطينية الشرطة جهاز منتسبي هذه الدراسة على اقتصرتلحدود البشرية: ا •

  مادية ومعنوية.
 الضفة الغربية في جهاز الشرطة الفلسطينيةمنتسبي تم إجراء هذه الدراسة على دود المكانية: الح •

 .فقط
 ميلادي. )9/2015-9/2013(بين  الممتدةالفترة  خلالهذه الدراسة  أجريت الحدود الزمنية: •
تطبيق الحوافز على أداء منتسبي جهاز الشرطة  تأثيرسينحصر البحث على الحدود الموضوعية:  •

 .معنويةكل من تقاضى حوافز ماديه أو الفلسطينية في الضفة الغربية على 
 

 مصادر الدراسة .9.1
 

 :ىعل بناءً مصادر الدراسة  تتكون

 الكتب الأدبيات و ل الاطلاع على : تم الحصول على هذه المعلومات من خلاالمصادر الثانوية -1
لبناء والشبكة العنكبوتية وذلك  الأخرى باتوالدوريات المتوفرة في مكتبة الجامعة والمكتوالرسائل العلمية 

 النظري للدراسة.  الإطار

، لإستخدامها في جمع هداف وفرضيات الدراسةم الباحث بتصميم الاستبانة وفقا لأقا: الأوليةالمصادر  -2
 البيانات الميدانية.
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 هيكلية الدراسة 10.1
 

 خمسة فصول كانت كما يلي:في دراسته   الباحث  أخرج
 
o مبرراتهــــاو مشــــكلتها، لوعرضــــاً  ،اً لهــــاوتمهيــــد لخلفيــــة الدراســــة ول: وفيــــه عــــرض عــــامالفصــــل الأ ،

 ومصادرها. وحدودها، وأهدافها، وأسئلتها،  ،وأهميتها

o :وكـذلك الدراسـات  ،بالإطـار المفـاهيميمروراً  ،والذي تضمن الإطار النظري للدراسة الفصل الثاني
 السابقة ذات العلاقة. 

o لمنهجيـــة الدراســـة، كمنهجيـــة الإعـــداد، والأدوات، والمجتمـــع، شـــاملاً  رضـــاً الفصـــل الثالـــث: تنـــاول ع 
 ومدى اختبار صدق وثبات أداة الدراسة. والعينة

o  :بيانات ومناقشتها.لل للنتائج وتحليلاً  عرضاً  تضمنالفصل الرابع 

o ت بثقـالاسـتنتاجات، والتوصـيات التـي انبـأهم  النتـائج وقائمـةملخصاً لأهم تضمن  :الفصل الخامس
 .عن النتائج التي تم التوصل إليها

 ، وكذلك اضافة المرفقات اللازمة.وثيق المراجع والمصادر المستخدمةوأخيراً تم ت
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 الثاني الفصل
______________________________________________________ 

 الإطار النظري والدراسات السابقة 
 
  

 ةمقدم .1.2

الموارد البشرية التي تهتم بالعاملين وشؤونهم وتنظيمها وصياغتها  بإدارةالاهتمام  إلىاليوم  تتجه منظمات
عن طريق تدريبهم وتحسين مهاراتهم وتقديم  ،طر تساعد العاملين على تأدية وظائفهم بصورة أفضلأفي 

ج وتحسين لزيادة الإنتانجاز والمكافأة في محاولة هو محاولة الربط بين الإ وإن معنى الحفز، الحوافز لهم
 أكثر من المعدل العادي ودفع مكافأة مقابل ذلك. الأداء

وعملية الحفز تحتل مكاناً بارزاً في اهتمامات منظمات الأعمال بشكل عام، وتحتل أسبقية في تفكير 
 المدربين في المنظمات الفاعلة، بل يشكل الاهتمام بها مؤشرا مميزا للمنظمات الفاعلة والنشيطة عن
المنظمات غير الفاعلة أو غير النشيطة، علاوة على ذلك فإن امتلاك منظمة الأعمال لعاملين محفزين 

 منظمات الأعمال التي لا تمتلك مثل هذه الميزة.  بينيكسبها ميزة تنافسية 

رت وقد ظهرت سياسة الحوافز في بداية القرن الحالي بشكل واضح، إذ أنها لم  تكن وليدة هذا القرن، فقد م
الإنسان ومروراً بالعصور التي كان بها الفرد عبداً  ابتداء من خلق بمراحل عديدة من التنوع والتطور

لأصحاب رؤوس الأموال، حافزهم الوحيد هو الخلاص من العقاب الذي يقع عليه إذا ما خالف نظم العمل 
 وتقاليده.

اصر الإنتاج التي يمكن من خلال  تنبع الأهمية الأساسية للحفز من أهمية العنصر البشري كأحد عن
استخدامها بكفاءة تحقيق أهداف الفرد وأهداف المنظمة وأهداف المجتمع المتمثلة بالتنمية الاقتصادية 

حد أهم الوسائل لرفع أوالاجتماعية، أو تعتبر الحوافز التي تمثل نتائج عملية الحفز ومصادره الأساسية 
ى جانب أنشطة الموارد البشرية الأخرى من اختيار وتدريب إلى تنظيم كفاءة الموارد البشرية في المنظمة إل
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 ).2011جهود المورد البشري وتوجيهها( الكلالدة،

) من سورة الكهف قال 30رقم ( الكريمةيه الحنيف حث على التحفيز من خلال الآ الإسلاميديننا  أنكما 
الِحَاتِ  تعالى "إِنَّ الَّذِينَ آمَنُوا وَعَمِلُوا  ".إِنَّا لاَ نُضِيعُ أَجْرَ مَنْ أَحْسَنَ عَمَلاً  الصَّ

داء العاملين الذين أتملك جميع المنظمات التي نتعامل معها، سواء كانت عامة أو خاصة نوعاً من تقييم 
الغالب  اهتمامناوالواقع أن التقييم الرسمي يكون محور  ،يعملون بها، وقد يكون التقييم رسمياً أو غير رسمي

 الموارد البشرية.في إدارة 

ويترتب على إصدار  ،يمكن تعريف الأداء بأنه "عملية إصدار حكم عن أداء وسلوك العاملين في العمل
بالعاملين أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة أو خارجها، أو  بالاحتفاظالحكم قرارات تتعلق 

، 2008(درة و الصباغ ، عنهم" والاستغناءم أو فصلهم تنزيل درجتهم المالية، أو تدريبهم وتنميتهم أو تأديبه
 .)259ص

القيادات الإدارية، ومسؤولي إدارات الموارد البشرية، والعاملين  هتمامإوتحتل هذه العملية جزءاً كبيراً من 
أنفسهم، وذلك لما للقرارات التي تترتب على عملية تقييم الأداء من نتائج إيجابية أو سلبية على المنظمة 

 .وهذا ما سيتناوله هذا المبحث والعاملين أنفسهم

 . الحوافز2.2

 تعتبـر الحـوافز مـن أساسـيات ضـمان تحقيـق الأهـداف علـى جميـع المـستويات سـواء فـي المؤسـسات 
ملين للعا الخاصــة أو الحكوميــة،  للوصــول إلــى أعلــى مــستويات مــن الأداء الــوظيفي، والرضــا الــوظيفي

نها أش لديها، وكسب ولائهم وانتمائهم للمؤسسات التي يعملون فيها، وغيـر ذلـك مـن الأهـداف التـي مـن
 الخروج بهم من دائرة التذمر إلـى سـعة الرضـا دائمـا وانتظـار الـشكر علـى مـا يقدمونـه مـن جهـد يخـدم

 ).2011الجساسي، (هممؤسست

 مفهوم الحوافـز: .1.2.2

 الحوافز بأكثر من تعريف نذكر منها: تم تعريف

 ).2013عجال( السقا ،: من حفز وهي الحث والإالحوافز لغة

 وتحريكهم من خلال دوافع معينة نحو سلوك معين الأفرادالعملية التي تسمح بدفع  هي :الحوافز اصطلاحا 
 ).2013أو بذل مجهودات معينة قصد تحقيق هدف محدد( السقا،
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أي تلك المواقف أو المثيرات الخارجية التي  (Rewards)اسع فهي مرادفة لكلمة العوائد : المعنى الو الحوافز
تثير وتحرك الدوافع (الحاجات والرغبات) فالحوافز هي كل الأدوات والخطط والوسائل التي تستخدمها الإدارة 

 ).2006ئي وآخرون،شدته(الطا لبدء سلوك ما أو إيقافه أو تشجيعه أو تنشطيه أو توجيه اتجاهه أو تغيير

مجموعة العوامل والأساليب التي تستخدمها منظمة ما للتأثير في سلوك  : (بأنهاويمكن تعريف الحوافز
الأفراد العاملين لديها، مما يجعلهم يبذلون المزيد من اهتماماتهم بعملهم وأدائهم كماً ونوعاً، مما يؤدي إلى 

ل، ورفع الروح المعنوية عند الأفراد العاملين وإشباع زيادة الإنتاج، وبالتالي إلى خفض تكاليف العم
 ).2006حاجاتهم)(الطائي وآخرون،

: كافة ما يحصل عليه الفرد من المنظمة مقابل عمله وإسهاماته سواء كان ذلك في ويقصد بالأجور والحوافز
ات والمعاشات والرعاية ، رواتب نقدية ثابتة أو متغيرة، أو حوافز مختلفة، أو مزايا كأنظمة التأمينرشكل أجو 

 .)2010، (الحبشي ..الخالإسكان.الصحية وخدمات 

الحوافز هي" مجموعة الظروف التي تتوفر في جو العمل وتشبع رغبات الأفراد التي يسعون  وبين عامر أن 
 . )2011، إشباعها عن طريق العمل"(عامر

 ،بعمل معين يتوقعها الفرد من قيامه تيالهي "عوامل خارجية وتشير إلى المكافآت  بقوله: رعرفها الظاهو 
 ). 2009أي أنها تمثل العوائد التي يتم من خلالها استثارة الدوافع وتحريكها" (الظاهر،

، ئهالعوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد على زيادة أدا كما عرضها أبو كشك بأنها
وبالتالي إلى زيادة أدائه ، زيادة رضائه وولائه للمؤسسة لىإوالمتميز، وتؤدي  الموفقوتقدم نتيجة لأدائه 

 ).133، ص2006الكشك، أبومرة أخرى ( وإنتاجه

مادية ومعنوية تؤدي إلى  حوافزهو كل ما تقدمه الشرطة الفلسطينية من  يقصد بها في هذا البحث وإجرائيا
 ولائهم. حاجاتهم وضمان إشباعرفع أداء الضباط والأفراد في العمل وتعمل على 

المادية إجرائياً على أنها مجموعة الإجراءات المتمثلة بزيادة الراتب السنوية، والزيادة  هنا تعرف الحوافز ومن
 الاستثنائية على الراتب، والمكافآت، وبدل تنقلات، وبدل سكن، وما إلى ذلك.

ترقية استثنائية، وبطاقة شكر، كما تعرف الحوافز المعنوية إجرائياً على أنها مجموعة الإجراءات المتمثلة ب
 وتفويض سلطات، وإكمال دراسات عليا، وهدايا تذكارية وما إلى ذلك.

، حيث يعرف الدافع بأنه العوامل الداخلية النشطة والقوة الموجهة لتصرفات وهناك فرق بين الدافع والحافز
الناتج عن نقص إشباع حاجة  أنه شعور وإحساس داخلي يحرك سلوك الفرد بهدف تقليل التوتر أو، الإنسان
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 .8Tأو حاجات معينة

بينما تعرف الحوافز بأنها العوامل والمؤثرات الخارجية التي تثير الفرد، وتدفعه لأداء الأعمال المناطة به  
تدفع الفرد العامل لأداء  على خير وجه عن طريق إشباع حاجاته ورغباته المادية والمعنوية، لأنها مثيرات

تحريك القدرات الإنسانية وتحويلها إلى سلوك إنتاجي موجه باتجاه السلوك الأفضل والأداء عمله، بما يضمن 
الأفضل، أو قد يكون مثيرا لعوامل داخلية تنتج عنها حالة من الإحباط الإنساني الذي يمكن أن تقود إلى 

 ).2011سلوك غير مرغوب(الكلالدة،

تحقق العوائد بشقيها المادي والمعنوي من خلال مكافأة نها أهم العوامل التي القول إوبرأي الباحث يمكن 
على تحقيق الأهداف المرجوة للمنظمات كافه وقدرتهم الأفراد والجماعات على مجهوداتهم وحسن أدائهم 

 .خاصهت الآمنشأل وأسواء الحكومية منها 

 أهمية الحـوافـز: .2.2.2

في أي منظمة، حيث  الإداريينوالمشرفين  داريةالإتعتبر الحوافز أداة طبيعية ومهمة في أيدي القيادات 
يمكن استخدامها لتؤدي وظيفة حيوية في تنظيم سلوك العاملين نحو أنفسهم ونحو غيرهم، ونحو المنظمة 

 وعملياتها. الإنتاجيةونحو  وإدارتهاوأهدافها وطموحاتها 

وعليه فإن من الأهمية بمكان أن  ،أدائهمللحوافز دورا هاما في حفز العاملين على العمل وتحسين  أنيتضح 
يكون الفرد قادراً على العمل، ولكن الأهم هو أن يكون متحمساً لأداء العمل وراغباً فيه لذلك ازداد الاهتمام 
 بتحفيز العاملين وخلق رغبة لديهم للعمل التعاوني الفعال بما يكفل الإنجاز الاقتصادي لأهداف المنظمة

 ). 47، ص 2013(السقا، 

والدراسات  علم النفس الصناعي بإجراء التجارب المعنيين فيلاهتمام بموضوع الحوافز منذ اهتمام ا ظهر
حافز على ذلك،  التي أسفرت عن أنه لا يمكن حث الفرد على العمل بكفاءة وفاعلية ما لم يكن هناك

لقائياً بالأعمال على سيقومون ت فالخطط الجيدة والتنظيم السليم للأعمال ليس معناه أن نفترض أن الأفراد
مشكلة كبيرة تعالج فقط من خلال مدخل  خير وجه وبكفاءة، فجعل الأفراد يعملون عن رغبة وحماس هي

 ).26، ص2005، وابلالتحفيز (ال

متحمساً لأداء العمل وراغباً فيه  أن أهمية الحوافز تكمن في أن العامل (أياً كان مجال عمله) يلزمه أن يكون
الحماس والدافعية والرغبة في العمل لدى  نها يمكن أن توقظإحيث  ،لا باستخدام الحوافزوهذا لا يتأتى إ

كما أن الحوافز تساعد على تحقيق التفاعل بين الفرد والمنظمة  ،العامل مما ينعكس إيجاباً على الأداء العام
ظمة، كما أن الحوافز من قوة لتحقيق الأهداف المرسومة للمن ونيملك وتدفع العاملين إلى العمل بكل ما
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البيئة المناسبة سواء كانت مادية أو معنوية كفيلة بدفع  إذ أن ،بالإحباط تعمل على منع شعور الإنسان
) إلى المثابرة في عمله وبكفاءة عالية، وعموماً تعد الحوافز من العوامل المهمة الواجب الأمن العامل (رجل

 من الأداء، وللحوافز أهمية كبيرة في التأثير على عالٍ  إلى تحقيق مستوى لأي جهد منظم يهدف توافرها
وبوجه عام فإن أهمية الحوافز  ،الأمني أوالمدني  الإطارتعمل ضمن  المنظمةمستوى الأداء سواء كانت 

 :)2007( الجريد، تكمن في الآتي

  المساهمة في إشباع العاملين ورفع روحهم المعنوية. .1

  احتياجات العاملين وتنسيق أولوياتها.المساهمة في إعادة تنظيم منظومة  .2

وتعديله  المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه .3
 حسب المصلحة المشتركة بين المنظمة والعاملين.

  تنمية عادات وقيم سلوكية جديدة تسعى المنظمة إلى وجودها بين العاملين. .4

 عاملين لأهداف المنظمة أو سياساتها وتعزيز قدراتهم وميولهم.المساهمة في تعزيز ال .5

  تنمية الطاقات الإبداعية لدى العاملين بما يضمن ازدهار المنظمة وتفوقها.  .6

 .المساهمة في تحقيق أي أعمال أو أنشطة تسعى المنظمة إلى إنجازها  .7

 نظريات الحوافز: .3.2.2

افع وحوافز الإنسان، التي يترتب عليها السلوك المتوقع، ويرى يوجد العديد من النظريات التي ركزت على دو 
: النظريات النفسية ن أولهمايالباحث من خلال النظر في أدبيات الحوافز، أن هذه النظريات تقسم إلى نوع

 قومفي: للدافعية، وتقوم على تحليل العوامل النفسية الداخلية للفرد، ومن ثم تفسر سلوكه، أما النوع الثاني
لى دراسة المظهر الخارجي للفرد، وتحليله لمعرفة آثار الدوافع من خلال عمل الفرد، واستنتاج العوامل ع

الداخلة له، ومن ناحية أخرى تصنف الدوافع حسب ما سبقها من نظريات قديمة مثل: الإدارة العلمية وحركة 
 وى. العلاقات الإنسانية، ونظريات حديثة مثل: نظريات النسق ونظريات المحت

ومن هنا نستطيع القول بأن جميع النظريات الدافعية تهدف إلى الوصول للطرق التي من شأنها دفع الإنسان 
المنظمة والفرد، وسوف يتناول الباحث أهم النظريات الحديثة بالتفصيل  تحقق أغراضللأداء الأفضل، و 

 وهي: 
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  :للحاجات ماسلو هرم. 1.3.2.2

 مستويات خمسة إلى الأفراد فيها احتياجات قسم التي ماسلو نظرية فرادالأ احتياجات نظريات أشهر من
 :هي

 التقدير، و الاعتراف إلى والحاجة الانتماء، إلى والحاجة الأمان، إلى والحاجة الفسيولوجية، الاحتياجات
 .الذات تحقيق إلى الحاجة وأخيراً 

 إلى فإنه يتطلع إشباعه أتم فإذا تويات،المس هذه من معين مستوى إشباع في يستمر الفرد أن ماسلو ويرى
 هذا يعود لا الحاجات، مستوى من أي إشباع عند أنه ماسلو اعتقد وهكذا المستويات، هذه من أعلى مستوى

 دائما محفزين الأفراد سيظل ،لأعلىاالمستوى  في التي الحاجات إشباع وسيتطلب للفرد محفزا المستوى
 حتى لذلك الذات، إدراك وهو الأخير للمستوى حتى يصلوا الآخر، تلو وىالمست رغباتهم إشباع يتم لم طالما
 ثم ومن الفرد، يحتاجه الذي المستوى يحددوا أن أولا عليهم يجب موظفيهم، تحفيز من المدراء يتمكن

 :)2013(الوافي،  لحاجاتل "ماسلو ") هرم1-2رقم( والشكل ،مستوى الوصول لآخر حتى والارتقاء إشباعه،

 الفسيولوجية:  الجسمية الحاجات .1

 والجنس والماء الحياة كالطعام قيد على واستمراريته الإنسان لبقاء اللازمة الأساسية الحاجات تمثل وهذه
 . مشبعة تكن إذا لم الحاجات بقية على تسيطر الفسيولوجية التي الحاجات و والهواء

 والسلامة: الأمن حاجات .2

 من الأخطار الحماية وكذلك والبدنية والصحية الجسمية خطارالأ من للحمايةالفرد  حاجات هذه تتضمن
 على للمحافظة المادي الضروري الدعم استمرار لضمان للفرد العمل استمرارية بضمان المتعلقة الاقتصادية

 . المعيشية الحياة من معين مستوى

 الاجتماعية: الحاجات .3

 وتشمل ، معها ويتفاعل جماعة ضمن يشويع بطبيعته اجتماعياً  الإنسان كون من الحاجات هذه تنبع
 نحو الانطلاق نقطة الحاجات الاجتماعية وتعتبر،  نالآخري مع والارتباط والحب العلاقات تكوين حاجات
 الأولية. الحاجات عن بعيدة أعلى حاجات

  الذات: واحترام التقدير حاجات .4

 بالذات للشعور الحاجة فإن جتماعيةالا والحاجات الأمان وحاجات الفسيولوجية الحاجات إشباع يتم عندما
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 شقان: لها بالذات الشعور وحاجات ، الفرد سلوك توجه التي الحاجة الملحة هي وتصبح تظهر

هذه  وإشباع والحرية والاستقلال والجدارة النفس واحترام الثقة ويشمل بالنفس يتعلق بالاعتداد الأول: الشق 
 العالم. هذا في وضروري مفيد الإنسان وبأن والقوة بالمقدرة الشعور إلي يقود الحاجات

 به. الآخرين باعتراف شعوره إلي ة الفردبحاج يتعلق : الثاني الشق

 الذات: تحقيق حاجات .5

 بصفة قد أشبعت المدرج على الأخرى الحاجات بقية تكون أن بعد فقط يأتي الذات إثبات حاجات ظهور إن
د، الأفرا من غيره تمييزا عن أكثر يصبح أن في رغبة نهاأ على الذات إثبات )ماسلو (عرف وقد ، أساسية

 فإن الإنسانية الحاجات مدرج من هذا المستوى وعند الإنسان يستطيعه شيء أي فعل على قادراً  يصبح وأن
 أوسع في الخلاق بالفكر وتنميتها ذاته بإثبات مهتم فهوة، وطاقاته المحتمل قدراته كل يحقق أن يحاول الفرد

 معانيه.

 من يمكن إشباعها الذات إثبات فحاجات لآخر، فرد من الذات إثبات حاجات تأخذه الذي الشكل يختلف و
 الهوايات أو الدين أو تكوين الأسرة أو الأكاديمي البحث أو السياسة أو الرياضة ممارسة من خليط أي خلال

 الجدارة إثبات في نسانالإ رغبة أن والبحوث إلى الدراسات تشير و الأعمال، مشروعات في الدخول أو
 . )ماسلو (حددها التي الذات إثبات بحاجات أيضاً  ترتبط

 هذه على ترتيب تعتمد وإنما الفرد عند الحاجات لأنواع تصنيفه على يعتمد لا )ماسلو (نظرية جوهر إن
 الحفزي وكل بشكل واضح تفسر لا )ماسلو (نظرية أن من وبالرغم الفرد لذلك أولويتها بحسب الحاجات
 عند أنه) ماسلو(الأفراد قدر عند فهم الحفز في البداية وتعتبر وأساسية واضحة مساهمتها أن إلا، الإنساني

 .للفرد محفزا المستوى هذا يعود لا الحاجات، من مستوى أي إشباع

الأخير  للمستوى يصلوا حتى الآخر، تلو المستوى رغباتهم يتم إشباع طالما دائما، محفزين الأفراد سيظل
 الذي المستوى يحددوا أن أولا عليهم يجب موظفيهم، تحفيز من المدراء حتى يتمكن لذلك الذات، إدراكهو و 

 كبير، بقبول ماسلو نظرية تمتعت وقد، مستوى لآخر الوصول حتى والارتقاء إشباعه، ثم الفرد، ومن يحتاجه
 سلوك لفهم التعديلات بعض إدخال ضرورة لها أوضح العملي التطبيق أن إلا الدراسات، من العديد وأيدتها
 يفشل عندما الفرد سلوك أو الوقت، نفس في الرغبات من من مستوى أكثر كإشباع مختلفة مواقف في الأفراد

 ).2013( الوافي ،  تمن الرغبا معين مستوى إشباع في
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 )1-2شكل (

 للحاجات )ماسلو(هرم 

 

 

 

 

 

 

 

 )2011( المصدر: الكلالدة،

 تعزيز:نظرية ال .2.3.2.2

الذي يعتقد بأن تعديل سلوك الفرد والتحكم به يتم عن طريق التعزيز  )سكنر(ارتبطت هذه النظرية بالعالم 
وترى هذه النظرية بأن الفرد العامل يميل إلى تكرار السلوك المحايد أو السلبي ولا يميل إلى ، الايجابي

لاستخدام هذه النظرية في مجال  (سكنر)يشترط التعزيز السلبي (العقوبة) كونها تخفض من الروح المعنوية و 
 :)2005(الهيتي،  التحفيز ما يأتي

 تحديد السلوك أو الحوافز التي تدعم السلوك المرغوب. .1

 جعل الثواب النتيجة المباشرة للسلوك المرغوب. .2

 اختيار الطريق أو الأسلوب الأفضل للتعزيز. .3

 عدم معاقبة الموظف أمام زملائه. .4

 .عامل بالنواحي التي لم ينجح فيهااختبار الموظف ال .5

 

 اع الذاتحاجات إشب
 

 حاجات الاحترام والتقدير
 

 حاجات الانتماء
 

 حاجات الأمان
 

 الحاجات الفيزيولوجية
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 نجاز:نظرية الحاجة إلى الإ  .3.3.2.2

حاجات لدى الفرد هي: الحاجة إلى القوة، الحاجة  الذي درس ثلاث )مكليلاند(ارتبطت هذه النظرية بالعالم 
شباع هذه ن إإنجاز، إذ نجاز، وقد وجد بأن المحرك الأساسي لدى الفرد هو الحاجة للإنتماء، والحاجة للإللإ

 شملت التي نجازالإ نظرية )1967( سنة) ندمكليلا ( الحاجة يقود إلى سلوك مرغوب فيه،  حيث اقترح
 )2007هي: (عزيون،  للفرد أساسية حاجات ثلاث

 الأهداف المقبولة. .1

 تحمل المسؤولية الشخصية. .2

 العكسية. أو الراجعةالاعتماد على التغذية  .3

ة التحفيز يمكن أن تنجح إذا مكنت  الفرد من وضع أهدافه بشكل معقول، استنادا إلى هذه النظرية فإن عملي
عمت بمعلومات عن نتاج أدائه الجيد أو ومنحته العمل الذي يتضمن مسؤولية مباشرة، ودُ 

 ).2005السيئ(الهيتي،

 نظرية العاملين:  .4.3.2.2

لخصائص الوظيفية التي تؤدي عندما قام العالم (هرزبرج) بدراسة ا )1959(تعود هذه النظرية إلى عام 
إلى رضا العاملين أو عدم رضاهم، وفي عينة بحثه من المهندسين والمحاسبين، وجد بأن الرضا والدافعية 

 .)2011تتأثر بنوعين من العوامل هما: ( الكلالدة،

 العوامل الصحية .1

ف وظروف العمل والمركز وهي العوامل التي ترتبط ببيئة العامل داخل المنظمة كالراتب والعلاقات والإشرا
هذه العوامل بأنها وقائية بحيث لو توفرت في  )هرزبرج(واعتبر العالم  ،الذي يشغله الفرد وضمانات العمل

 العامل، ولكنها لا تحسن أداءه لأنها معطيات أساسية. تبرم وشكوىالمنظمة، فإنها تمنع  
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 العوامل الدافعة .2

ثر على معنوية العاملين ؤ عمل ذاته والصلاحية والمسؤولية التي توهي العوامل المرتبطة بمحتوى العمل كال
كون ناجحاً يوتدفعهم نحو الأداء الأفضل، لذلك فإن عملية التحفيز يجب أن تركز على محتوى العمل لكي 

وهذا يعني بأن المنظمة التي تريد أن تنجح جهودها التحفيزية عليها أن تركز على تصميم وإعادة تصميم 
 ).2011فيها( الكلالدة،الأعمال 

 نظرية المساواة: .5.3.2.2

تفترض هذه النظرية أن الفرد العامل يحاول إيجاد حالة من التوازن بين ما يقدمه للمنظمة من جهد ووقت 
 وما يحصل عليه من مردود مالي أو مزايا ومنافع معنوية.

عنوية تعادل مردودات العاملين الذين وهذا التوازن يتحقق عندما يشعر العامل بأن مردوداته المالية والم
يتعامل معهم، وعند شعوره بالتمايز عنهم فإنه سيعيش حالة توتر تدفعه إلى تغيير إنتاجيته داخل المنظمة 

 لهذا فإن هذه النظرية تعتمد على المقارنة بين طرفي معادلة تتحقق فيها المساواة على النحو التالي:

   
 عوائد آخرين = عوائد الفرد

 جهودهم  جهوده
 

وعند تحقق المساواة يعتبر الفرد محفزاً، لذا يتعين على المنظمة أن توجه جهودها التحفيزية نحو تحقيق  
 ).2011) و(الكلالدة،2005المساواة أعلاه سواء بالمحفزات المالية أو غيرها من المحفزات (الهيتي،

 نظرية التوقع: .6.3.2.2

الم الذي وضع النظرية، وتفترض هذه النظرية أن سلوك الفرد وأداءه تحكمه وهي نظرية (فروم) نسبة إلى الع
عملية مفاضلة بين  بدائل القيام بفعل ينعكس بسلوك أو عدم القيام بالفعل، حيث إن دافعية الفرد محكومة 

 بالمنافع (العوائد) التي يتوقع الحصول عليها من الأداء، ودرجة هذا التوقع وفق المعادلة الآتية:

 .)126،ص2011.( الكلالدة،الاحتمال× الدافع = المنفعة 

 :)الدرفير(نظرية  .7.3.2.2

 :)2011( الكلالدة، فقد صنف (الدرفير) حاجات الإنسان إلى ثلاث مجموعات رئيسية هي



19 
 

 حاجات الوجود. .1

 (الانتماء). حاجات الارتباط .2

 اعي.حاجات النمو ويتم إشباعها من خلال قيام الفرد بعمل منتج أو إبد .3

ويرى صاحب هذه النظرية أن هذه الحاجات تتم في مستوى واحد وعلى خط مستقيم، وليس بشكل هرمي 
يستلزم إشباع الحاجات الدنيا أولا قبل الحاجات العليا، وفي حالة فشل الفرد في إشباع حاجة من الحاجات، 

 حيث الأهمية. فإنه يحاول مرة أخرى أن ينتقل إلى حاجة أخرى يعتبرها مساوية للأولى من

أن عملية التحفيز يجب أن تكون متكاملة من حيث المحتوى، وتتعامل مع  )الدرفير(ونلاحظ من نظرية 
 ).2011( الكلالدة، جميع الحاجات الإنسانية بنفس الأهمية

الحاجات للعاملين سواء كانت حاجات ماديه أو  إشباعيرى الباحث أن جميع النظريات قد ركزت على و 
 .معنوية

 أنظمة الحوافز: .4.2.2

إن الحوافز تركز على مكافأة العاملين على تميزهم في الأداء، وأن الأداء الذي يستحق الحافز هو أداء غير 
عادي، أو ربما وفقاً لمعايير أخرى تشير إلى استحقاق العاملين إلى تعويض إضافي يزيد عن الأجر(سعيد، 

2010(.   

ا من قبل المنظمات تختلف باختلاف المنظمة وإمكاناتها  المتاحة في إن أنظمة الحوافز التي يتم إعداده
 ضوء نظرتها إلى الدافعية وأهميتها في تحريك مجهود العاملين نحو انجاز الهدف المراد تحقيقه. 

 ).2010(سعيد،  ومنها الكثير والمفيدة المهمة النتائج من له الجيد الحوافز نظام فإن وبالتأكيد 

 .العمل جنوات زيادة -1

 في الفاقد الخامات، تخفيض كميات وتخفيض التكاليف، تخفيض أمثلته ومن العمل، في الفاقد تخفيض -2
 أخرى. موارد وأي البشرية، الموارد

 .بالمكانة والاحترام والشعور التقدير يسمى ما الأخص وعلى أنواعها، بشتى العاملين احتياجات إشباع -3

 .المنظمة داخل دالةالع بروح العاملين إشعار  -4
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 عندهم. والانتماء الولاء روح ورفع المنظمة، إلى العاملين جذب -5

 .والتضامن الفريق روح وتنمية العاملين، بين التعاون روح تنمية -6

 .المجتمع أمام المنظمة صورة تحسين -7

يركز على فالنظام الثاني  أما ،الفرديةيركز على الحوافز  الأولمن الحوافز، النظام  ناأساسين اويوجد نظام
 .الجماعيةالحوافز 

 أنظمة الحوافز الفردية: .1.4.2.2

على أساس الدفع للأداء الفردي، ويمكن الاعتماد  Individuals Incentivesتقوم أنظمة الحوافز الفردية 
على أنظمة الحوافز الفردية، حيثما تتسم الأهداف بالوضوح، ويمكن تحديدها بدقة وقياسها بشكل سليم، 

وخطط الوقت المتوفر  Piece Work Planأكثر الحوافز الفردية شيوعاً هي خطط الدفع بالقطعة  وأن
Time Swing Bones 129،ص2011(الكلالدة، وكذلك العمولات(. 

يعتمد على تلقي العامل أجراً يعادل عدد القطع التي ينتجها بسعر القطعة، ولا  بالقطعةحافز الدفع  نإحيث 
هما كان حجم إنتاج العامل، نظرا لأن تكلفة كل قطعة تعتبر ثابتة، وهكذا يسهل يتغير سعر القطعة م

 احتساب اجر العامل بدقة عالية.

 الخدميةوبالرغم من حسنات وبساطة هذا الأسلوب إلا أنه قد يتعذر تطبيقه على كثير من المنظمات 
 ).307،ص2009(نصر االله،الفلسطينيةعلى جهاز الشرطة  وخاصة

وب خطط الوقت المتوفر تعتمد على تحديد أدنى للأجر يدفع للعامل الفرد في الوقت المحدد إن أسل كما
للانجاز، أما إذا تم الانجاز للمهام بأقل من الوقت القياسي المحدد فإن الفرد العامل يحصل على مكافأة 

 .)311،ص2009،نصر االله) (132،ص2011تعادل نسبة الوقت المتوفر للانجاز( الكلالدة،

 مينأالتو  مندوبي البيعمع أسلوب العمولات غالبا ما يتم استخدامه في النشاطات التسويقية والبيعية  أنما ك
، 2011(الكلالدة،  ةالشرطي وأ نتاجيهالإ الأنشطةستخدامه في وغيرها من الأنشطة الأخرى، ولا يمكن ا

 ). 132ص

 الحوافز الجماعية/ حوافز الفرق:. 2.4.2.2

ن المنظمات إلى استخدام أساليب العمل الجماعي يجب أن ينعكس على تظلم إن تحول العديد م
لكن رغم التوسع في استخدام أساليب العمل الجماعي خلال  ،التعويضات السائدة في تلك المنظمات
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 بال المهتمين. يؤرق ديداً هالسنوات الأخيرة لا زال تعويض أعضاء الفرق بعدالة يمثل ت

جر متغير تخص أبرامج  مستخدتالمنظمات جعل ة من الأسباب التي تمن جهة أخرى هناك مجموعو 
% من 80أن العديد من الدراسات تبين أن  ىبعضها عل) يشير إلى 2.2والشكل ( .فرق العمل/ مجموعات

 .فرق العمل لديها وإن كان ذلك بأشكال متنوعة/ الشركات الكبيرة تقدم مكافآت جماعية لأعضاء مجموعات

 لأسباب التي تدفع المنظمات لاستخدام برامج الحوافز الجماعية.): ا2.2الشكل (

 

 

 

)، إدارة الموارد 2009(فتوح ، ترجمة محمود Robert, L. Mathis – John H. Jackson المصدر:
 .دار شعاع للنشر والعلوم،حلب، سوريا البشرية،

أهمها  ،عدداً من الاعتبارات خلال تصميم برامج الحوافز الجماعية على المنظمات أن تضع في حسبانهاو 
 كيفية وتوقيت توزيع الحوافز وتحديد المسؤول عن اتخاذ القرار المتعلق بمبالغ الحوافز.

 :)2009(فتوح،هناك عموماً طريقتان لتوزيع المكافآت الجماعية هماو 

مكافآت متساوية لكافة الأعضاء: وفقا لهذا المدخل يحصل كافة أعضاء المجموعة/ الفريق على  .1
 المبلغ ذاته بغض النظر عن المستوى الوظيفي والأجر الحالي والأقدمية والفروقات في الأداء الفردي.

مكافآت متمايزة: هنا تختلف المكافآت من فرد إلى آخر استناداً إلى عوامل معينة مثل مدى المساهمة  .2
مستوى المهارة في أداء في تحقيق نتائج المجموعة/ الفريق أو الأجر الحالي أو عدد سنوات الخبرة أو 

 العمل.

بالراتب الأساسي الذي يختلف من شخص تعتمد غالبية المنظمات على الشكل الأول مازجة إياه و 
 .لآخر

هذا ويمكن تحديد حجم الحوافز الجماعية إما كنسبة من الأجر الأساسي للأفراد أو كافة أفراد المجموعة/ 
 ).2009عة/ الفريق (علاوة جماعية) (فتوح،أو كمبلغ ما يوزع على أعضاء المجمو  ،الفريق

 

 تحسين الإنتاجية •
 بأداء المجموعة/ الفريق المكافآتربط  •
 تحسين الجودة •
 دعم اعتمال الاستقطاب واستيفاء العاملين •
 رفع الروح المعنوية للعاملين •

 $الحوافز الجماعية  
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 أنواع الحوافز: .5.2.2

في  أشكالهاهناك العديد من التصنيفات التي تتنوع بموجبها الحوافز حيث تسهم تلك الحوافز على اختلاف 
تحفيز العاملين وشحذ هممهم لرفع الكفاءة الإنتاجية وزيادة درجة رضاهم عن العمل، وتعمل على رفع 

 إشباعمعنوية، لذا فان الحوافز التي توفرها القيادات الإدارية للعاملين يجب أن تعمل على روحهم ال
وبالتالي تحقيق  ،حاجاتهم، حتى يمكن الحصول على أقصى كفاءة ممكنة من الجهد الإنساني للعاملين

 ).27، ص1986، (ياغي أهدافهم الشخصية بجانب تحقيق أهداف الجهاز الذي يعملون فيه

 الآتي:يستعرض البحث تلك التصنيفات على النحو وسوف  

 الحوافز المادية:  .1.5.2.2

المكافآت المادية،  تتعدد أشكال الحوافز المادية وتختلف صورها من قطاع إلى آخر، وتتمثل هذه الحوافز في
جات النقود تشبع كل حا ويعتبر الحافز النقدي المادي من أهم طرق الحوافز في هذا الوقت، وذلك لأن

بالإضافة لذلك فإن النقود تتناسب مع مفهوم المجتمعات في الظروف الراهنة عن العمل، ، الإنسان تقريباً 
توفير  أنه عن طريق المال تشبع ضروريات الحياة، كما أنه ضروري للصحة والتعليم بالإضافة إلى حيث

ويتمثل المال في الأجر الذي  ،بيركماليات الحياة والمركز الاجتماعي، كل ذلك يعتمد على المال إلى حد ك
يتقاضاه الفرد مقابل ما يقوم به من عمل، ويوزع هذا الأجر على العامل أو الموظف بطرق شتى، وهي 
تختلف من منظمة لأخرى طبقاً لطبيعة العمل ونظام الأجور المتبع داخل كل منظمة وكل طريقة من هذه 

على  الماديةوتكون الحوافز ، زيادة الأداء والاستمرار في العملالطرق لها أثرها البالغ في حفز ودفع العامل ل
 .)37، ص2013، السقا( :التالية الأشكالمن  أكثر أوشكل 

يطبق على جميع  ) تتمثل في الزيادة السنوية للعمال أو الموظفين وهي تحدد من خلال قانون العمل والذي1
 صى وحد أدنى.العاملين بالدولة أو القطاع الخاص ويكون لها حد أق

للوظيفة من  منح رتبة في الدرجة تمثل اعترافاً بالأداء ذي النوعية العالية والذي يجاوز الأداء المقرر) 2
ويجب أن يقضي الموظف   حيث نوعية وكمية العمل والمعرفة الفنية وتمنح بالإضافة إلى الزيادة السنوية،

 المكافأة بجانب التميز في العمل. هذهداخل المؤسسة فترة معينة منذ بداية عمله لاستحقاق 

 موزعة بالعدل الأرباحأرباح العمل السنوية على العاملين بالمؤسسة، على أن تكون هذه  ) توزيع جزء من3
   ارتباط العامل وهي طريقة تؤدي إلى اهتمام العامل بدوره وعمله وتزيد من، على جميع العاملين بالمؤسسة

 بالمؤسسة.

مبلغ نقدي، وتمنح لموظف واحد أو لمجموعة  الخاص حيث تمنح على شكل أو لإضافياساعات العمل ) 4
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من الموظفين تقديراً للعمل الخاص، أو الخدمة الخاصة غير الاعتيادية، أو الانجاز التخصصي سواء كان 
 مرتبطاً بالعمل، أو غير مرتبط به.

احد من الموظفين في المنشأة في كل تمنح لموظف و و مبلغ نقدي، أو جائزة عينية، أو كلاهما  ) صرف5
في العمل ولإسهاماته البارزة في العمل، على أن يكون مستوفياً لمعايير استحقاق مكافآت  إبداعه عام لتميز

 الانضباط الوظيفي. 

بحيث  صرف مبلغ نقدي يمنح لموظف واحد، أو مجموعة من الموظفين مكافأة على الاقتراح المقدم،) 6
إلى توفير وخفض  ح الذي يتقدم به الموظف إلى التطوير في مجال العمل مما يؤدييهدف هذا الاقترا

 التكاليف وتحسين إجراءات وظروف العمل بالمؤسسة.

ومن  السنةبمعدل حصة واحدة في  المنضبطينصرف مبلغ نقدي يمنح لمجموعة من الموظفين ) 7
الانصراف خلال الدوام، وعدم  ي العمل وعدمالحضور المبكر إلى العمل وعدم التأخير، والتواجد ف ،شروطها

 السنوية. الإجازاتفي  إلاالتغيب عن العمل 

بسبب  صرف مكافأة تقديرية، أو عينية تمنح للموظف الخاضع لقانون سن التقاعد عند انتهاء خدمته) 8
 خرى.من مؤسسة لأ وصوله إلى سن التقاعد، أو لأسباب صحية، أو الوفاة، وتختلف نسبة هذه المكافأة

 توفير بدلات ماديه، مثل بدل السكن، وبدل التنقل( مواصلات ).) 9

 ونوادي. مناسبة وضيافةتحسين بيئة العمل من خلال توفير وجبات طعام ) 10

 .أسرهم وأفرادللعاملين  ملائمة صحيةتوفير خدمات ) 11

 (التكافل الاجتماعي) للعاملين. المجتمعية المسؤوليةتوفير صندوق ) 12

 الحوافز المعنوية:  .2.5.2.2

يتطلب استقرار  وإنماهي تلك الحوافز التي تشبع الحاجات المعنوية، فلا يكفى أبدا أن تشبع الحوافز المادية، 
ومن الحوافز المعنوية:  ،وفعالية أعضاء جماعات العمل أن تشبع حاجاتهم المادية والمعنوية بشكل متكامل

 .)2010(عبد الرحمن، 

 حترامالتقدير والا -1

يطلب منه  كثير من المؤسسات تتعامل مع الموظف على أنه آله يجب أن ينصاع للأوامر ويعمل كل ما
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يبدي اعتراضاً  أو  لا يستطيع الموظف في هذه المؤسسات أن يناقش قراراً أوو مقابل الأجر الذي يأخذه، 
الاحترام لما يقوم به من عمل يطرح فكرة فهذا غير مسموح، وبالتالي إذا أحس الموظف بعدم التقدير أو 

وقد ينفذ ما يطلب منه لكنه سيعيق أعمالاً كثيرة  إخلاصفستخسر المؤسسة جهده، فقد يعمل ظاهرا بكل 
  وستصبح نظرته مادية فقط. به أحد دون أن يشعر

فكار الأ على تعتمدو العمل ليس فقط تنفيذ أوامر لأن هناك مئات الأعمال و الإنجازات التي يمكن تحقيقها 
لكن على العكس تماماً قد يعمل الموظف ضعف  الرأي والتفويض والتحفيز، وإبداءالمتبادلة وعلى النقاش 

، حين لا يمل ولا يحس بالوقت نحلة الدؤوبطاقته  وإنتاجيته إذا أحس بالتقدير والاحترام بل سيصبح كال
 . اأنه مشارك في إنجاح المؤسسة وتحقيق أهدافه يحس

 منها: أشكال ةالتقدير والاحترام على عدوقد يكون حافز 

 التكريم المعنوي.   •

 في اللجان والندوات والمؤتمرات. للمشاركةالترشيح   •

 تفويض الصلاحيات.  •

 .الاستثنائية الإجازاتمنح   •

 في وضع خطط العمل واتخاذ القرارات. المشاركة  •

 كتب الشكر والثناء -2

وقعاً مريحاً حيث يطمئن العامل أو الموظف أن ماعهما ولو شفوياً الشكر والثناء كلمتان مترادفتان يقع أثر س
نها إالشكر والثناء بالغة الأهمية إذ  لم يذهب سدى وتعبه لم يمض دون أن يشعر به أحد، إن كلمات عمله

ثر على أداء الموظف، أالمادي ليس الوحيد الذي له  تريح نفس الموظف وتدعمه وتحفزه للعمل، فالحافز
، لكفيل ويشكره ويعترف بعمله ويقدر تميزهيشعر بتعبه وبمجهوده  من كمنظمة بأن هناال لفرد فيفإحساس ا

 بالانتماء لها. للمؤسسة بأن تستمر بموظفيها الذين سيكنون كل ولاء وحب لمؤسستهم وسيشعرون

 لوحة الشرف أوجوائز التميز  -3

وسيلة للظهور ونشر  نهاإحيث  ،لوحة الشرف من المكافآت التي يمكن أن تقدم للموظفين جائزة التميز أو
اسمه بين زملائه على أنه الموظف المثالي والمميز، وتعد دافعاً كبيراً للعمل دون كلل أو ملل، فلوحة 

 والاحترامالتميز في المنظمة تعطي شعوراً كبيراً من السعادة في نفس الموظف ، فتعني له التميز  أوالشرف 
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ضا حافز لغيره لدخول لوحة الشرف والتميز فالزملاء ينظرون لبعضهم البعض في من قبل الزملاء، وهي أي
معنوية  مجالات العمل وخاصة زملاء الدائرة الواحدة أو القسم الواحد، فلوحة الشرف والتميز تعني لهم جائزة

رونة بحافز أو حافزاً معنوياً يحضهم على العمل وزيادة الإنتاجية والأداء المتميز خاصة عندما تكون مق
 مادي ولو كان صغيراً.

 ات التدريبيةالدور  -3

 ،إذ يخرج الموظف من جو العمل الذي قد يصبح روتينياً  ،التحفيز المعنوي التدريب يعد نوعا من أنواع نإ
لهذه  للخروج الموظف بنفسه وبقدراته، ويشعره باهتمام المنظمة به وبعمله لاختياره وكذلك يعزز من ثقة

 ).42_40،ص2013السقا، (ة متقدم وظيفيةلتطور الوظيفي وترشيحه لمواقع الدورة ويؤهله ل

 الترقيات الاستثنائية -4

وذلك  الدرجةضمن السلم الوظيفي المعتمد دون تحقيق متطلبات تلك  وظيفيةه جحيث يتم منح العامل در  
 تقديرا للعامل وتحفيزا له.

 :الحوافز الداخلية .3.5.2.2

واستخدام مهارات متنوعة،  في العمل، الاستقلاليةخلال العمل ذاته ومنها هي الحوافز التي تتحقق من 
هذا وتتفاوت الحوافز الداخلية من  ،والقيام بأداء عمل مهم، والحصول على معلومات مرتدة من العمل ذاته

تيه: سة الآوتُحددها العوامل الخم ،في الأداء والرضا الوظيفي اً وظيفة إلى أخرى وغالبا ما يكون تأثيرها كبير 
 تنوع مهارات العمل، وطبيعة العمل، وأهمية العمل، والمعلومات المرتدة من العمل، والاستقلالية في العمل

 ).54-50،ص1997(عاشور، 

 حوافز الخارجية:ال4.5.2.2. 

 هي الحوافز التي تقدمها إدارة المنظمة وتقع خارج نطاق العمل ذاته، ومنها الأجر النقدي، والإجازات،
 ةتأمين، والوجبات المجانية، العلاج، وغالبا ما يكون تأثيرها أقل من تأثير الحوافز الداخلية، وتوجد ثلاثوال

أنماط للحوافز الخارجية المتاحة أمام إدارة المنظمة وهي الأجر والمكافآت المالية الأخرى، والترقية، والتقدير 
 .)54-50،ص1997(عاشور،  والثناء من جانب المشرفين والزملاء
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 :الإيجابية .  الحوافز5.5.2.2

وتمثل تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملين والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم لزيادة الإنتاج وتحسين 
تحسين الأداء في العمل من خلال  إلىنوعيته، وتقديم المقترحات والأفكار البناءة، وتهدف الحوافز الإيجابية 

 ).27ص ،2011،يوسفي إلى ذلك (التشجيع بسلوك ما يؤد

فالحوافز الإيجابية لها أثرها الملموس في تقوية الرابط بين الحافز والأداء، فاستخدام الحافز عندما يحقق 
الاستمرار في تحقيق مزيد من الإنجاز في الأداء، وهذه  إلىالعامل انجازاً متميزاً وجيداً يؤدي بالضرورة 

ما تستخدم فور قيام العامل بالتصرف المطلوب، فالمكافأة على سبيل المثال الحوافز تكون فعالة ومؤثرة عند
 لا تكون قادرة على التأثير الإيجابي في السلوك ما لم يتوفر شرطان هما :

أن تكون الحوافز مشروطة ومتوقفة على معدل الأداء الكمي ومستواه النوعي، فكلما كان  •
 .زحجم الحوافلك ذالإنتاج عالياً وجيداً يزداد تبعاً ل

لم يستطع  فإذا،  إشباعهاحاجة معينة يشعر العامل بضرورة  إشباع إلىأن تؤدي الحوافز  •
 والرغبة لدى العاملين  فانه يفقد قدرته التحفيزية وتكون فائدته شبه الحاجات إشباعالحافز 
 ).38،ص1999(العنقري،  منعدمة

 الحوافز السلبية: .6.5.2.2

يتم إيقاعها على المرؤوسين، قد تؤدي في النتيجة إلى تغيير الموظف للسلوك يقصد بها عقوبات مختلفة 
الذي عوقب عليه، أو تحسين الصورة المأخوذة عنه، وبالتالي تكون دافعاً يعمل على شحن الموظف 

 ).95،ص 2006لتحسين أدائه وتصرفاته (الدروبي، 

جعـل الـشخص يخـشى تكـرار الخطـأ حتـى يتجنـب والحافز السلبي يتضمن نوعـا مـن العقـاب، وهـذا العقـاب ي
العقوبـة ويعتبـر هـذا حـافزا لعـدم الوقـوع فـي الخطـأ والمخالفـة، ومـن الناحيـة العمليـة فـإن الحـافز الـسلبي لا 

جنب العقاب، يحفـز الموظـف إلـى العمـل وإنمـا هـو يحـذر ولا يـدفع للتعـاون ولا يعلـم الأداء وإنمـا يعلـم كيـف يت
وكيف يتحاشى العامل المواقف التي توقع فيها العقاب دون الامتناع عن العمل، فالخوف مـن الفـصل مـثلا 
وسـيلة رقابـة وتحكـم غيـر سـلبية مـن الناحيـة الـسيكولوجية ولا تـؤدي إلـى أقـصى الطاقـات لدى الفرد الذي 

  ل.ي العمل بالدرجة التي تعرضه للفصعادة ما يؤد

والحـوافز الـسلبية تحـدث توازنـا فـي عمليـة التحفيـز فهـي تـذكر العـاملين بـأنهم مثلمـا يثـابون علـى الأداء 
ومن أمثلة ، الممتاز، فإنهم يعاقبون على الأداء الضعيف فتحفظ الإدارة بذلك رهبتها وتضمن جدية العاملين

 :)289،ص1987(الخراز،  السلبيةالحوافز 
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  .ردعالإنذار وال •

 .الخصم من الراتب •

  .الحرمان من العلاوة •

 .الحرمان من الترقية وغيرها حسب النظام المعمول به •

 )8 ،7) "(الزلزلة 8يَعْمَلْ مِثْقَالَ ذَرَّةٍ شَرّاً يَرَهُ( ) وَمَن7قال تعالى" فَمَن يَعْمَلْ مِثْقَالَ ذَرَّةٍ خَيْراً يَرَهُ (         

 لحوافز:مراحل تصميم نظام ا .6.2.2

ملائم لا بد من  حوافزوحتى يتم تصميم نظام  المنظمةنظام الحوافز مع طبيعة عمل  يتلاءم أنيجب 
 :)2006،و آخرون (الطائيالآتية الخطوات  إتباع

: حيث تسعى المنظمات إلى أهداف عامة واستراتيجيات محددة، وعلى من تحديد هدف النظام )1
يداً، ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام يقوم بوضع نظام للحوافز أن يدرس هذا ج

وقد يكون هدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح، أو رفع المبيعات والإيرادات، أو قد يكون  ز،الحواف
تخفيض التكاليف أو التشجيع على الأفكار الجديدة أو تشجيع الكميات المنتجة، أو تحسين الجودة 

 أو غيرها من الأهداف.

ف الأداء المطلوب كما تسعى إلى تحديد يوتسعى هذه الخطوة إلى تحديد وتوص :دراسة الأداء )2
 ي:أتن تحديد وتوصيف الأداء المطلوب يستدعي ما يإ و  ،طريقة قياس الأداء الفعلي

 وجود وظائف ذات تصميم سليم. .1

 وجود عدد سليم للعاملين. .2

 وجود ظروف عمل ملائمة. .3

 وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل. .4

: ويقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفق الحوافز موازنهتحديد  )3
 :تيهالحوافز البنود الآ موازنهي على هذا النظام ويجب أن يغطي المبلغ الموجود ف
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الحوافز وهي تتضمن بنوداً  لموازنهقيمة الحوافز والجوائز: وهو يمثل الغالبية العظمى  .1
 ، العلاوات، الرحلات، والهدايا وغيرها.جزئية مثل المكافآت

التكاليف الإدارية: وهي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم النظام وتعديله والاحتفاظ  .2
 بسجلاته واجتماعاته وتدريب المديرين على النظام.

تكاليف الترويج: وهي تغطي بنوداً مثل النشرات والكتيبات التعريفية والملصقات الدعائية  .3
 .خطابات الشكر والحفلات (متضمنة بنودا أخرى خاصة بها)والمراسلات و 

 العوامل المؤثرة في فعالية نظام الحوافز: .7.2.2

 :)2006،و آخرون (الطائي أهمهافعالية نظام الحوافز نذكر  ىتؤثر علهناك العديد من العوامل التي قد 

 التبعية: وهو أن يكون التحفيز تاليا مباشرا للعمل قدر المستطاع. -1

 لحجم والنوع: من المناسب أن يكون حجم الحافز ونوعه وحجم العمل ونوعه بينهما تناسب.ا -2

 حفز. مَ إدراك سبب التحفيز: وهو أن يدرك المحفز لِ  -3

 الثبات: فإذا حفز احد العاملين في مجال ولم يحفز الآخر في المجال نفسه فالحافز غير ثابت. -4

 قادر عليه.التحكم: لا يصح أن يطالب العامل إلا بما هو  -5

 :يأتي وهناك ثلاثة معايير رئيسية يتم الحكم من خلالها على نظام الحوافز المطبق في المنظمة وهي كما

الأداء: إذ يستخدم الأداء كمعيار أساسي لتقييم اثر أنظمة الحوافز على مستويات الأداء لدى  .1
 الأفراد العاملين وبافتراض ثبات العوامل الأخرى.

بة للوحدة الواحدة: عندما يوجد في المنظمات نظام لمحاسبة التكاليف بشكل تكلفة العمل بالنس .2
متطور ودقيق فإنه يضمن تحديد نصيب الوحدة الواحدة المنتجة من تكاليف العمل، ويستخدم 
جانب التكلفة في تحديد مدى فعالية نظام الحوافز المعتمد من قبل المنظمة والمطبق فيها، وهذا 

 كلفة وتحقيق الاستقرار في العمل.يؤدي إلى تخفيض الت

رضا الأفراد العاملين: يمثل رضا الأفراد العاملين أحد المعايير الهامة لمعرفة مدى فعالية أنظمة  .3
 .الحوافز ومدى تناسب الحافز مع الأداء
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 شروط يجب توفرها بأنظمة الحوافز:  .8.2.2

 :تحقق هدفها وهيالحوافز حتى  بأنظمةهناك العديد من الشروط الواجب توفرها 

 .الأداء روارتباطها بمعايي الشخصيةعدالة الحوافز وكفايتها وبعدها عن العلاقات  .1

 الاستمرارية في إعطائها وارتباطها بدوافع العاملين وتكيفها مع توقعاتهم. .2

، (حسونة .مع بيئة العمل وارتباطها بجهود الأفراد والعاملين لتحقيق الكفاءة الإنتاجية أقلمتها .3
 .)92، ص2008

أن تنمي في ذهن الفرد العلاقة العضوية بين الأداء الجيد والحصول على المكافأة وان تواكب  .4
 للعاملين. والاقتصادية الاجتماعيةالمتغيرات 

(السلمى، فزالعاملين والمرؤوسين بالسياسة التي يتم بموجبها تنظيم الحوا يجب تعريف .5
 .)29،ص1984

ملائم الذي تستنفد به الحوافز خاصة تلك الحوافز المادية، التي أن تقوم المنظمة بتحديد الوقت ال .6
 .)1998يجب أن تكون في أوقات محددة ومتقاربة (اللوزي ، 

 :الشرطة أجهزةنظام الحوافز في  .9.2.2

 المعنويةنظمه وجدت لتعزيز الولاء والانتماء ورفع الروح أالمادي والمعنوي هي  :الحوافز بنوعيها أنظمة نإ
 أجهزةمن منتسبي  ومختارة دَةمحد ةالمتميز ولفئ هءوأدامن يثبت جدارته  وتمنح ،الشرطة أجهزةي لمنتسب
لمواصلة  الشرطةلهم ولبقية منتسبي  وتكون حافزاً  ،التي يقومون بها العاديةلمجهوداتهم غير  تقديراً  ةالشرط

 .أخرى جهة خدمه من أفضلوتقديم  الأداءومحاوله لرفع  جهةبذل الجهود والابداع من 

في المسميات ولكن  الشرطة أجهزةعنها في  المدنيةللعاملين في المنظمات  الممنوحةوقد تختلف الحوافز 
 ).2007الجريد، ( سستتفق معها في الأ

حيث يتطلع كل منتسب للحصول عليها والتي تبقى ملازمه  الشرطةالحوافز التي تعطى لمنتسبي  أهمومن 
 الأوسمةلرتبته ومنح  التالية للرتبة المباشرة والترقيةقدميات في الرتب مثل الأ ةالشرطيله طيلة فترة خدمته 

 .المدنيةالحوافز في المنظمات  أنظمةتوفر في يهذا النوع من الحوافز لا  نإنواط والميداليات حيث والأ

مني العمل الأمثل طبيعة  الشرطة أجهزةتؤثر في استخدام الحوافز وتحديدها في  أخرىهناك عوامل  أنكما 
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 المختلفةبالتعامل بين الرتب  المرتبطة الرسميةوالتعليمات والعلاقات  الأوامربالانضباط وتنفيذ  المتسمة
 أداءالتي يتطلبها  والاجتماعية النفسيةالتعبير عن الحاجات  إمكانيةحيث يحد من  ،والفواصل بين المنتسبين

في  ةدار الإ إمكانياتبه تحد من  الخاصة الأعباءدة تعدد متطلبات العمل الشرطي وزيا أنكما  ،العمل
 ).2005( المطيري،  التي تؤثر على سلوكهم ةجهزة الشرطأالتعرف على دوافع وحاجات منتسبي 

 :الفلسطينية الشرطةنظام الحوافز في جهاز  .10.2.2

وفقا   ريإداتعمل الشرطة  ضمن إطار قانوني ينظم عملها بصفتها سلطة ضبط قضائي أو سلطة ضبط 
 لبرتوكو من  الرابعة المادة وخاصة اللاحقةوالبروتوكولات  اللاحقةلما ورد في اتفاقية أوسلو والاتفاقيات 

) باتفاق واشنطن والتي نصت على واجبات الشرطة الأول (الملحق الأمنيةالانتشار والترتيبات  إعادة
، وقراره بتاريخ الفلسطينية الشرطةبتشكيل  )(13/5/1994ووظائفها، وقرار رئيس المجلس الفلسطيني بتاريخ 

 (5/6/1967)قبل تاريخ  ساريةالتي كانت  والأوامر والأنظمةبشأن استمرار العمل بالقوانين  20/5/1994
بشأن الشرطة في قطاع غزة، وقانون  )1963() لسنة 6وقطاع غزه، والقرار بقانون  رقم ( الغربية الضفةفي 

 الإجراءاتن الشرطة في الضفة الغربية، وقانون شأب )1965() لسنة 38رقم ( المؤقت الأردنيالعام  الأمن
ذلك  وأعقببصفتها سلطة ضبط قضائي،  الشرطةوالذي حدد اختصاصات  )2001() لسنة 3رقم ( الجزائية

) من القانون الأساسي 84وخاصة المادة ( اللاحقةوتعديلاته  )2002(عام  الأساسيصدور القانون 
لتي نصت على أن قوات الأمن والشرطة تنحصر وظيفتها في الدفاع عن الوطن وخدمة ا ،الفلسطيني

وتؤدي واجبها في حدود  ،الشعب وحماية المجتمع والسهر على حفظ الأمن والنظام العام والآداب العامة
جهاز بإلحاق   )2002() لسنة 12القانون باحترام كامل للحقوق والحريات،  وصدور المرسوم الرئاسي رقم (

الشرطة وجهاز الأمن الوقائي وجهاز الدفاع المدني بوزارة الداخلية، وصدور قانون الخدمة في قوى الأمن 
 ذات العلاقة. الأخرى) والقوانين 2005) لسنة (8رقم (

والممتلكات العامة  والأموال والأعراضتتلخص مهام الشرطة بحفظ الأمن والنظام العام، وحماية الأرواح 
منع الجريمة قبل وقوعها وضبطها وتقديم مرتكبيها للعدالة، وتنفيذ كل ما توجبه التشريعات والخاصة، و 

 م).2016 -2014 ،(إطار العمل الاستراتيجي للشرطة المدنية الفلسطينية والأنظمة النافذة.

لى ) والتي تنص ع74( المادةفي  )2005()  لسنة 8قانون الخدمة في قوى الأمن الفلسطينية رقم ( أشار
أو أعمالا أو بحوثا  "تحدد اللائحة التنفيذية لهذا القانون نظام الحوافز للضباط الذين يقدمون خدمات ممتازة،

 المادةتساعد على تحسين طرق العمل، ورفع كفاءة الأداء أو حصلوا على تقدير ممتاز في العمل" . وفي 
ظام الحوافز لضباط الصف والأفراد الذين ) التي تنص على "تحدد اللائحة التنفيذية لهذا القانون ن156(

حصلوا  أوأو أعمالا أو بحوثا تساعد على تحسين طرق العمل، ورفع كفاءة الأداء  يقدمون خدمات ممتازة،
  .على تقدير ممتاز في العمل"
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التي تنص "بتنسيب من رؤساء الأجهزة ) 3( المادةوفي  )2015() لسنة 1599وصدر مرسوم رئاسي رقم (
ة والأمنية، وبقرار من رئيس دولة فلسطين، يتم منح الميداليات والأنواط العسكرية لأغراض التكريم العسكري

نتيجة لقيامهم بعمل مشرف أو بطولي لخدمة وطنهم وشعبهم، وذلك في إطار ترتيبات  ، لمن يستحق ذلك
 يتم الإعداد لها في الأعياد والمناسبات الوطنية".

 ):الوظيفي الأداء فهومم:(المورد البشري أداء. 2.3

اهتم الفكر الإداري التنظيمي بموضوع الأداء الوظيفي نظرا لارتباطه بكفاءة وفعالية المنظمات في تحقيق 
 .أهدافها والوصول إلى ما تصبو إليه من رؤى وأهداف وقيم جوهرية

ى الأداء الوظيفي ومن هنا زادت الاهتمامات والأولويات الفكرية بإدارة الموارد البشرية وتحسين مستو 
 ).41، ص 2008(الشوابكة،  تهمللعاملين لأن نجاح أي منظمة مرتبط بمستوى أداء أفرادها وكفاء

 إلىداء بأنه تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصف المصنعة والآلات ويعرف الأ
 ).19،ص1999ي،مخرجات تتكون من سلع وخدمات بمواصفات فنية ومعدلات محددة (الخزام

ويعد مفهوم الأداء الوظيفي من المفاهيم التي ترتبط بكل من سلوك الفرد والمنظمة، حيث يحتل مكانة 
خاصة داخل أي منظمة باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك على مستوى الفرد 

ومجال كل منهم، فقد عرف " فريدريك  عاريف الباحثين للأداء طبقاً لتخصصتوالمنظمة والدولة، وقد تعددت 
من الفرد والآلة"،  إنتاجيةبأنها "تحقيق أقصى  الأداءتايلور" في كتابه المشهور "مبادئ الإدارة العلمية" ماهية 

هو إلا مسؤوليات وواجبات وأنشطة ومهام يتكون منها عمل الفرد الذي  أن الأداء "ما )البابطيين(كما يرى 
 ). 51، ص2006، عقيلي حقيقة الأمر ما هو إلا سلوك بأوسع معانيه " (يجب القيام به فهو ف

المهام  أوالوظيفي عن "الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور  الأداءويُعبر مفهوم 
 المهام المكونة لوظيفة الفرد. وإتمامدرجة تحقيق  إلىوالذي بالتالي يشير 

وظيفي بأنه تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تُكلفه بها المنظمة أو الجهة وفي تعريف آخر للأداء ال
 .)33ص ،2008 ،عكاشة(التي ترتبط وظيفته بها

الوظيفي على أنه "مجموعة من السلوكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف  الأداء إلى )العواملة(ويشير 
لخبرة الفنية في الوظيفة، فضلا عن الاتصال والتفاعل مع وحسن التنفيذ وا بعمله، وتتضمن جودة الأداء،

 بقية أعضاء المنظمة والالتزام باللوائح الإدارية التي تنظم عمله، والسعي نحو الاستجابة لها بكل حرص"
 ).52ص ،2006 ،عقيل(
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 أهمية قياس الأداء الوظيفي:. 1.3.2

له يستطيع المشرف قياس أداء العاملين وإعطاء حد المهام الرئيسية للمشرفين، ومن خلاأيعد تقويم الأداء 
كما تعد  ،كل ذي حق حقه، كما يسعى المشرف من خلاله إلى معرفة نقاط القوة وتلافي نقاط الضعف

مصادر التغذية المرتدة التي يتعرف من  من تقارير تقويم الأداء ذات أهمية أيضا للموظف نفسه، باعتبارها
فيما يقوم به من عمل وعليه فإن من الممكن إجمال فوائد تقارير الأداء في رئيسه  يأخلالها الموظف على ر 

 :)2010(العتيبي، تيالآ

: من خلال تقارير تقويم الأداء تستطيع الإدارة التعرف على اختيار وترشيح المرقين لمراتب أعلى )1
وليات جديدة عند الموظفين البارزين وذوي الكفاءة العالية لترشيحهم لمراتب عليا أو لترشيحهم لمسئ

 الحاجة.

: تلعب تقارير تقويم الأداء دوراً كبيراً ومهما في تطوير أداء العاملين من خلال تطوير أداء العاملين )2
معرفة نقاط القوة لدى الموظف وتدعيمها، ونقاط الضعف وتلافيها عن طريق الدورات التدريبية المتاحة 

 أو التوجيه المباشر للعاملين.

: هناك بعض الموظفين ذوي الأداء المتواضع إما بسبب عدم توافر قسم آخر نقل الموظف إلى )3
 عندالمهارات والمعارف المطلوبة للعمل، أو لعدم ملاءمة العمل للمعارف أو المهارات المتوفرة 

الموظف، وتتغلب الإدارة على هذه المعضلة في حالة حدوثها بنقل الموظف لقسم آخر ليمارس عملاً 
 ته ومعارفه.مناسباً لمهار 

: على الرغم من توافر أدوات الاتصال المعروفة بين المشرف أداة اتصال بين الموظف والمشرف )4
تقارير تقويم الأداء أداء اتصال مهمة لمعرفة رأي الإدارة فيما يقوم به الموظف من  تبروموظفيه تع

 الأعمال.

لإدارة إلى حد كبير الحكم على : من خلال تقويم الموظفين الجدد تستطيع امصداقية طرق الاختيار )5
فعالية الوسائل والأدوات المتخذة في اختيار الموظفين، حيث أن الأداء الجيد لموظف يدل دلالة كبيرة 

 .على مدى فاعلية تلك الوسائل والأدوات

العمل لأهداف إدارية، التوجيه والإرشاد، أو  ةيمكن أن تستخدم معلومات الأداء التي تجمع في بيئكما 
وتشمل القرارات الإدارية قرارات النقل، الترقية، صرف مكافآت، التدريب والتطوير وكذلك  ،بحث العلميال

)، أما بالنسبة لأهداف الإرشاد فهي تأتي من المعلومات المرتدة 2001إنهاء أو تجديد العقود (مرعي، 
دة لتحسين الرضا التي يقدمها المشرفون للمرؤوسين حول جوانب القوة والضعف والتي تستخدم عا



33 
 

الوظيفي، والدافع للعمل من خلال توفير بيانات عن سير الأداء ومدى الإتقان والتقصير وبالتالي قد تشكل 
 .)1990نقطة نحو زيادة أو تقليص حجم ونوع العمل (لاندي وال فار، 

 ،عكاشة( يأتيبيان أهمية قياس الأداء من الأهداف التي يسعى لتحقيقها، ويمكن تلخيصها بما  يمكن
 ).37ص ،2008

إذ يكشف قياس الأداء عن قدرات العاملين، وبالتالي يتم ترقيتهم إلى وظائف أعلى من : . الترقية والنقل 1
 وظائفهم، كما يساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة التي تتناسب وقدراته.

علية المشرفين والمديرين في حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فا: . تقييم المشرفين والمديرين 2
 تنمية وتطوير أعضاء الفريق الذي يعمل تحت إشرافهم وتوجيهاتهم.

ن قياس الأداء يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة إإذ : تعديلات في الرواتب والأجور إجراء.  3 
زيـادة رواتـب وأجـور  للعاملين، ففـي ضـوء المعلومات التي يتم الحصول عليها من قياس الأداء يمكن

 العاملين أو إنقاصها كما ويمكن اقتراح نظام حوافز معين لهم.

ن قياس الأداء يمكن أن يعتبر معياراً أو مقياساً مقبـولاً، فـي تقيـيم سياسـات إ حيث :. مقياس أو معيار 4
سسة، وكذلك فيما يتعلق تطبيقات أخرى في مجال الأفراد، وذلك كالحكم على مدى فاعليـة التـدريب فـي المؤ 

 بتقارير البحوث التي يمكن إعدادها.

إذ يشكل قياس الأداء أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراء لتحسين أدائهم، وقد يأخذ : . تقديم المشورة 5
التحسين شكل التدريب داخل المؤسسة وخارجها وبمعنى آخر يمكن أن يعتبـر قياس الأداء حافزاً للتطوير 

 .صي ومقياساً لهالشخ

قيـاس الأداء يشجع المشرفين على الاحتكاك  وذلك لأن: للمعرفة الشخصية والإطلاع اً . يعتبر متطلب 6
ن إبمرؤوسيهم أثناء عملية القيـاس فتنتج عنه المعرفة الشخصية لهؤلاء المرؤوسين من قِبل المشرفين، إذ 

 .المقيم يجب أن يعرف الكثير عمن يقيمه

ن قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجـات إإذ : حتياجات التدريبية. اكتشاف الا7
 التدريبيـة وبالتالي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة.
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 :صناف سلوك العاملينأ. 2.3.2

عاملين نجد أن كل أداء ال أن نشير إلى العامل، فحين ندرس ونحن في ميدان الإشراف على العمل من المهم
 .)2006(الطائي و آخرون،  الآتيةالأصناف الأربعة  بد أن يكون واحداً من واحد في أدائه العملي لا 

 عامل عالي الأداء عالي الدافعية. .1

 عامل عالي الأداء منخفض الدافعية. .2

 الدافعية. عاليعامل منخفض الأداء  .3

 .الأداء منخفض الدافعية عامل منخفض .4

خصائصه وأسلوب التعامل الذي ينفع معه، ويمكن أن يلاحظ ذلك من خلال الجدول  ولكل واحد منها
 التالي: 
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 أصناف سلوك العاملين )1جدول (

 الخصائص التي يتميز بها مستوى العامل
 أسلوب التحفيز

المناسب معه   

 عالي الأداء

 عالي الدافعية

 لديه رغبة في تطوير مستواه ومستوى مرؤوسيه وزملائه. -1

 رغبة في مساعدة الزملاء لتحقيق أهداف المهنة.لديه  -2

 يقدم أفكاراً وأنشطة بلا حدود. -3

 يطبق أفكاره في الواقع العملي. -4

الإشراف غير 
 المباشر

 عالي الأداء

 منخفض الدافعية

 يملك خاصية الذكاء. -1

 يدرك ما يجري حوله جيداً. -2

 لديه أفكار عملية. -3

 لا يوظف أفكاره في الواقع العملي. -4

لتشاركيالإشراف ا  

 منخفض الأداء

 عالي الدافعية

 لا يملك الحماس والجهد والاهتمام. -1

 لديه الرغبة في تحسين مستواه. -2

 لديه الرغبة في تحسين مستوى مرؤوسيه. -3

 للعمل مضطربة وغير واقعية. تهممارس -4

 الإشراف التشاركي

 منخفض الأداء

 منخفض الدافعية

 لا يملك الحماس والجهد والاهتمام. -1

 الرغبة في تحسين مستواه.ليس لديه  -2

 ليس لديه الرغبة في تحسين مستوى مرؤوسيه. -3

 وغير واقعية ولا يفكر في التغيير. مضطربةممارسته للعمل  -4

 الإشراف

 المباشر

 .)417(الطائي و آخرون، ص المصدر: 
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 يه معرفةكما أن لد ،أن لديه القدرات التي تمكنه من الأداء الأفضل بذلكحينما نقول عالي الأداء نقصد و 
 :)419-418(الطائي وآخرون، ص  بأسرار مهنته وصفاته

 يستطيع تحديد المشكلات التي تواجهه. -1

 يستطيع وضع عدد من الخطط الإدارية المفيدة في المنظمة. -2

 نسب الخطط لمواجهة المواقف العملية.أيستطيع انتقاء  -3

 عكس السابق ويتصف بما يلي:بأما العامل ضعيف الأداء فهو 

 يع تحديد المشكلات التي تواجهه.لا يستط -1

 لا يحسن التصرف حيال المشكلات التي تعترضه. -2

 يستخدم عادة إجابة واحدة للتغلب على أي مشكلة تواجهه. -3

 ننا نعني أن العدل عنده دافع يدفعه نحو العمل والعطاء أي أنه:إوحينما نقول أن العامل عالي الدافعية ف

 عامة.يعمل بدافع حب الآخرين والمصلحة ال -1

 جل تعاهد قدرات كل عامل.أيهتم بالعاملين كأفراد من  -2

 يهتم بالجانب النوعي من الإنتاجية. -3

 يخصص وقتاً وجهداً كبيراً لخدمة الزملاء والمنظمة. -4

 :أتيعكس ذلك، ويتصف بما يبأما العامل منخفض الدافعية فهو 

 يقدم المصلحة الخاصة على المصلحة العامة. -1

 لعمل.يقدم الحد الأدنى من ا -2

 يهتم بالجانب الكمي من العملية الإنتاجية.  -3

وبمعرفة جوانب سلوك كل فرد من  ،لا يبذل جهداً أو وقتاً ذا قيمة لخدمة العمال أو زملائه والمنشأة -4
خلال صفاته يمكن اختيار الأسلوب أو نوع التحفيز الذي يناسبه سواء عن طريق الترغيب والثناء 
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وقوفه جيداً على مستواه الحقيقي ليتولى اختيار الحل المناسب قبل أن والسعي ل ، والشكر أو الترهيب
 .يتولى الآخرون ذلك

 ):الأداءهية تقييم ما( الأداءتقييم  .3.3.2

هناك عدة تعاريف لعملية تقييم الأداء، منها أنها "تقرير دوري يبين مستوى أداء الفرد ونوع سلوكه مقارنه مع 
 .)137،ص2004(صالح ، ه بهمهمات وواجبات الوظيفة المنوط

تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيلة موضوعية  إلىالذي يهدف  الإجراءكما عرف تقييم الأداء بأنه "ذلك 
وبطريقة موضوعية، وكذلك الحكم على  إليهللحكم على مدى مساهمة كل فرد في انجاز الأعمال التي توكل 

 (زوريلف أسلوبه في أداء العمل سن الذي طرأ علىسلوكه وتصرفاته أثناء العمل، وعلى مقدار التح
 .)188، ص2003،

"عملية دورية هدفها قياس نقاط القوة والضعف في الجهود التي يبذلها العاملون والسلوكيات التي  كما أنه 
 .)7، ص2005(شنوقي،  "يمارسونها في موقف معين خططت له المنظمة سابقا

النشاطات التي تتم ممارستها من طرف العامل في زمن محدد في  كما يعرف بأنه "عملية إصدار حكم على
لاعتماده على مقاييس أداء واضحة ومعايير مستخرجة بطريقة تسمح  اً مثالي اً المنظمة، ويعد ذلك حكم

 .)5، ص2012(رجم،  العامل" عن أداء للمشرف بتكوين رأي شامل وموضوعي وغير متحيز

وظائف الإدارية الهامة التي تهدف بصورة عامة إلى ضبط سلوك كما وتعد عملية تقييم الأداء من ال
المرؤوسين، وإيجاد الأساس الموحد لاتخاذ قرارات سليمة بشأنهم، واختيار الأفراد المناسبين للأعمال 

فهي وسيلة تساعد  ،المناسبة، بالإضافة إلى التعرف على الاحتياجات التدريبية والتطويرية اللازمة لهم
ليا على إلقاء الضوء على مدى فاعلية عمليات التخطيط والتنظيم والتدريب، وعلى مدى كفاءة الإدارة الع

 طناش(ين، الترقية، والتدريبيمثل: الاختيار، التع العديد من البرامج المتعلقة بشؤون الموظفين وفاعليتها
 .)1994 واللوزي،

 العاملين: أداءأهداف تقييم . 4.3.2

 :)138-137، ص 2004(صالح ،داف عديدة تسعى المؤسسات إلى تحقيقها منهاأه نلتقييم أداء العاملي

يساعد التقييم في تحديد مواطن الضعف عند العاملين من التدريبية اللازمة للعاملين:  الاحتياجاتتحديد  -1
نا حيث القدرات والمهارات الفنية والإدارية، كما يكشف مدى قدرة الموظف على التأقلم في بيئة عمله ومن ه
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الفعلية للعاملين وتعمل على تطوير خبراتهم  الاحتياجاتفهو يساعد الإدارة في وضع برامج تدريبية تعالج 
 ومهاراتهم.

تبين نتائج التقييم مستوى الأداء الفعلي للموظف ومدى قدرته على تحقيق  وضع نظام عادل للحوافز: -2
لموظفين كل حسب الجهد الذي يقدمه والنتائج المتطلبات الفعلية لوظيفته، وعلى هذا الأساس تتم مكافأة ا

من الإدارة بمساهمات العاملين وتشجيعاً لهم لتحقيق مستوى  اعترافاوتتضمن ذلك  ،التي يحصل عليها
أفضل من الإنتاج في المستقبل، مما يدفع العاملين للعمل برغبة كبيرة، حيث يشعر المنتجون بمعاملة الإدارة 

أما العامل المهمل فقد يعرض نفسه لأنواع من الجزاءات  ،آت أو زيادة الرواتبلهم بعدالة في منح المكاف
 مثل حرمانه من العلاوات الدورية أو نصيبه من الأرباح الموزعة، أو توقع عقوبات تأديبية عليه.

وتحديد الفائض من  Transfer and Promotionيساعد التقييم في إنجاز عملية النقل والترقية  -3
فشل الأفراد العاملين في أداء مهماتهم بكفاءة إنما يرجع إلى أن لفقد يكشف السبب الحقيقي  لةالقوى العام

وعند ذلك تعمل الإدارة على معرفة مواطن  ،عدم وضعهم في الوظيفة المناسبة لمؤهلاتهم العلمية والعملية
عن  الاستغناءا بالنقل أو النقص والزيادة في القوى العاملة داخل المؤسسة فتستطيع معالجة هذا الوضع إم

 العناصر الفاشلة.

والتعيين ويبين مدى نجاح أو فشل هذه  الاختيارورسم سياسات يساهم التقييم في تخطيط القوى العاملة،  -4
 .واختيارهمالسياسات من خلال معدلات تقييم أداء العاملين الذين تم تعينهم 

فع التقييم الرئيس إلى متابعة أداء وسلوك حيث يدكذلك يساهم التقييم في تحسين عملية الإشراف،  -5
 ، بغية الإنصاف عند وضع التقارير اللازمة ورفعها إلى الإدارة في الوقت المناسب.باستمرارالمرؤوسين 

مثل السياسات واللوائح والتعليمات المطبقة أو عدم توفر التقييم يساعد الإدارة في معرفة معوقات العمل  -6
 .لإنجاز العمل المطلوب والأجهزة اللازمة المعدات

 :)2005(المدهون،  تيويهدف تقييم الأداء إلى الآ

تحسين أداء الموظف في قطاع العمل عن طريق تحديد القدرات والمهارات التي يتمتع بها كل موظف   .1
ومقارنتها بما ينبغي أن تكون عليه تلك القدرات والمهارات بشكل شبه مثال، وبالتالي يقترح نظام التقييم 

لوسائل والطرق للوصول إلى الأداء المطلوب وتطوير سلوك الفرد وتطوير بيئته الوظيفية تطويراً علمياً ا
 .اً سليم

التدريبية اللازمة للعاملين: حيث يساعد التقييم في تحديد مواطن الضعف عند العاملين  الاحتياجاتتحديد  .2
قدرة الموظف على التأقلم مع بيئة عمله، من حيث القدرات والمهارات الفنية والإدارية، كما يكشف مدى 
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ى الفعلية للعاملين وتعمل عل الاحتياجاتوبالتالي تستطيع الإدارة بناء على ذلك وضع برامج تدريبية تعالج 
 .تطوير خبراتهم ومهاراتهم

تحسين كافأة الموظف الذي يؤدي عمله بنجاح ماديا ومعنويا، أو مساعدة الموظف متوسط الأداء على م .3
ن أجل ، أو إنهاء خدمة الموظف الذي يستمر في الأداء غير المرضي، بعد إعطائه أكثر من فرصة مهأدائ

 .التحسن والتغلب على أخطائه

وضع نظام عادل للحوافز: حيث أن نتائج عملية التقييم تبين الأداء الفعلي للموظف ومدى قدرته على    .4
كل حسب الجهد الذي يقدمه  ،تتم مكافأة الموظفين تحقيق المتطلبات الفعلية لوظيفته، وعلى هذا الأساس

 .والنتائج التي يحصل عليها، مما يدفع العاملين للعمل برغبة كبيرة

حماية المواطن (الزبون) ، لتوفير المعلومات اللازمة لتعديل مهام عمل الموظف واتخاذ قرارات إدارية بحقه   .5
 .البضاعةأو  ةمن سوء تصرف أو عدم كفاءة الموظف الذي يقدم الخدم

تشخيص  من ضمن الوظائف التي يؤديها نظام التقييم أنه يشكل أداة إدارية، بحيث يتولى وظيفة إعداد  .6
كونه يتولى وظيفة لوكذلك يمثل نظام تقييم الأداء أداة برمجة  ،لنقاط القوة ونقاط الضعف في المؤسسة

فير المعلومات اللازمة للإدارة من أجل تو و  للمؤسسة تساعد على التنبؤ المستقبلي والتطور المستقبلي
 .التخطيط والتطوير أثناء الخدمة

كر بأن تقييم الأداء يشمل زاويتين رئيسيتين، هما الكفاية الإنتاجية واستعداد الأفراد للتقدم، وبناء على وقد ذُ 
 : )2008(البرادعي، ذلك فإن أهداف التقييم هي كالتالي

 وزيادة مرتباتهم بشكل عادل. للعاملينالوظيفية  . إنشاء نظام يدعم منح الجدارة 1

عن  اتصالات مع العاملين بوضوح لتحديد توقعات الأداء من وظائفهم ولتقديم تغذية عكسية إجراء.  2
 الأداء الوظيفي لهم، مما يؤدي إلى:

 .إشرافهممساعدة المشرفين على تفهم العاملين تحت  •

 وتقوية العلاقة بينهم.تحسين الاتصال بين المشرفين والعاملين،  •

زيادة التعاون بين المشرفين والعاملين لرفع الكفاية الإنتاجية من ناحية، ولتنمية قدرات الأفراد  •
 من ناحية أخرى.

 :يؤدي إلى حيث. تحديد احتياجات التدريب والتطوير للعاملين  3
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 تهم.تدريب مميز لتحسين كفاي أومعرفة الأفراد الذين يحتاجون إلى عناية خاصة  •

 يساعد ذلك على المحافظة على مستوى عال ومستمر للكفاية الإنتاجية. •

للترقية وتفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي يتم بناء عليها الترقية أو  الاستعداد. تقييم  4
 زيادة الأجور.

  .. تسجيل مستويات الأداء أو مشاكل الأداء 5

 .زالمتمي لأصحاب الأداء والاعتراف. التقدير  6

 . تشجيع المنافسة بين الأقسام المختلفة لزيادة إنتاجيتها. 7

. تزويد الإدارة بمعلومات مفصلة تلقي الضوء على السياسات المستقبلية للاختيار والتدريب والنقل  8
 والترقية وغيرها.
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  :مراحل التقييم.  5.3.2

يرتكز على أسس  سليماً  تخطيطاً هذه العملية لب نظرا لصعوبة وتعقيد عملية تقييم أداء العاملين، لذا تتط
داء الأعملية تقييم  فإنوخطوات متسلسلة تسلسلا منطقيا من أجل تحقيق الأهداف المرجوة منها، وعموما 

 :بعدة مراحل يبرزها الشكل التاليتمر 

 

 

 وضع معايير توقعات الأداء

 

 

 

 

 .): خطوات عملية تقييم أداء العاملين01الشكل رقم (

 )2009(لموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار زهران للنشر والتوزيع، عمانا المصدر: حنا نصر االله، إدارة
    .75ص 

(عبد الرحمن،  )75،ص 2009، ( نصر االلهيتضح من الشكل السابق أن خطوات تقييم أداء العاملين تتمثل في
 :)126، ص 2004

حيث يتم فيها وضع توقعات  تعتبر أولى خطوات عملية تقييم أداء العاملين، :الأداءوضع معايير  .1
والعاملين، وبالتالي فإنه يتم الاتفاق  -إدارية وإشرافية -اداتبالتعاون بين القي الأداء(أهداف) في شكل معايير

ينشأ الدافع والتوجيه اللازم للعاملين كذا على المهام المطلوب من العاملين إنجازها والنتائج اللازم تحقيقها، وه

 مراقبة التقدم في الأداء

 الأداءتقييم 

 إداريةاتخاذ قرارات 

 تصحيحية وإجراءات

 توفير التغذية المرتدة

 عن الأداء للعاملين

 وضع خطة تطوير تقييم الأداء
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 .للقيام بعملهم

، وهل يتم ونعمل بها العاملتهدف هذه الخطوة إلى التعرف على الكيفية التي ي مراقبة التقدم في الأداء: . 2
بتوفير المعلومات اللازمة  ذلكالتنفيذ بالشكل المطلوب، وبذلك يتم تحديد واتخاذ الإجراءات التصحيحية، و 

 .لوضع الخطط بشكل جيد

تقييم الأداء: يتم في هذه المرحلة قياس تقدم أداء العاملين ثم مقارنته بالمعايير المحددة (التوقعات) في  . 3
 .الأولى، مما يمكن من إصدار حكم موضوعي على أداء العاملينالخطوة 

يحتاج كل عامل بالمنظمة إلى التعرف على مستوى أدائه، أي العمل الذي يقدمه مقارنة  .التغذية العكسية: 4
بما هو متوقع منه، لذا فالتغذية العكسية ضرورية لإشباع رغبته في الإطلاع على أدائه، كما أنها تشكل دافعا 

ه لتطوير أدائه، وحتى تكون التغذية العكسية مفيدة للعاملين لابد أن يفهموها ويستوعبوا المعلومات التي ل
 .تحملها، ويتقبلوها حتى يمكنهم الاستفادة منها بأكبر قدر ممكن

إن عملية تقييم الأداء ليست غاية في حد ذاتها بل هي مجرد وسيلة تساعد في  .اتخاذ القرارت الإدارية: 5
الجزاءات، التدريب  مع المعلومات التي تفيد في اتخاذ القرارات في ميادين شتى مثل: الترقية، المكافآت،ج

 ....الخ

. وضع خطة تطوير وتقييم الأداء: يتم في هذه المرحلة وضع الخطط التي تسمح بالتأثير بشكل إيجابي  6
تى القيم التي يحملها العامل، وتبرز أهمية على تقييم الأداء، من خلال التعرف على المهارات، المعارف، وح

 .هذه الخطوة عندما لا تصل النتائج المحققة لما هو مخطط مسبقا من طرف المنظمة في عملية التقييم

 :الوظيفي الأداء تقويم معايير.  6.3.2

 لىإ للوصول أو ما، عمل لإنجاز وجودها المفترض الشروط من مجموعةعبارة عن  الأداءمعايير تقويم 
 تصف مكتوبة عبارات هي أو والجهد، التكاليف بأقل معينة مواصفات حسب وذلك مطلوبة، غايات تحقيق
 ).15،ص2002 (مرعي، المؤسسة داخل به الأعمال تنجز أن يجب الذي الإتقان مدى

 درجة أو هدف، تحقيق أو إنجاز، سرعة أو عمل ساعة أو خدمة، أو مادية بوحدات المعيار عن ويعبر
 .عمل ةممارس

 فالمعايير، نسبية معايير أو مطلقة معايير المؤسسات بعض تعتمد حيث المؤسسات في التقييم معايير تتعدد
 من أقل يغيب من تحدد كأن المرضية الإجازات مثل لواقعها مناسباً  هوتعدُ  تعتمده الذي الحد تمثل المطلقة
 موظف كل أداء قياس على تساعد النسبية يرالمعاي بينما وهكذا جيد، أيام خمسة يغيب ومن ممتاز، يومين
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 .الأسوأ هو والأكثر الأفضل هوف أقل يغب من ، تكونالآخرين زملائه على قياساً 

 الفردية المعايير تسمح حيث جماعية معايير الآخر والبعض فردية معايير المؤسسات بعض تعتمد كما
 المهام عددو  المنتجة السلع عدد مثل ،حددةم أهداف إلى قياساً  خدمة أو إنتاج، من الموظف حالة بتقدير

 المحيطة والبيئة العمل، بين العلاقة تحدد معايير تكون قد أو المنجزة، المعاملات أو الملفات عدد المنجزة،
، 2002 المراجعين(مرعي، مع العلاقة :مثل والخارجية المبادرة، على القدرة الفريق، روح مثل الداخلية به

 .)69ص

ر الأداء الأساس الذي يُنسب إليه الفرد وبالتالي يقارن به للحكم عليه، أو هي المستويات التي ويقصد بمعايي
 أنهان تحديد هذه المعايير أمر ضروري لنجاح عملية تقويم الأداء، حيث إ يعتبر فيها الأداء جيداً ومرضياً، و 
مور وجيه المديرين إلى الأمنهم بخصوص تحقيق أهداف المنظمة، وت طلبتساعد في تعريف العاملين بما 

مما يساعد على  ،لتطوير الأداء، ولابد أن تصاغ هذه المعايير بمشاركة الاعتبارالتي ينبغي أن تُؤخذ بعين 
 ).2003رفع درجة أدائهم للعمل وإخلاصهم للمنظمة (الهيتي،

نظمة، والمستوى رغم اختلاف الآراء في تحديد معايير تقييم الأداء، وهذا لارتباطها بطبيعة نشاط الم
 :)2003(الهيتي،هما  قسمينالتنظيمي للعامل، إلا أنه يمكن تقسيمها بشكل عام إلى 

وهي المقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل مثل كمية الإنتاج، النوعية،  :معايير موضوعية . 1
 .السرعة، الزمن، التكلفة، تحقيق الأهداف، عدد حوادث العمل

تكشف المعايير السلوكية عن صفات الفرد الشخصية مثل: قابلية وسرعة التعلم،  :كيةمعايير سلو  . 2
  .الاستفادة من التدريب، العلاقة مع الآخرين، المواظبة، المبادأة، الاتزان الانفعالي،...الخ

 إلى الصدق إلا أنه مهما كان المعيار، فلابد أن يشترط فيه الدقة في التعبير عن الأداء المراد قياسه، إضافة
 .سهولة الاستخدام، وإبراز الاختلافات في الأداء مهما كانت صغيرةو الثبات و 

 :قياس الأداء أساليب. 7.3.2

، ص 2013(حريم ،يمكن أن تستخدم المنظمة ثلاثة أنواع من معايير الأداء ،ولقياس أداء المهام والواجبات
257-258(: 

    الخصائص/ السمات الشخصية  .1

      السلوكيات  .2
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     النتائج الموضوعية .3

 توضيحاً مختصراً لكل منها: يأتيونعرض فيما 

 معايير قياس السمات/ الخصائص الشخصية: .1

تركز هذه المعايير على خصائص وسمات شخصية ينبغي أن تتوافر في الشخص لكي يتمكن من أداء 
 ،، والقيادة وغيرهاوالاتصالعل، ، الولاء، مهارات التفاالانتماءالعمل على المستوى المطلوب، وتشمل مثلاً 

وهي تصلح لبعض ، ومثل هذه المعايير تركز على نوع الشخص وليس ما يقوم به أو ينجزه في العمل
إلا أن هذه المعايير قد لا تكون مؤشرات ثابتة وموثوقة للدلالة ، الأعمال التي يصعب مشاهدتها وملاحظتها

 نالمنظمات التي تعتمد عليها في تقييم أداء العامليوقد تتعرض  ،على مستوى الأداء الفعلي للعمل
ا هوتستخدمها أساساً في قرارات الترقيات والزيادات والفصل وغيرها، للمحاكم والقضاء في الدعاوى التي يرفع

 معايير أدائية أخرى. استخدامالمتظلمون، ولذا يفضل 

 المعايير السلوكية: .2

وقد تشمل سلوكيات إيجابية ذات علاقة بأداء العمل أو  ،إنجاز العملتهتم هذه المعايير بكيفية قيام العامل ب
وبالنسبة  ،همال وغيرهاالإ أو عن العمل التأخرأو سلوكيات غير بناءة عامة مثل التغيب عن العمل 

للسلوكيات الإيجابية فيمكن استخدامها لأعمال عديدة مختلفة، وتتيح للشخص المقدّر/ المقيّم أن يأخذ في 
ومن بين أهم  ،على الأداء، وتسمح بتقييم قبول السلوكيات وتؤثرعوامل لا تخضع لسيطرة العامل  ارالاعتب

وتنطبق هذه المعايير السلوكية بشكل خاص  ،سلبيات هذه المعايير هي عدم موضوعيتها وقابليتها للتحيز
ظائف الإدارية) مثل على الأعمال التي تتضمن التفاعل بين الأفراد (مثل أعمال خدمات الزبائن، والو 

إذا ما تم جمعها مع  ،والمعايير السلوكية مفيدة بشكل خاص لتطوير العاملين ،المودّة، والصداقة وغيره
 التغذية العكسية.

 النتائج الموضوعية: .3

وقد تكون مناسبة إذا  ،وهذه المعايير تعنى بقياس ما تم إنجازه وإنتاجه فعلياً بدلاً من كيفية إنجازه/ إنتاجه 
ا لا تناسب كل الأعمال التنظيمية أكثر ه، ولكنالإنجاز كانت المنظمة غير معنية وغير مهتمة بكيفية تحقيق

التي توجه لهذه المعايير  الانتقاداتومن  ،مما هي على مستوى الفرد لأن أداءه يعتمد كثيراً على الآخرين
مكن أن تسبب مشكلات غير متوقعة وكذلك ي ،أنها لا تقيس جوانب هامة في العمل يصعب ترجمتها كمياً 

 عن طريق تشجيع ذهنية/ عقلية بين العاملين "تحقيق النتائج مهما كان الثمن".

 :الآتية نواعالأوتصنف معايير النتائج غالباً إلى 
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الوحدات/ العناصر المتوقع إنجازها من قبل فرد/ جماعة (عدد  وتعبر بشكل كمي عن عدد: معايير كمية •
 مة).المخرجات/ الخد

 العمل المنجز. وأتعبر عن مستويات الجودة المطلوب تحقيقها في السلعة/ الخدمة المقدمة  :معيار تكلفة •

إنتاج سلعة أو تقديم  وأوتمثل مقدار الوقت الذي يجب أن يتم من خلاله إنجاز العمل  :معايير زمنية •
 خدمة.

القيام بالعديد من الواجبات والمهام المتنوعة  أو ،بشكل جيدبها يتم إنجازها والقيام حتى إن معظم الأعمال 
بشكل جيد، هذا يتطلب استخدام مهارات وقدرات وسلوكيات متنوعة والتي يعكسها الوصف الوظيفي، ومن 

مقاييس أداء متنوع فبعض مهام/ واجبات  استخدامناحية أخرى يغطي جميع جوانب العمل، ولذلك لا بد من 
سمات الفرد، والبعض الآخر تتطلب مقاييس سلوكية، وثالثة تتطلب العمل قد تتطلب معايير خصائص/ 

وهكذا ينبغي استخدام مجموعة محددة من مجالات الأداء التي تغطي جميع جوانب أي عمل  ،مقاييس نتائج
 .)258-257، ص 2013تقريباً(حريم ،

جهاز الشرطة الفلسطينية ضرورية في  مالتقييعملية  نأ، الأداءم ييرى الباحث ومن خلال ما تقدم حول تقي
على النشاطات التي يتم ممارستها من قبل  الأحكام إصدار إلىه مستمرة تهدف كيعملية دورية دينامي هاوأن

تسبين في نضبط سلوك الم إلىوالمهام والواجبات، كما تهدف  الأداء، وذلك من خلال مقارنة مستوى الأفراد
من مثمرة  لا بد  مالتقييوالتدريب، وحتى تكون عملية  طويرالمؤسسات مما يساعد في عمليات التخطيط والت

 ية.يكبالاستمرارية والدينام الاتصاف
 الحوافز والأداء. 4.2

يحتل موضوع فاعلية الحوافز وعلاقتها بالأداء مكانا بارزا لدى كثير من الباحثين ومنذ بدايات الفكر 
ستهدف زيادة أداء أفرادها العاملين عليها أن تهتم الإداري، وبرهنت كثير من الدراسات بأن المنظمة التي ت

كما تشير دراسات أخرى إلى أن الحوافز الفردية تتحقق أغراضها في المنظمات التي يهتم  ،بمسالة الحوافز
أفرادها بالأداء الفردي والعائد الفردي، بينما تحقق الحوافز الجماعية أهدافها في المنظمات التي تبنى على 

 ).2005الهيتي،( م فريق العمل وجماعة العملفلسفة ومفهو 

عملية التحفيز يمكن أن تقود إلى تحسين في الأداء عندما لا يتم  على أن على ذلك تتفق الدراسات بناءً 
هذا يعني بأن على المنظمة و التعامل معها بشكل منفصل عن العوامل الفردية والتنظيمية والبيئية الأخرى، 

 :الأمور الآتيةء أن تلاحظ عند وضع خططها التحفيزية التي تستهدف تحسين الأدا
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تحليل لجزيئات العمل المنجز، ومن الطبيعي التحليل دقيق للعمل الذي يرتبط بكفاءة الأداء، أي أن يتم  -1
بأن ليس كل مكونات العمل يمكن أن تقود إلى تحسين في كفاءة الأداء خاصة مع الأوصاف  :القول

لأحيان، لذا على المنظمة أن تدقق نتائج تحليل العمل أولا للتأكد من دقة الوظيفية الضعيفة في بعض ا
 التحليل وارتباطه بكفاءة الأداء.

مع خصائص الأفراد العاملين الشخصية  تصميم أو إعادة تصميم العمل وبما يجعل العمل المؤدى منسجماً  -2
ها البشرية أن تبحث عن التصميم الذي هذا يعني بأن على المنظمة ممثلة بإدارة مواردو ، ومعارفهم وقدراتهم

لا يحتاج إلى جهد كبير في عملية التحفيز، فالمتعة والرغبة في العمل إذا ما تحققت تجعل عملية التحفيز 
 عملية روتينية.

في غالب  اً رئيسي اً ن هذه التغذية تعتبر محفز إعلى التغذية العكسية عند إجراء تقويم الأداء، إذ  التركيز -3
 الأحيان.

العوامل أعلاه يمكن أن تؤثر مجتمعة أو منفردة في تحسين الأداء، وتفشل عملية التحفيز في تحقيق ف
أهدافها في ذلك عندما تفتقر إلى مقوماتها الذاتية (مضمون عملية التحفيز) ومقوماتها الموضوعية (الهدف 

داري يمكن أن يسهم ليس في من عملية التحفيز)، كما أن توجيه عملية التحفيز ودعمها من أعلى السلم الإ
 .)269-267،  ص2005تحجيم نتائجها السلبية وإنما في إظهار نتائجها الايجابية أيضا(الهيتي،
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 الدراسات السابقة. 5.2

العديد  بحيث نستطيع القول أنّ  ،الأداءعلى  وتأثيرهاالحوافز تعددت الدراسات التي تناولت موضوع 
باحثين والدارسين، وإذا لل وذلك لأهميته القصوى ،مرات عدة قد ناقش هذا الموضوعالدراسات من 

نه تم بحث موضوع الموارد إالموارد البشرية، نستطيع القول  إدارة كجزء لا يتجزأ من الحوافزاعتبرنا 
 من هذه الأبحاث هذه الجزئية من الموارد البشرية ولكن لم يتناول أيٌّ  ،في فلسطين وإدارتها البشرية

بعد البحث ذلك و علم الباحث، حسب  ،العاملة في فلسطين الأمنية الأجهزةاصة في خب وإدارتها،
 العميق واستشارة ذوي العلاقة في هذا المجال.

 :ي توضيح لعدد من الدراسات التي أجريت في هذا المجالأتوفيما ي
 

 :. الدراسات العربية1.5.2

 شركة في الوظيفي الأداء وىمست على الحوافز أثر ) بعنوان "تقييم2010شرخ ( أبودراسة  •
 .العاملين" نظر وجهة من الاتصالات الفلسطينية

 من الاتصالات الفلسطينية شركة في الوظيفي الأداء مستوى على الحوافز أثر تقييم إلى الدراسة هدفت
 .فيها العاملين نظر وجهة

العاملين وقد  أداءى على مستو  تأثيرهاو الحوافز  أنظمةوقد استخدم الباحث المنهج الوصفي في وصف 
 استخدم الاستبانة بشكل رئيس في جمع البيانات.

هنالك علاقة وطيدة ما بين الحوافز  أن أهمهاعدد من النتائج كان من  إلىوقد توصل الباحث في دراسته 
وجود نظام حوافز واضح منصف ومعلن لجميع الموظفين و ، الموظفين وأداء المعنوية أوسواء المادية منها 

الحوافز المقدمة  أنظمةهنالك اختلاف في ، وواجباتهم لحقوقهمومعرفة الموظفين  الأداءم في تحسن يساه
 لهم. المقدمةنظمه الحوافز أوعليه تختلف  الدوائرلكل دائرة من دوائر المؤسسة تختلف عن غيرها من 

 

 في العاملين أداء تحسين في والمعنوية المادية الحوافز ثرأ)  بعنوان "2010دراسة الجساسي ( •
 .عمان" بسلطنة والتعليم التربية وزارة

 أداءثر الحوافز التي تقدمها وزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان على أمعرفة  إلىحيث هدفت الدراسة 
المعلمين العاملين بالعاصمة مسقط مقارنة مع المناطق التعليمية  أداءالفروق في  وأثارتالمعلمين بها 

 .الأخرى
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العاملين وقد استخدم  أداءفي تحسين  وأثرهاالحوافز  أنظمةدم الباحث المنهج الوصفي في وصف وقد استخ
 الاستبانة بشكل رئيس في جمع البيانات.

الدولة لا تقوم بالتركيز على المناطق  أن أهمهاكان من  ،عدد من النتائج إلىوقد توصل الباحث في دراسته 
وجود و  ،نظمه الحوافز وتطبيقها في تلك المناطقأفي متابعه  خارج حدود العاصمة حيث يوجد خلل واضح

 الفعلي للمعلمين في السلطنة.  الأداءغير واضحة  ولا تعكس  أنهاحيث  للأداءنظمه القياس أخلل في 

حتى يستطيع  مالتقييواليات  الحوافزعدم وجود شبكة معلومات تضم نظم  إلىوقد تطرق الباحث في نتائجه 
 المتبعة. الآليات إلىوالتعرف  إليهاالمعلم الوصول 

ثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات أ) بعنوان "2008دراسة الطيب ( •
 .دراسة حالة"–الفلسطينية 

ثر المناخ التنظيمي في شركة الاتصالات الفلسطينية على الرضا الوظيفي أمعرفة  إلىحيث هدفت الدراسة  
 لعاملين في تلك الفترة.للموظفين ا والأداء

ثر المناخ التنظيمي على رضا العاملين وقد استخدم أوقد استخدم الباحث المنهج الوصفي في وصف 
 الاستبانة بشكل رئيس في جمع البيانات.

هناك علاقة وثيقة ما بين المناخ  أن أهمهاعدد من النتائج كان من  إلىوقد توصل الباحث في دراسته 
اختلاف المناخ التنظيمي المتبع بحسب  نأالاتصالات ورضا الموظفين العاملين بها و التنظيمي في شركة 

على  اً واضح اً تأثير هنالك  أنالوظيفي  ولاحظ الباحث  الأداءالمختلفة  يؤثر بشكل مباشر على  الإدارات
 هم من الموظفين الجدد. بمناخ العمل عمنّ  اتأثرو الذين  القدامىالعاملين  أداء

) بعنوان " التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة 2007يد (دراسة الجر  •
 .دراسة ميدانية على ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف" –منطقة الجوف 

الحوافز المادية والمعنوية المقدمة للعاملين بشرطة منطقة  أنواعالوقوف على  إلىهدفت هذه الدراسة 
معرفة  إلىاملين بشرطة منطقة الجوف عن بيئة العمل الوظيفية، بالإضافة الجوف، ومعرفة مدى رضا الع

العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة على العاملين بشرطة منطقة الجوف وبين الرضا الوظيفي لهؤلاء العاملين، 
منهم  )1050(حيث اشتمل مجتمع الدراسة على جميع العاملين بشرطة منطقة الجوف والبالغ عددهم 

 )204(ضابط و  )50(شخص منهم  )254(فرد، وقد تم أخذ عينة مؤلفة من  )850(ضابط و  )200(
فرد لإجراء الدراسة عليهم، حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي بمدخليه (الوثائقي) و(المسح 

 لاته. ) لأنه يمكن من تجميع المعلومات اللازمة لتحقيق أهداف البحث والإجابة على تساؤ الاجتماعي
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 : تيهوقد تم التوصل إلى النتائج الآ

 ) بشرطة منطقة الجوف.اً وأفراد اً ن الحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة للعاملين (ضباطإ .1

 ) بشرطة منطقة الجوف. اً وأفراد اً ن الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقا مع العاملين (ضباطإ .2

 الوظيفي بشرطة منطقة الجوف.أفراد البحث راضين إلى حد ما عن بيئة العمل  إن .3

طردية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا  ارتباطيهعلاقة  هناك .4
 الوظيفي عن بيئة العمل الوظيفية. 

الوظيفي في  الأداءفي تحسين  وأثرهت آ)، بعنوان "نظام الحوافز و المكاف2007دراسة العكش ( •
 في قطاع غزة ". وزارات السلطة الفلسطينية

 في الوظيفي تحسين الأداء في وأثره والمكافآت الحوافز نظام دور على التعرف إلى الدراسة هذه حيث هدفت
 مدى وتقييم الحكومي، نظام الحوافز دراسة خلال من وذلك غزة، قطاع في الفلسطينية السلطة وزارات
  .الأداء على وأثره فعاليته

الوظيفي وقد  الأداءفي تحسين  وأثرهاالحوافز  أنظمةوصفي في وصف وقد استخدم الباحث المنهج ال
 استخدم الاستبانة بشكل رئيس في جمع البيانات.

في الطرق و  اً واضح هنالك خللاً  أن أهمهاعدد من النتائج كان من  إلىوقد توصل الباحث في دراسته 
الحوافز المعمول بها داخل  لأنظمةة المتبعة في نظام الترقيات وعدم وجود ضوابط ومعاير واضح الآليات

لتقديم الحوافز  كأساس الأداءيم يالعليا في وزارات السلطة بربط نتائج تق الإداراتعدم قيام  ،هذه الوزارات
مما  والمكافآتفي منح الحوافز  إنصافمما يعكس عدم وجود  ،خلال فترة محددة أدائهمعلى  للموظفين بناءً 

  .الوزارات بشكل عام وأداءين الموظف أداءعلى  ثر سلباً أ

رجل  أداء) بعنوان "مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى 2005دراسة المطيري ( •
 .دراسة مسحية على شرطة منطقة حائل " –الأمن 

 :إلى الدراسة هذه حيث هدفت

 العاملين. للحوافز المادية والمعنوية لمكافأة الأمنيالتعرف على مدى استخدام القائد  .1

 التعرف على مدى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين. .2
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 في تقويم أداء العاملين لتحفيزهم. الأمنيالتعرف على المعايير التي يعتمد عليها القائد  .3

 التعرف على خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين. .4

 فز التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملين.التعرف على أكثر الحوا .5

الكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في آراء عينة الدراسة نحو محاور الدراسة الأساسية وفقاً  .6
 لخصائصهم الشخصية والوظيفية.

غ يشتمل مجتمع الدراسة في هذا البحث على الضباط وصف الضباط العاملين بشرطة منطقة حائل والبال
فرداً من ضباط الصف وقد تم أخذ عينة  )912(فرداً من الضباط و  )98(فرداً، منهم  )1010(عددهم 

فرد من ضباط الصف العاملين في شرطة  )228(فرد من الضباط و  )59(فرد، منهم  )287(مؤلفة من 
 العينة. منطقة حائل حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي مدخل المسح الاجتماعي بطريقة

 : تيهوقد تم التوصل الى النتائج الآ

 امتلاك القائد الأمني المهارة المتوسطة لتحفيز العاملين. .1

 ستخدام المتوسط للقائد الأمني للحوافز المادية والمعنوية لمكافأة العاملين.الإ .2

 التأثير القوي لاستخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين. .3

 يير جيدة يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم أداء العاملين وتحفيزهم.وجود معا .4

 التميز المتوسط للحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين. .5

فنية، وثناء  ةوعلاو أكثر الحوافز المستخدمة عادة في العمل الإداري الأمني هي "علاوة دورية،  .6
وبدل مناطق  ،وبدل ترحيل، والثناء أمام الزملاءشفوي، وبدل انتداب، وشهادات شكر، وترقيات، 

 نائية، والمدح والثناء فرديا".

) بين بعض المتغيرات الأولية 0.05عند مستوى أقل من ( إحصائيةوجود فروق ذات دلالة  .7
(الشخصية والوظيفية) لأفراد عينة الدراسة مثل طبيعة العمل، والعمر، والمؤهل العلمي وآرائهم نحو 

الدراسة الأساسية (المحاور) عن مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع  بعض متغيرات
 مستوى أداء رجل الأمن. 
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) بعنوان "دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أداء العاملين من 2005( دراسة الوابل •
 العام المشاركين في موسم الحج". الأمنوجهة نظر ضباط 

رفع مستوى أداء العاملين من وجهة  فيثر الحوافز المادية و المعنوية ألى التعرف على هدفت هذه الدراسة إ
 الأمنالعام المشاركين في موسم الحج، حيث اشتمل مجتمع الدراسة على جميع ضباط  الأمننظر ضباط 

 )300(خذ عينة مؤلفة منأوقد تم  )1200(والبالغ عددهم  )2004(العام المشاركين في موسم الحج لعام 
 الدراسة عليهم حيث اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. استبانهخص لتوزيع ش

 :تيهوقد تم التوصل إلى النتائج الآ

 .للحوافز المقدمة للضباط المشاركين في موسم الحج ةلا توجد معايير محدد .1

 من الرضا لدى الضباط المشاركين في موسم الحج. يوجد مستوى عالٍ  .2

العام المشاركين في  الأمنفز دور كبير في رفع مستوى أداء العاملين من وجهة نظر ضباط للحوا .3
 .موسم الحج

 وقد تم تقديم عدة توصيات أهمها:

 .والأداءيتم صرف الحوافز حسب الجهد  أن .1

 .صرف بدل عدوى للضباط المشاركين في موسم الحج .2

 .توزيع الحوافز حسب موقع عمل الضابط .3

 . االحوافز في وقته إعطاءفي  الإسراع .4

 

) بعنوان "مدى رضا موظفي وكالة الغوث العاملين في وكاله الغوث بقطاع 2004دراسة محيسن ( •
 .غزة عن أنظمة التعويض و الحوافز "

 عن غزة في قطاع الدولية الغوث وكالة في العاملين رضا مستوى على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت
وذلك من خلال الربط ما بين  أنظمة  المختلفة، التعويضاتو  نظمةالأ ظل في العمل وحوافز تعويضات

التعويضات والحوافز المعمول بها في الوكالة وحاجات ورغبات العاملين بها، وقد استخدم الباحث المنهج 
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 الإستبانهوقد استخدم  الوصفي في وصف مدى رضا موظفي وكالة الغوث على أنظمة التعويض والحوافز
 جمع البيانات.بشكل رئيس في 

 بالأمن والشعور الراتب، وقد توصل الباحث في دراسته إلى عدد من النتائج والتي كان من أهمها أن
 درجة تحسين في المساعدة العناصر الترتيب على كانت الموظفين والمساواة بين العدلو  الوظيفي والاستقرار

 الوظيفي وزيادة الأداء للعاملين. الرضا

) بعنوان" أثر الحوافز على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي في الأجهزة 1999دراسة الوذناني ( •
 دراسة مسحية على ضباط وأفرد جوازات منطقة الرياض ". –الأمنية 

تحديد أكثر أنماط الحوافز تأثيراً على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي ومعرفة أثر  إلىهدفت هذه الدراسة 
ظيفي للعاملين في إدارة جوازات منطقة الرياض، حيث اشتمل مجتمع الدراسة الحوافز على فاعلية الأداء الو 

على جميع العاملين العسكريين من الضباط والأفراد في إدارة جوازات منطقة الرياض والبالغ عددهم 
 )70(منهم  اً شخص )236(، وقد تم أخذ عينة مؤلفة من اً فرد )830(و اً ضابط )348(منهم  )1178(

لتوزيع استنبانة الدراسة عليهم، حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي من  اً فرد )166(و  اً ضابط
 بطريقة أخذ عينة عشوائية طبقية. الاجتماعيخلال أسلوب المسح 

 : لآتيةوقد تم التوصل إلى النتائج ا

أثيرها على إن أكثر الحوافز انتشاراً بين ضباط وأفراد جوازات منطقة الرياض وأكثرها أهمية في ت .1
على الترتيب: الترقيات، العلاوات، الإجازات، بدل العلاج  والرضا الوظيفي هي الأداءفاعلية 

 والمشاركة في اتخاذ القرارات.

 والرضا الوظيفي هي على الترتيب:  الأداءإن أقل الحوافز انتشاراً وأهمية في تأثيرها على فاعلية  .2

 اطق النائية.الثناء الشفوي، خطابات الشكر، وبدل المن

اختيار معظم الحوافز المادية باعتبارها أكثر  إلىإن الأفراد في إدارة جوازات منطقة الرياض اتجهوا  .3
 والرضا الوظيفي. الأداءالحوافز انتشاراً وأهمية في تأثيرها على فاعلية 

 يفي.والرضا الوظ الأداءإن الضباط منحو أهمية كبيرة لتأثير الحوافز المعنوية على فاعلية  .4

دراسة ميدانية على  –) بعنوان "الحوافز وعلاقـتهــا برفع الأداء الأمني 1998دراسة المطيري ( •
 .قوات الأمن الخاصة بالرياض"
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قطاع قوات الأمن  تسبوالوقوف على الحاجات والرغبات المختلفة التي يسعى من إلىهدفت هذه الدراسة 
 تسبييم مدى رضا منيالقطاع، وتق تسبيثر تفضيلا لدى من، والوقوف على الحوافز الأكإشباعها إلىالخاصة 

كشف العلاقة التي تربط الحوافز بالأداء وبيان جوانبها، ويشتمل  إلىالقطاع عن أدائهم الوظيفي، بالإضافة 
مجتمع الدراسة على ثلاث طبقات، طبقة الضباط وطبقة الأفراد وطبقة الموظفين المدنيين، وقد تم أخذ عينة 

من كل طبقة، حيث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي  اً شخص )35( ،أشخاص )105(مؤلفة من 
 بطريقة المسح الاجتماعي.

 :لآتيةالنتائج ا إلىوقد تم التوصل 

 وجود فروق بين دوافع العاملين. .1

 وجود حوافز أكثر تفضيلا. .2

 وجود رضا.  .3

 الحوافز تحسن الأداء. أنوجود اختلاف في الأداء بعد الحصول على الحوافز مما يدل على  .4

 الدراسات الأجنبية  .2.5.2

 :)Agarwal, 2007دراسة ( •
 ."Role of managerial incentives and discretion in hedge fund performanceبعنوان "

 
يهدف هذا البحث لإيضاح حدود تمويل الأداء والحوافز الإدارية، وعدم تقيدها وترافقها مع أداء أفضل، 

تحديد الأدا ء، وحرية الاختيار في تحديد الأداء على أن تحديد الأداء بمزيد من الحوافز  وعدم التقيد في
الإدارية يكون بواسطة اتفاقية حوافز مفضلة إداريا، تتفق مع الأداء المتميز، وأن معدل نسبة نفقات 

سة وبالاعتماد الحوافز ليس بالضرورة توضح الأداء المتميز، وقد استخدم منهج الوصفي في اعداد الدرا
 على قاعدة البيانات الخاصة بهيج فند، وكان من أهم النتائج ما يلي:

أن حدود تمويل الأداء تشمل ترتيبات تعاقدية مميزة مقارنة بالتمويل التبادلي، الذي يحمل نفقات . 1
 الحوافز على أساس الأداء، والحاجة لتوظيف مالي طويل الأجل.

 وافز الإدارية ينتج عنه أداء أفضل.أن تمويل الأداء في ظل الح .2
 أن معدل النفقات على الحوافز ليس بالضرورة هو المقياس الإداري الصحيح للأداء الجيد.. 3
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 "Incentives and Habits"بعنوان "  )Charness, & Gneezy, 2006(دراسة  •
 

تدريب عمل للموظفين (كحافز) مقابل حضور  يهدف هذا البحث للتحقق من أثر دفع مبالغ مغرية
أثر ذلك على تشكيل سلوك الموظفين المعنيين، وكان مجتمع البحث يشمل فريق من الناس تم إضافي، و 

 تشجيعهم لممارسة نوع من الرياضة في الوقت الإضافي للعمل وذلك مقابل مبلغ من المال كحافز لهم،
 ،  وكان من أهم النتائج ما يلي:عداد الدراسةلوصفي التحليلي في اوقد استخدم المنهج ا

 تبين أن حافز دفع المال يقود لمستوى أعلى من الحضور من لو لم يدفع لهم. .1
أن استخدام الحوافز ربما يكون له أ ثر موضعي يزول بزوال ه، حيث يمكن أن تصبح ممارستهم  .2

 أقل بزوال الحوافز أو عدم استمراريتها.
سة التدريب ربما تكون فعالة لتشكيل سلوكيات وعادات سوف تبقى بعد زوال ممار أن الفترة الزمنية ل .3

 المحفز.
أن الممارسة الكبيرة للنشاط أو التدريب تعمل على إنجاح خطط الحوافز في إيجاد عادات وسلوكيات  .4

 ايجابية أكثر.
 
 Managerial Power, Stock Based ) بعنوان " Choe, & pin, 2006دراسة ( •

Incentives, and FirmPerformance " 
يدرس هذا البحث العلاقة بين السلطة الإدارية والتعويضات التي يتلقاها المدراء وأداء الشركة ككل عند 

ء، وكيف تؤثر السلطة الإدارية على أداء المدراء، مقابل كة في أسهم الشركة كحوافز للمدرااستخدام المشار 
المنهج التاريخي والمنهج الوصفي في اجرائها، وكان من أهم  التعويض وأداء الشركة، واعتمدت الدراسة

 النتائج ما يلي:
أن راتب المدير ليس مقيد بقيود عليا في حال المشاركة بالأسهم كحاف ز، كما أن السلطة الإدارية لا  .1

تؤدي لانحرافات في الكفاء ة، وتكون النتيجة بتحول بعض الأموال من أصحاب الأسهم المالية إلى 
 دراء.الم

أن الحجم الأفضل لتعويض المدراء بالمشاركة بالأسهم كحاف ز هو الذي يحثه على ممارسة جهوده  .2
 التي تؤثر على إجمالي أداء الشركة.

 أن تأثير السلطة الإدارية للمدير تكون أكبر في حال عدم وجود سقف لراتبه. .3
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 An Empirical Investigation of Implicit) بعنوان Campbell, 2006دراسة ( •
Incentives for Non financial Performance Improvement " 

 
تهدف هذه الدراسة إلى اختبار حساسية الترقية وتنزيل الدرجة الوظيفية للمدراء ذوي مستوى الأداء المتدني 

في المقاييس للمعايير المالية وغير المالية، وأثرها على أدائهم، وكذلك يبين دور الحوافز ومدى مناسبتها 
الغير مالية للأداء، وأثرها في قرارات الترقية والعقاب المتمثل في تنزيل الدرجات، وكان مجتمع الدراسة 
يتمثل بمطعم للخدمة السريعة في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد استخدم المنهج الوصفي التحليلي في 

 اعداد الدراسة، وخلصت الدراسة إلى ما يلي:
الترقية أو تنزيل الدرجة الوظيفية للمدراء العاملين في المؤسسة حساسة للمقاييس الغير ات أن قرار  .1

 مالية للأداء، ككيفية الخدمة والاحتفاظ بالعاملين، بعد التحكم بالأداء المالي (الحوافز المالية).
مات الموظفين ة، بينما احتمالية إنهاء خدالأداء الغير مالي في هذه المؤسسهناك حساسية للترقية في  .2

 .نها في مقاييس الأداء الغير ماليحساسة لمقاييس الأداء المالي أكثر م
ت، لتوليد التطويرات في الأبعاد المالية للأداء في نظم التعويضا أن هناك ثقل ووزن للمقاييس غير .3

 الغير مالية للأداء.
 
 "Performance Measure Properties and Incentives) بعنوان "Gibbs, & others, 2004دراسة ( •

 
م، وذلك من خلال استخدام س الأداء على نظام الحوافز المصميهدف هذا البحث لدراسة خصائص قيا

بيانات عن عقود واتفاقيات لبعض الحوافز للمدراء ذوي العلاقة التجارية، وبدراسة مكون هام في نظم 
وصفي التحليلي في اعداد الدراسة وباستخدام التحفيز وهو خصائص مقاييس الأداء، وقد استخدم المنهج ال
  قاعدة البيانات لنظام الحوافز، وكان من أهم النتائج ما يلي:

مدى الثقل الموجود في المقياس مثل طبيعة علاوة ز، و ن خصائص مقاييس الأداء تتعلق بالحوافإ .1
 الموظفين.

، وبالتالي تكون المخرجات الإدارية ركون لدى المدير رأس مال بشري أكبالحوافز تكون أكبر ع ندما ين إ .2
 أكبر، ويتم التحكم بالمخاطرة بشكل أكبر.

  الشركات تختار مقاييس الأداء الأفضل للعلاوة الأساسية، ثم لعلاوات أخرى أعلى.ن إ .3
لضمنية (علاوات الموظفين) م عند استخدام المؤسسة للحوافز اخصائص مقاييس الأداء لها دور هان إ .4

 في أنواع الحوافز المتعددة.لتحقيق التوازن 
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 :) بعنوانEriksson, & Villeval, 2004دراسة (  •
 " Other- Regarding Preference and Performance Pay- AnExperiment on Incentives and 

Sorting” 
 

وأيضًا قياس يهدف هذا البحث لإيضاح النتائج التجريبية لقياس التحفيز والتأثيرات الأسلوبية لدفع الأداء، 
مدى تأثير العوامل الأخرى على الأداء من حيث تبادلية الامتيازات المقررة، وقد استخدم المنهج الوصفي 

 التحليلي في اعداد الدراسة، وأهم ما توصلت إليه الدراسة التجريبية ما يلي:
 ناك تركيز على الموظفين ذوي المهارة في المؤسسات التي تدفع بناء على الأداء.ه .1
الرغم من التداخلات إلا أن الأجر المجدي والفعال يتسق مع التبادلية التي تقلل من الجذب نحو ب .2

 الأداء المرتبط بالدفع.
 

 على الدراسات السابقة: التعقيب. 1.5.2

  تنوعت الدراسات السابقة من حيث المكان والزمان، فمنها محلي في فلسطين ومنها ما تم في الخارج
 المؤسسات التي تم عمل الدراسات عنها. ل فيعموكذلك هناك تنوع 

  اختلفت نتائج الدراسات السابقة في تحديد أهم المشاكل والمعوقات التي تواجه المؤسسات في تقديم نظام
 حوافز شامل لجميع الموظفين العاملين بها.

 ختلاف المهام اختلفت نتائج الدراسات السابقة في تحديد أساليب التحفيز الواجب تقديمها للموظفين با
 وطبيعة النشاط. 

  تشابهت الدراسات في أن وجود نظام للتحفيز في المؤسسات باختلاف نشاطها وحجمها يؤدي بالضرورة
إلى تمكين الموظفين وزيادة الولاء والانتماء للمؤسسة في سبيل تحقيق الهدف العام من خلال سلوكيات 

 الموظف.

 اغة مشكلة البحث.تم الاستفادة من الدراسات السابقة في صي 

 في وأثره والمكافآت الحوافز لطبيعة موضوع وذلك الوصفي، المنهج أسلوب استخدمت الدراسات معظم 
 رئيسية كأداة الدراسات غالبية فيستبانه الااستخدام  تم وكذلك الإنسانية، الظواهر من باعتباره الأداء

 .البيانات جمع في
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  رة التركيز على المورد البشري وضرورة وجود أنظمة حوافز تتشابه دراستي مع الدراسات الأخرى بضرو
 هشاملة لجميع العاملين باختلاف إداراتهم لما في ذلك من تحقيق للمصلحة والهدف الذي وجدت من أجل

   القطاعات المستهدفة بالدراسات السابقة.هذه 

 نه لم يتم التطرق إة فنه حسب معرفتي الشخصية ومن خلال الاطلاع على معظم الدراسات السابقإلا أ
رها على الأداء في جهاز الشرطة الفلسطينية وهو الجانب الذي لم يتوفر يأثتو  كافه أنواع الحوافز إلى
ي قطاع فر أداء المنتسبين بأنظمة الحوافز يومدى تأث ،دراسات كثيرة وخصوصا في هذا المجال في

 1000بلغ عددها  قدو كافه الفئة المستهدفة  ادأفر  الدراسة شملت أن، كما من المنتسبين اً كبير  اً يضم عدد
 جهاز الشرطة الفلسطينية تخذتن الدراسات النادرة التي ان دراستي تعتبر مإمنتسب، وحسب معرفتي ف

 .مجالاً لهذا البحث
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 الفصل الثالث
______________________________________________________ 

   وإجراءاتها منهجية الدراسة
 

 :المقدمة .1.3
 

 كافه لخطوات والمراحللألا وهي الجوانب التوضيحية  الدراسة إجراءاتالباحث في هذا الفصل  تناول
التي تم إعدادها وتنفيذها، وذلك وفق الأصول العلمية للبحث العلمي، من أجل بلوغ الهدف العام لهذه 

المورد البشري في  أداءر الحوافز على يأثتحول ح النظرة العامة، الدراسة، الذي يتجلى في توضي
لذلك فإن السطور الآتية ستوضح كل الخطوات التي و  -الضفة الغربية-جهاز الشرطة الفلسطينية

 مروراً بتحديد عينتها ، ابتداء من منهج هذه الدراسة ونضوج فكرتها،هدفه إلىللوصول تبعها الباحث ا
 .وثباتهابيقها، والتأكد من صدقها وآليات تطوأدواتها 

 
 :منهج الدراسة 2.3. 

 
المورد البشري في جهاز الشرطة  أداءر الحوافز على يأثت على للتعرف المنهج الوصفي إتباعتم 

يقوم على وصف خصائص ظاهرة معينة، وجمع  وذلك لكون هذا المنهج -الضفة الغربية-الفلسطينية
كما يتطلب دراسة الحالة والمسح الشامل أو  ثناء الوصف،أتحيز معلومات عنها، ويتطلب ذلك عدم ال

كما توجد على أرض الواقع، ويهتم  ،كما أنه أسلوب يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة، مسح العينة
  .)2002(عبيدات، وأبو السميد،  بوصفها وصفاً دقيقاً، ويعبر عنها تعبيراً كيفياً أو تعبيراً كمياً 
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 :أداة الدراسـة .3.3
  

المورد البشري في جهاز  أداءتأثير الحوافز على بإعداد دراسته بعنوان  لغرض تنفيذ الدراسة قام الباحث
 :الآتيهالخطوات   ومتبع ةالسابق بالأدبيات نمستعير إستبانة يتطو من خلال الشرطة الفلسطينية 

 تحديد مجالات الدراسة  الأساسية.  
 علمية محكمة تضمن متغيرات تابعة ومستقلة. على غرار استبانات  انةبتالاسنموذج  الباحث صمم 
 بالاستعانة بعدد من المراجع المتنوعة من كتب، ودوريات الاستبانهالباحث بصياغة فقرات  قام، 

 .والاطلاع على دراسات سابقة
  في  لحوافزاالاستفادة من محاضرات وكتيبات منشورة من قبل المنظمات والمؤسسات المهتمة بواقع

 .القطاع العام والمدني والخاص
  المحكمين المختصينمجموعة من المشرف ومن ثم على  بصورتها الأولية الاستبانهتم عرض 

 ومدى فهمهم لفقراتها بغية تعديلها. ،لمعرفة المشكلات التي قد تواجه المستجيب على الاستبانة
  أساسية حددت  مجلات ةخمسموزعة على  ةفعلي) فقرة 67من ( نهائيةالتكونت الاستبانة بصورتها

 .الخماسي )ليكرت( أوزانها حسب سلم 
 

 :صدق أداة الدراسة .1.3.3
 

 ،)2000، بـــــاهي، فـــــيظعبـــــد الحصـــــلاً (أأنهـــــا صـــــادقة إذا قاســـــت مـــــا وضـــــعت لقياســـــه اة دلألـــــيقـــــال 
إضـــــافة  ،بعــــرض أداة الدراســـــة فــــي صــــورتها الأوليــــة علـــــى المشــــرف علــــى الدراســــة الباحــــث قــــاملــــذا 

وحكوميـــــة وخاصـــــة ة يفلســـــطين اتيعملـــــون فـــــي جامعـــــ الـــــذين المختصـــــينالمحكمـــــين إلـــــى لجنـــــة مـــــن 
ـــــــة جمـــــــيعهم ـــــــة شـــــــهادة الـــــــدكتوراه مختلف  ويشـــــــغلون مناصـــــــب أكاديميـــــــة وإداريـــــــة مختلفـــــــة ،مـــــــن حمل

ــــــداء آرائهــــــم وإصــــــدار أحكــــــامهم علــــــى الأداة مــــــن -)2ملحــــــق رقــــــم(-نظــــــرا ــــــث طلــــــب مــــــنهم إب ، حي
ومـــــدى وضـــــوح الصـــــياغة اللغويـــــة  ،التـــــي صـــــنفت فيهـــــاحـــــاور المحيـــــث: مـــــدى اتســـــاق الفقـــــرات مـــــع 

ــــىو  ،نهــــا مناســــبةو تؤ وأخيــــراً وضــــع أيــــة ملاحظــــات ير  ،ومــــدى وضــــوح المعنــــى لهــــذه الفقــــرات ،لهــــا  عل
 :الآتيضوء ملاحظاتهم تم 

 .) فقرات10والبالغ عددها ( فأكثرحذف الفقرات التي اقترح حذفها اثنان من المحكمين  -1
 .) فقرات6( وعددها التي اقترحها بعض المحكمينإضافة بعض الفقرات  -2
 صياغتها لتعطي المدلول المقصود منها. وإعادةالعبارات  تعديل بعض -3
 .العبارات بدقة إليهاالتي تنتمي  المحاورتحديد  -4
الفقــــــــرات التــــــــي اقترحوهــــــــا،  وإضــــــــافة ،نو حــــــــذف الفقــــــــرات التــــــــي اقتــــــــرح حــــــــذفها المحكمــــــــ بعــــــــد -5
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 .فقرة )67(مكونة من  الأداة أصبحت
 

  أداة الدراسة:ثبات . 2.3.3
 

يعـــــرف ثبــــــات الأداة بأنــــــه درجــــــة التوافــــــق فــــــي علامـــــات مجموعــــــة مــــــن الأفــــــراد عنــــــد تكــــــرار تطبيــــــق 
 .)2000، ، باهيفيظ(عبد الح الاختبار، أو صورة مكافئة له على نفس المجموعة

 
باعتباره  )Cronbach-Alpha()ألفا–كرونباخ(تم حساب معامل الثبات  ،للتحقق من ثبات أداة الدراسة

) 10عينة ثبات قوامها (على الاستبانة  بتوزيعوذلك  ،)Consistencyمؤشراً على التجانس الداخلي (
إذ بلغ معامل  ،) فقرة67استقرت الأداة على (و  كعينة استطلاعية  الشرطةجهاز العاملين في أفراد من 

ا يلي جدول يوضح معامل الثبات لكل مجال من ) وفيم0.95( بعد هذه العمليةالثبات للأداة الكلية 
 :مجالات الدراسة وللمجال الكلي

 .)ألفا –كرونباخ (الدرجة الكلية حسب معادلة على و  ،الدراسة لمجالاتمعاملات الثبات  :1.3جدول 
قيمة  المجالات الرقم

 ألفا

 0.91 طينيةمجال الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلس .1

 0.89 الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةمجال  .2

 0.87 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينيةمجال  .3

 0.93 في جهاز الشرطة الفلسطينية  المعمول بها فاعلية الحوافزمجال  .4

 0.95 يةمستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة الفلسطين مجال أثر الحوافز في تحسين .5

 0.95 الأداة الكلية  

 
 :ةمجتمع الدراس. 4.3

 
الشرطة في الضفة الغربية والذين تلقوا حوافز مادية  جهاز أفرادالدراسة من جميع هذه مجتمع  تكون

 .)2016للعام ( للشرطةالإدارة العامة ) حسب سجلات 999(ومعنوية وعددهم 
 
 

 :عينة الدراسـة .5.3
 

بتوزيع الاستبانة على كل فرد   لمجتمع، حيث قاما أفرادلجميع  إجراء مسح شامل إلى الباحث ىسع
عدم تعبئة الاستبانات بدقة  :منه الإجابة عليها، ولكن لأسباب عدة منها توطلب ،المجتمعمن أفراد 
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، تم من أفراد المجتمعالبعض  ، وعدم جديةمن قبل البعض، والتحاق بعض الأفراد بمهمات عمل
 تصلح للتحليلفقط منها  استبانه) 806تبين أن ( مراجعتها وتفحصهاوعند  ستبانة،ا) 999( جاعاستر 
 بحسب متغيرات الدراسة المستقلة: صائص العينةتوضيح لخفيما يلي و ، اعتبرت عينة للدراسة حيث

 
 .توزيع أفراد العينة بحسب متغير الجنس: 2.3جدول 
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 91.6 738 ذكر

 8.4 68 أنثى

 100.0 806 المجموع
 

ن ما نسبته أالعينة هم من الذكور، و  أفرادمن )%91.6(ما نسبته  إن) 2.3يتضح من الجدول رقم (
 .الإناثالعينة هم من  أفرادمن  )8.4%(
 

 .العلميتغير متوزيع أفراد العينة بحسب : 3.3دول ج
 النسبة المئوية رارالتك التخصص

 37.6 303 ثانوية عامة فأقل

 17.1 138 دبلوم

 41.1 331 بكالوريوس

 4.2 34 ماجستير فأعلى

 100.0 806 المجموع
 

يحملون درجة الثانوية العامة  العينة أفرادمن  )%37.6(ما نسبته  إن) 3.3يتضح من الجدول رقم (
العينة هم  أفرادمن  )%41.1(ن ما نسبته أو  بلوم،الدهم من حملة  )%17.1(فأقل، بينما تبين أن 

 هم من حملة الدرجة العلمية ماجستير فأعلى. )%4.2(من حملة درجة البكالوريوس، وان ما نسبته 
 

 .الرتبة العسكريةتوزيع أفراد العينة بحسب متغير  :4.3جدول 
 النسبة المئوية التكرار الرتبة العسكرية

 6.1 49 جندي
 31.0 250 ضابط صف

 46.9 378 ضابط
 16.0 129 ضابط بمرتبة سامية

 100.0 806 المجموع
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 ن ما نسبته أ، و جنودالعينة هم  أفرادمن  )%6.1(ما نسبته  إن) 4.3يتضح من الجدول رقم (

 نسبتهن ما أ، و ضباطهم  )%46.9(ن ما نسبته أ، و ضباط صفالعينة هم  أفرادمن  )31%(
 مية.ضباط بمرتبة سامن فئة  )16%(

 .توزيع أفراد العينة بحسب متغير طبيعة العمل :5.3جدول 
 النسبة المئوية التكرار طبيعة العمل

 42.1 339 ميداني
 57.9 467 مكتبي

 100.0 806 المجموع
 

ن أ، و طبيعة أعمالهم ميدانيةالعينة  أفرادمن  %)42.1(ما نسبته  إن) 5.3يتضح من الجدول رقم (
 طبيعة أعمالهم مكتبي.العينة  رادأفمن %)57.9(ما نسبته 

 
 سنوات الخبرة.توزيع أفراد العينة بحسب متغير : 6.3جدول 

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة
 9.2 74 سنوات )5(أقل من 

 26.7 215 سنوات )10-5(من 

 64.1 517 ) سنوات10أكثر من (

 100.0 806 المجموع
 

العينة كانت سنوات الخبرة لديهم أقل  أفرادمن  )%9.2(سبته ما ن نأ) 6.3يتضح من الجدول رقم (
 10-5العينة لديهم سنوات خبرة تراوحت ما بين  أفرادمن  %)26.7(ن ما نسبته أ، و تاسنو  5من 
 سنوات. )10(لديهم سنوات خبرة أكثر من  %)64.1(ن ما نسبته أت، و اسنو 

 
 .زنوع الحافتوزيع أفراد العينة بحسب متغير : 7.3جدول 

 النسبة المئوية التكرار نوع الحافز
 15.1 122 مادي

 49.8 401 معنوي

 35.1 283 معاً(مادي ومعنوي) ناثنالإ

 100.0 806 المجموع
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ن ما أ، و قد تلقوا حوافز ماديةالعينة  أفرادمن  )%15.1(ما نسبته  نأ) 7.3يتضح من الجدول رقم (
 العينة أفرادمن  %)35.1معنوية، في حين أن ما نسبته  تلقوا حوافزالعينة  أفرادمن  %)49.8(نسبته 

  تلقوا حوافز مادية ومعنوية معاً.
 

 .عدد تكرار الحصول على الحافزتوزيع أفراد العينة بحسب متغير : 8.3جدول 
 النسبة المئوية التكرار عدد تكرار الحصول على  الحافز

 70.8 571 مرات  3أقل من 

 20.5 165 مرات 7-3من 

 8.7 70 مرات فأعلى 8

 100.0 806 المجموع
 

قد تلقوا حوافز بعدد أقل من العينة  أفرادمن  )%70.8(ما نسبته  نأ )8.3يتضح من الجدول رقم (
مرات، في حين أن  7-3تلقوا حوافز ما بين العينة  أفرادن م )%20.5(ن ما نسبته أ، و مرات )3(
 مرات. 8تلقوا حوافز أكثر من  %)8.7(
 
 

 .عمل بهايَ المحافظة التي توزيع أفراد العينة بحسب متغير : 9.3جدول 
 النسبة المئوية التكرار المحافظة التي تعمل بها

 11.2 90 جنين
 4.3 35 طولكرم
 11.4 92 نابلس

 6.1 49 طوباس
 2.0 16 قلقيلية
 9.1 73 سلفيت
 4.7 38 أريحا

 33.4 269 رام الله والبيرة
 7.1 57 الخليل

 5.0 40 مبيت لح
 5.8 47 ضواحي القدس 

 100.0 806 المجموع
 

، محافظة جنينالعينة يعملون في  أفرادمن  %)11.2(ما نسبته  نأ) 9.3يتضح من الجدول رقم (
 %)11.4(ن ما نسبته أ، و محافظة طولكرمالعينة يعملون في  أفرادمن  %)4.3(ن ما نسبته أو 
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ن أ، و محافظة طوباسالعينة يعملون في  أفرادمن  %)6.1(ما نسبته  نأ، محافظة نابلسيعملون في 
يعملون في  %)9.1(ن ما نسبته أ، و محافظة قلقيليةالعينة يعملون في  أفرادمن  )%2(ما نسبته 

 أفرادمن  %)33.4(ما نسبته  نأ، محافظة أريحايعملون في  )%4.7(محافظة سلفيت، وأن ما نسبته 
محافظة العينة يعملون في  أفرادمن  %)7.1(ن ما نسبته أ، و لبيرةمحافظة رام االله وا في العينة يعملون

العينة  أفرادمن  %)5.8(ما نسبته  نأ، محافظة بيت لحمفي  يعملون )%5(ن ما نسبته أ، و الخليل
  محافظة القدس(الضواحي).يعملون 

 
 :إجراءات تطبيق الدراسة .6.3

 
 ا بالآتي: تمام هذه الدراسة يلخصهبعدة اجراءات لإ قام الباحث

   
  .جمع المعلومات والبيانات التي تساعد في تحديد مشكلة الدراسة 

 بتوضيح حجم العينة وأسلوب  وقام ،واختيار العينة من هذا المجتمع ،تحديد مجتمع الدراسة
 اختيارها. 

 وهي  ،جمع البيانات والمعلومات المطلوبة من المبحوثين بواسطة أداة الدراسة التي اختارها
 بطريقة منظمة ودقيقة.   بانةالاست

  واســـتخراج النتـــائج  ،اســـتبانه) 67وعـــددها ( بتفريـــغ الاســـتجابات،بعـــد جمـــع البيانـــات قـــام الباحـــث
  ثم قـام) للمعالجات الإحصائية، SPSS( أل باسمالمعروفة  الإحصائيةالحزمة بالاستعانة ببرنامج 

 ت والاستنتاجات والتوصيات منها.التعميما تومن ثم استخلص ،بتفسير النتائج والتعليق عليها
 
  

 :متغيرات الدراسة .7.3
 

 :عدة متغيرات هي هذه الدراسة ضمتلقد 
 .الحوافزمستقل: . المتغير ال1.7.3

 
 :وتشمل الديموغرافيهالمتغيرات  .2.7.3

 . طبيعة العمل4الرتبة العسكرية      . 3            المؤهل العلمي   .2الجنس         . 1

 . المحافظة التي تعمل بها :(______________) 6  ات الخبرة . سنو 5
 

  :المتغير التابع .3.7.3
 

 .الضفة الغربية -المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداء
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 :المعالجة الإحصائية أساليب .8.3

 
ب الآلـي، تـم تفريغ استجابات أفراد العينـة وإدخالهـا إلـى الحاسـ، و من عينة الدراسة الاستباناتبعد جمع 

ـــامج معالجتهـــا باســـتخدام  ـــى معالجـــات إحصـــائية دقيقـــة ) SPSS( ألبرن ـــات لبهـــدف الحصـــول عل لبيان
والنســب  والانحرافــات المعياريــة ،المتوســطات الحســابيةالتوزيعــات التكراريــة، و تــم حســاب  حيــث ،المتـوفرة

نـــات المســـتقلة، وذلـــك ، كـــذلك تـــم إجـــراء اختبـــار (ت) للعيبهـــدف الإجابـــة عـــن أســـئلة الدراســـة المؤويـــة،
 ) ANOVA(ختبــار تحليــل التبــاين الأحــادياكمــا تــم إجــراء  ،، وطبيعــة العمــللفحــص فرضــية الجــنس

، والمســـمى الـــوظيفي، المؤهـــل العلمـــيالرتبـــة العســـكرية، و بحســـب كـــل مـــن متغيـــر دلالـــة الفـــروق لقيـــاس 
 .ونوع الحافز وعدد تكرار الحافز، والمحافظة التي يعمل بهاوسنوات الخبرة، 

 
هو فحص فرضية متعلقة بمساواة متوسط متغير ما لعينتين كما يتوجب العلم بأن اختبار (ت) 

في حالة افتراض أن  لثانيالأول في حالة افتراض أن تباين العينتين متساو، وا :مستقلتين، وله شكلان
ت العينة قيمة ولاستخدام هذا المتغير يجب أن يكون لكل مفردة من مفردا، تباين العينتين غير متساو

وهو المتغير الذي  (Grouping Variable or Factor)الأول يسمى متغير التجميع  :على متغيرين
يقسم العينة الكلية إلى عينتين جزئيتين غير متداخلتين مثل متغير الجنس الذي يقسم العينة إلى عينة 

المتغير التابع، وهو متغير  أو (Test Variable)ذكور وعينة إناث. والثاني يسمى متغير الاختبار 
كمي مثل الراتب والهدف من هذا الاختبار هو فحص ما إذا كان متوسط الاختبار لفئة متغير التجميع 
 الأولى ( الذكور ) مساوية لمتوسط متغير الاختبار لدى الفئة الثانية ( الإناث) من متغير التجميع

 .)2014(الفقي، 
 

ذا كان لكل مفردة من مفردات العينة علامة على متغيرين، الأول إ أما تحليل التباين الأحادي فهو
وهو متغير من  ) (Independent Variableأو المتغير المستقل)  Factor (يسمى المتغير العاملي

له عدد من الفئات المحددة، وهو المتغير الذي )  Ordinal( أو الترتيبي ) Nominal(النوع الاسمي 
المتغير  العينة الكلية إلى عدد من العينات التي يراد مقارنة متوسطاتها. أممن خلاله سيتم تقسيم ا

فهو متغير من النوع الكمي المتصل، ) Dependent Variable(الآخر الذي يسمى بالمتغير التابع 
 .)2014(الفقي،  وهو المتغير الذي سيتم فحص مساواة متوسطه لكل فئة من فئات المتغير العاملي
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 ل الرابعالفص
______________________________________________________ 

  عرض النتائج ومناقشتها
 

 :المقدمة 1.4
 

لتعرف إلى ايتناول هذا الفصل عرضاً للنتائج التي تم التوصل إليها في هذه الدراسة، والتي هدفت 
وذلك من  -الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءأثر الحوافز على على 

  خلال الإجابة على أسئلتها وفحص فرضياتها:
 

 :النتائج المتعلقة بالإجابة عن أسئلة الدراسة ومناقشتها .2.4
 

 إعادة توزيع درجات السلم الخماسي كما يأتي: لتسهيل عملية عرض النتائج، فقد تم 
 

 بدرجة كبيرة جداً. 5 – 4.21

 بدرجة كبيرة. 4.20 – 3.41

 بدرجة متوسطة. 3.40 – 2.61

 بدرجة ضعيفة. 2.60 – 1.81

 بدرجة ضعيفة جداً.  1.80 – 1.00
 

 كفاءتهامدى  ؟ وماما الحوافزن أسئلة الدراسة والذي ينص على "لسؤال الأول ماالنتائج المتعلقة ب
 ".؟الفلسطينية ةوفاعليتها وتأثيراتها على أداء العاملين في جهاز الشرط

 
المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات  حســــابفقــــد تــــم  ،الســــابقة علــــى ســــؤال الدراســــة مــــن أجــــل الإجابــــ

 وفيما يلي توضيح لهذه النتائج. ،لجميع فقرات الاستبانة المتعلقةدرجة الو وية ئوالنسب المالمعيارية 
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 ؟الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية 1.2.4
 

للمبحـوثين ودرجـة الاسـتجابة  ،المئويةوالنسبة  متوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: ال1.4جدول 
بحســب المتوســـط  الحــوافز المعنويــة التـــي تتطلــع للحصــول عليهـــا فــي جهــاز الشـــرطة الفلســطينيةعلــى 

 .المئويةوالنسبة  الحسابي
 

 نص الفقرة الرقم
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 درجةال
 

 كبيرة جدا 85.2 880. 4.26 الأوسمة والأنواط. 1
 كبيرة جدا 87.4 820. 4.37 كتاب الشكر والتقدير من القيادة العليا. 2
 كبيرة جدا 86.4 890. 4.32 جائزة التميز. 3
 كبيرة 82.8 940. 4.14 منح الإجازة الاستثنائية. 4
 ةكبير  83.8 1.05 4.19 الترقية الاستثنائية. 5
 كبيرة 78.8 970. 3.94 حفلات التكريم. 6
 كبيرة 82.8 940. 4.14 أولوية في الترشيح (للدورات التدريبية والابتعاث). 7
 كبيرة 82.6 950. 4.13 ولوية في الترشيح لمناصب قيادية عليا.أ 8
 كبيرة 82.6 880. 4.13 المشاركة في اتخاذ القرارات. 9
 كبيرة 78.2 930. 3.91 المشاركة في اللجان. 10
 كبيرة 75.4 980. 3.77 تولي رئاسة اللجان. 11
 كبيرة 79.2 930. 3.96 حضور المؤتمرات. 12
 كبيرة 79.4 890. 3.97 المشاركة في الاجتماعات. 13
 كبيرة 79.2 950. 3.96 المشاركة في وضع خطط العمل المستقبلية. 14
 كبيرة 80.6 960. 4.03 تفويض الصلاحيات لإنجاز المهام. 15

 كبيرة 81.6 0.63 4.08 المتوسط العام 

 ) درجات.5(هي أقصى درجة للاستجابة 
 

الحوافز المعنوية مجال ) أن الفقرة التي حظيت بأعلى متوسط حسابي في 1.4(أظهرت نتائج الجدول 
كتاب الشكر ( والتي تنص نيةالثاكانت الفقرة  التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

كبيرة جداً،  تقدير )، وبدرجة4.37حيث حظيت بمتوسط حسابي قدره ( ،)والتقدير من القيادة العليا
يعزو السبب في الباحث ، وبالتالي فإن الدراسة أداةمن مجموع المستجيبين على  )%87.4(وبنسبة 

تجاه  ةهاز الشرطة الفلسطينيجأفراد عينة الدراسة من العاملين في ارتفاع درجة الاستجابة والنسبة لدى 
حصولهم على كتب الشكر والتقدير من القيادة  نإأهمية الحوافز المعنوية التي يتم تقديمها لهم ، حيث 

ورأس الهرم اهتمام القيادة العليا  إلىكون ذلك يشير طرفهم،  من العليا له أثر ومدلول نفسي كبير
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طاقاتهم  لإبرازها الكبير بهم، وبذلها مختلف الجهود الشرطة، واهتمام بأفرادوالتصاقها بهم  الإداري
هذه الخطابات الخاصة بالشكر والتقدير  نأ إلى بالإضافةوتوجيههم نحو خدمة الوطن والمواطن، 

زيد ت، و أقرانهمعزز من مكانتهم بين تالشرطة و  أفرادتحقيق الرضا الذاتي وتحقيق الذات لدى  إلىتؤدي 
تراكم كتب الشكر والتقدير في سجلاتهم الوظيفية سيساعدهم  نأ، كما فسمن مستوى الرضا والثقة بالن

رفع مستوى  إلىيؤدي كما أن ذلك س، تميزهم إلىمناصب ورتب سامية بالمستقبل، ويؤدي لالترفيع  إلى
 في الضفة الغربية. شرطة الفلسطينيةلالعامل في جهاز االمورد البشري  إنتاجيةالكفاءة والفاعلية في 

 
 بأقلحظيت  )،تولي رئاسة اللجان( والتي تنص حادية عشر) أن الفقرة ال1.4جد من جدول (كما ون

ولقد كان درجة التقدير والنسبة ، )%75.4(وبنسبة  كبيرة)، وبدرجة 3.77( متوسط حسابي كان
وية لهذه الفقرة متسقة مع المستوى العام، ولعل السبب في انخفاضها عن المستوى العام في هذه ئالم
لدى بعض العاملين في أفراد الشرطة الفلسطينية  والإدراكمن الوعي  اً هنالك مستوى متدني لأنفقرة، ال

باعتبارها أحد أهم الحوافز المادية التي يمكن منحها للعاملين في  ،تجاه مدى أهمية رئاسة اللجان
برئاسة  نيتميز نه يتم تكليف العناصر المإ، حيث ةالمؤسسات وخصوصاً في جهاز الشرطة الفلسطيني

اللجان المختلفة التي يندرج عملها تحت مظلة الشرطة الفلسطينية سواء من خلال اللجان الخاصة 
همات خاصة، حيث يعتبر ترأس هذه اللجان دليل على تميز نجاز مَ لإ أوبالبحث والتحري والتحقيق 

متلاكه مهارات خاصة تميزه عن القائم عليها واعترافاً مباشرً من قيادته بقدرته على تحمل المسؤولية وا
 غيره من أقرانه.

 
ل عليها في جهاز الشرطة صو الحوافز المعنوية التي تتطلع للحبأما بالنسبة للدرجة الكلية المتعلقة 

 الباحث يعزوو ، )%81.6(وبنسبة  )، وبدرجة كبيرة4.08فقد كان المتوسط الحسابي لها (، الفلسطينية
تحظى بها الحوافز المعنوية لدى الكثير من العاملين في جهاز  الكبيرة التي الأهميةذلك بسبب 

ن احترام وتقدير وتحقيق الذات الشرطة الفلسطينية، حيث يعتبرها البعض أهم من الحوافز المادية لأ
، سلم الاحتياجاتفي  )ماسلو(يعتبر من أعلى المراتب الخاصة بعملية التحفيز والتي عبر عنها العالم 

، فليس المهم أن يكون هنالك الشرطة الاحترام والتقدير أفراديلقى  أنجهة نظرهم فمن المهم من و 
العنصر البشري، فالكثير من العاملين  لآدمية رعدم تقدي أومردود مالي ورواتب عالية في ظل احتقار 

حترام والتقدير للعنصر البشري الإ أساسالذي يعتمد على  المعنويفي جهاز الشرطة يعتبر الحافز 
إلى مستويات عالية من كونه يؤدي  أفضل بكثير من الحافز المادييحقق تطلعاته الاجتماعية و 

ويتفق مع دراسة أبو ،  وهذا ينسجم الإحساس بالضعف والعجز والإحباط الوظيفي ويحد من الرضا
لين، ) والمتضمنة وجود علاقة وطيدة ما بين الحوافز المادية والمعنوية في رفع أداء العام2010شرخ (

 دم تقديم حوافز معنوية للعاملين.) التي تضمنت ع2007رض مع دراسة الجريد(اويتع
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 :الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية .2.2.4
 

الحــوافز للمبحــوثين علــى ودرجــة الاســتجابة  ،نحرافــات المعياريــة: المتوســطات الحســابية والإ2.4جــدول 
 .بحسب المتوسط الحسابي تي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةالمادية ال

  

 نص الفقرة الرقم
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 درجةال
 

 كبيرة جدا 88.3 740. 4.41 المكافآت الخاصة بمهمات العمل. 1
 كبيرة جدا 89.52 730. 4.47 منح علاوات اختصاص. 2
 كبيرة جدا 85.42 940. 4.27 فير بدل سكن.تو  3
 كبيرة جدا 91.26 760. 4.56 توفير بدل مواصلات. 4
 كبيرة جدا 85.18 960. 4.25 .الإجازاتتعويض مادي عن  5
 كبيرة جدا 92.24 670. 4.61 ة.مستحقالعلاوات السنوية ال 6
 كبيرة 83.44 1.01 4.17 منح راتب استثنائي. 7
 كبيرة جدا 88.82 710. 4.44 عمل.تحسين بيئة ال 8
 كبيرة جدا 90.58 660. 4.52 تقديم خدمات صحية للعاملين. 9
 كبيرة جدا 88.94 800. 4.44  .للعاملين في جهاز الشرطة إنشاء نادٍ  10
 كبيرة جدا 91.72 690. 4.58 تقديم تعويضات مجزية عند التقاعد . 11

12 
 لأفرادوإعانات  يقوم بمنح قروض للادخارتوفير صندوق 

 .الجهاز في بعض المناسبات الشخصية
 كبيرة جدا 88.94 890. 4.44

 كبيرة جدا 89.62 790. 4.48 قانون للتقاعد المبكر ضمن امتيازات منصفة. 13
 كبيرة جدا 88.78 540. 4.43 المتوسط العام 

 ) درجات.5(هي أقصى درجة للاستجابة 
 

الحوافز المادية مجال التي حظيت بأعلى متوسط حسابي في  الفقرة) أن 2.4أظهرت نتائج جدول (
العلاوات ( والتي تنصسادسة الكانت الفقرة  التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

وبنسبة استجابة ، جداً  )، وبدرجة كبيرة4.61، حيث حظيت بمتوسط حسابي قدره ()السنوية المستحقة
عزو الباحث ي، و جهاز الشرطة الفلسطينيةنة الدراسة من العاملين في من أفراد عي )%(92.24قدرها
لديهم اهتمام كبير في هذا الجانب نتيجة ما يعانونه من عدم انتظام عينة الدراسة  أفراد لأنذلك 

الحصول على العلاوات السنوية المستحقة المرتبطة بمنح الدرجات، وذلك بسبب ما تعانيه الحكومة 
بشكل مباشر في تأخير ذلك نعكس حيث اح في مصادر التمويل للموازنة العامة الفلسطينية من ش
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المالية السنوية الخاصة بهم، وتأخير منحهم العلاوات والدرجات والترقيات التي  للاستحقاقاتمنحهم 
المصادقة على نشرة الترقيات من قبل ) 2016(حيث تم في بداية العام تنعكس بأثر مالي عليهم، 

تتضمن حقوق  نهاإحيث ، سنوات (3)لما يقارب  لفترة طويلةمتوقفة  ئيس  والتي كانتفخامة الر 
العسكريين ورتبهم ومستحقاتهم في الضفة الغربية وقطاع غزة، وبالتالي فإن هذه الترقيات والعلاوات 

وفر ت إلى بالإضافة، الرئيسومصادقة  وإداريةمالية  وإجراءات طتكون محكومة بضوابالمالية السنوية 
انتظام استحقاقهم  أهميةعينة الدراسة تجاه  أفرادن هنالك توافق من قبل إالمالية، وبالتالي ف الإمكانيات

 إلىالذي سيؤدي  الأمرلمثل هذه العلاوات السنوية والحد من تأخيرها ومنحها في وقتها المستحق، 
 زيادة كفاءة وفاعلية المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية.

 
متوسط  بأقلحظيت  )منح راتب استثنائي( والتي تنص لسابعةا) أن الفقرة 2.4جدول ( فيا نجد كم

وهذه الدرجة ، )%83.44(وبنسبة كبيرة )، وبدرجة 4.17(حسابي لها لكان المتوسط ا، حيث حسابي
 نعينة الدراسة م أفرادولكنها انخفضت في هذه الفقرة بسبب أن والنسبة كانت ضمن المستوى العام 

حصولهم على رواتب استثنائية كحوافز  اعتبارلديهم مستويات متباينة تجاه  جهاز الشرطة الفلسطينية
هنالك العديد من الاعتبارات التي يخضع  نإاز الشرطة الفلسطينية، حيث مادية يتم تقديمها في جه

 الدولة نإ، حيث ومستوى الانجاز وأهمها الوضع المالي للدولة ،لها منح مثل هذه الحوافز المادية
كبيرة على منح الحوافز  اً الذي يفرض قيود الأمرتعاني من شح لمصادر التمويل للخزينة العامة 

الشرطة لا يتطلعون للحصول على مثل هذه الحوافز نتيجة  أفرادوبالتالي فإن المادية بشكل عام، 
 .ةالشرطة الفلسطيني المتوفرة لدى موازنة جهاز والإمكانياتمعرفتهم التامة بالوضع المالي 

 
الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز بمجال  أما بالنسبة للدرجة الكلية المتعلقة

، )%(88.78وبنسبة  جداً  )، وبدرجة كبيرة4.43فقد كان المتوسط الحسابي لها (، الشرطة الفلسطينية
ادية في تحسين أداء المورد البشري أثر ودور مباشر للحوافز الم سبب ذلك إلى وجودالباحث يعزو و 

حيث أن حصول عنصر الشرطة على الراتب والعلاوات والمكافآت  ،ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني
ومواجهة وبدل السكن والمواصلات وخدمات التأمين الصحي، كل ذلك يمكنه من العيش حياة كريمة، 

الموظفين على  حثيمكن من خلالها من أهم الأدوات التي هذه تكاليف ومتطلبات الحياة، وتعتبر 
يجابي الذي ودفعهم نحو السلوك الإ، من الكفاءة والفاعلية مستوى عالٍ  إلىوالوصول  العمل الجيد

 جهاز الشرطة الفلسطينية في الضفة الغربية. إدارةالمرغوب به من قبل  الأداءيتفق مع 
علاقة وطيدة ما بين الحوافز ) والمتضمنة وجود 2010وهذا ينسجم ويتفق مع دراسة أبو شرخ (

) التي تضمنت عدم تقديم 2007مع دراسة الجريد( ويتعارضالمادية والمعنوية في رفع أداء العاملين، 
 حوافز معنوية للعاملين .
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 :معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية. 3.2.4
 

مع��ايير للمبحــوثين علــى ودرجــة الاســتجابة  ،: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة3.4جــدول 

 .بحسب المتوسط الحسابي منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية

 نص الفقرة الرقم 
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 
 درجةال

 كبيرة 82.6 900. 4.13 .الأداءربط الحوافز بنتائج تقييم  1
 كبيرة 80 980. 4.00 مل.قدمية في العالأ 2
 كبيرة جدا 85.6 820. 4.28 الكفاءة والفاعلية. 3
 كبيرة 82.2 850. 4.11 الجديدة المتميزة. الأفكار 4
 كبيرة 83 850. 4.15 الالتزام والمواظبة في العمل. 5
 كبيرة 83.2 1.64 4.16 القيام بأعمال استثنائية. 6
 كبيرة 75.8 1.09 3.79 العلاقة مع الرؤساء. 7
 كبيرة 77.4 1.05 3.87 العلاقة مع المرؤوسين. 8
 كبيرة 80.2 970. 4.01 العلاقة مع الزملاء. 9
 كبيرة جدا 85.6 820. 4.28 التميز في العمل. 10
 كبيرة 82.4 940. 4.12 الحصول على درجة علمية. 11
 كبيرة 81.4 940. 4.07 دورة تدريبية متخصصة. إنهاء 12

 كبيرة 81.6 650. 4.08 ام المتوسط الع

 ) درجات.5(هي أقصى درجة للاستجابة 
 

معايير منح مجال الفقرة التي حظيت بأعلى متوسط حسابي في  ) أن3.4جدول (الأظهرت نتائج 
ان على تنص للتانوا الثالثة والعاشرة تينللفقر كانت  ةالحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني

 )، وبدرجة4.28قدره (لكل منهما بمتوسط حسابي  ا، حيث حظيت)التميز بالعملالكفاءة والفاعلية، و (
أفراد عينة الدراسة من  استجابات من %)85.6(قدرها لكل منهما وبنسبة استجابة ، جداً  كبيرة تقدير

من  ةجيدالعينة لديهم مستويات  أفراد لكونذلك  يعزو الباحث، و ةجهاز الشرطة الفلسطينيالعاملين في 
الكفاءة والفاعلية والتميز في العمل  منح الحوافز التي من أهمها أساسهاللمعايير التي يتم على لهم  قبو 

لمنح الحوافز بشقيها المادي  بالأساسقيادة جهاز الشرطة تعتمد  نإحيث كمعايير لمنح الحوافز، 
ومدى الالتزام  الشرطة جهاز بأفرادالمنوطة  الأعمالوالمعنوي على مستوى الكفاءة والفاعلية في تأدية 

بمستوى الجهد المبذول في تحقيق  ويتم ربط الحوافز، وحسن تنفيذها الإداريةوالتوجيهات  بالتعليمات
 أفكاريقدمون  نن في العمل والذييمنحها للأشخاص المتميز ويتم ، والمهام الموكلة للأفراد الأهداف

 .ةؤسسي في جهاز الشرطة الفلسطينيالم الأداءمن شأنها رفعة  إبداعية ابتكاريهواقتراحات 
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متوسط  بأقلحظيت  )العلاقة مع الرؤساء(التي تنص السابعة) أن الفقرة 3.4ونجد من جدول (
 الباحثويعزو ، %)75.8(وبنسبة  كبيرة)، وبدرجة 3.79(حسابي لها لكان المتوسط ا، حيث حسابي
نمط العلاقة مع الرؤساء كمعيار تجاه  مختلفةلديهم مستويات  الشرطة الفلسطينية أفراد أنذلك سبب 

في الجهاز، والعمل  الإداريجهاز الشرطة بشكل عام يفترض احترام التسلسل  نإلمنح الحوافز، حيث 
والقوانين الخاصة بالجهاز العسكري،  الأنظمةوالتعليمات التي تتفق مع  وامرالاستجابة للأعلى 

والعمل بروح  الإداري ونمط الإشرافترامه للتسلسل ه واحمع رئيس الأمنفإنه لعلاقة عنصر  وبالتالي
 أودور في منحه للحافز المادي  الفريق والتعاون والانسجام مع الرؤساء ضمن علاقات ايجابية

الوظيفي ومدى الانضباط العسكري  الأداءعلى تقييم  أساسيكون هذه الحوافز تستند بشكل  ،المعنوي
 عنصر جهاز الشرطة.في تأدية المهام والواجبات المنوطة ب

 
، معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينيةبمجال أما بالنسبة للدرجة الكلية المتعلقة 
 سبب ذلكالباحث  عزويو ، )%81.6(وبنسبة  )، وبدرجة كبيرة4.08فقد كان المتوسط الحسابي له (

التي يتم على والشروط  والأسسمعايير لل ةالعاملين بجهاز الشرطة الفلسطيني وإدراكنتيجة وعي  إلى
والتي يتم تعميمها ونشرها لجميع أفراد  أساسها منح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين في الجهاز

الوظيفي والانضباط بالعمل والتي تكون مرتبطة  الأداءنتائج تقييم على  بالأساستستند  هي، و الجهاز
قدمية بالعمل، ومدى الكفاءة والفاعلية في تأدية ايير الأبالإضافة لمعبمعايير عادلة وخطط عمل، 

في العمل ونمط العلاقة  والإبداعمعيار التميز  إلى بالإضافة، الأفرادكلف بها والمهام التي يُ  الأعمال
ن وجود هذه المعايير ووضوحها وتعميمها على جميع العاملين إمع العاملين في جهاز الشرطة، حيث 

الذي ينعكس بشكل مباشر على  الأمرالوظيفي والعدالة في التعامل،  بالأمان يشعرهم الجهاز في
نجاز، في سبيل تحقيق رفعة د من انتمائهم ويعزز من رغبتهم بالعمل والإيالوظيفي ويز  أدائهممستوى 

 وتطور الجهاز وتميزه.
 

، ويتعارض مع المتضمنه وجود معايير جيدة للحوافز )2005وهذا ينسجم ويتفق مع دراسة المطيري (
 والمعايير لمنح الحوافز.   الآليات) المتضمنة وجود خلل واضح في 2007دراسة العكش(
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 :في جهاز الشرطة الفلسطينية المعمول بها فاعلية الحوافز .4.2.4

 
 علـى فـراد عينـة البحـثلأودرجـة الاسـتجابة  ،: المتوسطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة4.4جدول 

 .بحسب المتوسط الحسابيفي جهاز الشرطة الفلسطينية  المعمول بها زفاعلية الحواف
  

 نص الفقرة الرقم
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 درجةال
 

 متوسطه 65.9 1.30 3.29 يسود الجهاز (العدالة والمساواة) في نظام الحوافز. 1
 متوسطه 66.1 1.26 3.30 المتميز. الأداءيمنح الجهاز الدرجات والترقيات لذوي  2
 متوسطه 65.7 1.31 3.28 .الأداءيتبع الجهاز آليات وطرق لمنح الحوافز بما يتناسب مع  3
 متوسطه 67.7 1.22 3.38 يتم منح الحوافز لمن يستحق. 4
 كبيرة 68.46 1.20 3.42 الحوافز والترقيات تتلاءم مع التدرج الوظيفي. 5
 متوسطه 66.88 1.23 3.34 تقرير الحوافز. إعداديتم تحري الدقة في  6
 كبيرة 70.68 1.18 3.53 يتم تعميم ونشر الحوافز. 7
 متوسطه 66.12 1.22 3.30 الحوافز المادية والمعنوية تتناسب مع الجهود المبذولة. 8
 متوسطه 65.7 1.94 3.28 يتم منح الحوافز في وقتها المناسب. 9

 متوسطه 67.02 1.08 3.35 المتوسط العام

 ) درجات.5(هي للاستجابة  أقصى درجة
 

فاعلية الحوافز مجال ) أن الفقرة التي حظيت بأعلى متوسط حسابي في 4.4(أظهرت نتائج الجدول 
 )،يتم تعميم ونشر الحوافز( التي تنص السابعةكانت الفقرة  المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

من مجموع  )%70.68(وبنسبة ، كبيرة تقدير )، وبدرجة3.53حيث حظيت بمتوسط حسابي قدره (
دراك أفراد عينة الدراسة من إإلى  ذلك يعزو سببالباحث الدراسة، وبالتالي فإن  أداةالمستجيبين على 

لفاعلية الحوافز المادية والمعنوية المعمول بها في جهاز  ةالعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني
تعمل وبجهد حثيث على تعميم ونشر  ةقيادة جهاز الشرطة الفلسطيني نإث ، حيالشرطة الفلسطينية

من  تم منحها وفقاً للأصول، حيثالشرطة المتميزين  لأفرادالحوافز المادية والمعنوية التي يتم تقديمها 
شهري  إصدارللحوافز ضمن  المستحقينخلال تقديمها ضمن حفل خاص للمتميزين، وتعميم كشوف 

من  ويحثهم على بذل مزيدٍ  بينهم التنافس ويعزز العاملين ويحفزشجع ين ذلك إحيث سنوي،  أو
، والتي والتطور في العمل من الكفاءة والفاعلية مستوى عالٍ  إلىنجازات للوصول الجهود وتحقيق الإ

 ن. بالأفراد المتميزييمكنهم من خلالها الحصول على حوافز مقارنة 
 

يتبع الجهاز آليات وطرق ( ان علىتنص لتانال الثالثة والتاسعة تين) أن الفقر 4.4كما ونجد من جدول (
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متوسط  بأقل احظيت )،، ويتم منح الحوافز في وقتها المناسبالأداءلمنح الحوافز بما يتناسب مع 
في ويعزو الباحث السبب ، )%65.7(كبيرة وبنسبة )، وبدرجة 3.228( لكل منهما كان حيثحسابي 

أفراد الشرطة في تفهم  ينخفض عن المستوى العام مستوى  لوجود، عامانخفاضها عن المستوى ال
 الأداءآليات وطرق لمنح الحوافز بما يتناسب مع  إتباعالجهاز في  إدارةما تقوم به الفلسطينية تجاه 

وعلى مستوى الكفاءة والفاعلية والتميز بالعمل، وعلى  الأداءحيث يتم الاعتماد على معايير تقييم 
العديد من الحوافز المادية والمعنوية  منتسبينكما ويتم منح الفي الجهاز،  منتسبينلاقة مع الطبيعة الع

وتحقق الرضا الوظيفي لديهم، ولكن على الرغم  منتسبينالتي يتم من خلالها تلبية احتياجات ورغبات ال
وقتها نتيجة الكثير لا يتم منح الحوافز وبالذات المادية منها في  بأنهن هنالك شبه قناعة إمن ذلك ف

الشح في موارد الحكومة المالية التي تفرض قيوداً كبيره خلال منح مثل هذه  وأهمها الأسبابمن 
 .ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني منتسبينالحوافز والاستحقاقات لل

 
، نيةفي جهاز الشرطة الفلسطي بمجال فاعلية الحوافز المعمول بهاأما بالنسبة للدرجة الكلية المتعلقة 
 الباحث ويعزو، )%67.02(وبنسبة  متوسطة)، وبدرجة 3.35فقد كان المتوسط الحسابي لها (

العينة من  أفرادلدى  القبول العامفي مستويات  التباين الانخفاض في المتوسط العام لهذا المجال نتيجة
على وتأثيرها هاز في جهاز الشرطة الفلسطينية، لمدى فاعلية الحوافز المعمول بها في الج المنتسبين

في مستويات العدالة والمساواة في بعض المحافظات في  اً تباين كأداء المورد البشري، حيث أن هنا
في العمل داخل  للمتميزينعملية منح الترقيات والدرجات  نإمنح الحوافز نتيجة لاعتبارات مختلفة، 

 بأشخاصشكل استثنائي خاصة بشكل جماعي ولا يتم نشرها ب إصدارهاالجهاز مرتبطة بنشرات يتم 
نشرة للترقيات  خرآ ، وهي بالعادة ونتيجة للظروف المالية يتم تأخيرها وهذا ما حصل خلالحددينم

يتخللها الكثير من  الحوافزتقارير الحوافز وتوقيت منح  نإسنوات،  3صدرت بعد تأخير قارب  حيث
على  بالأساسترتكز الفلسطينية از الشرطة التباين، وبالتالي فإن فاعلية الحوافز المعمول بها في جه

 المعقدة. الإجراءاتافز المعنوية أكثر من الحوافز المالية التي ترتبط بالعديد من و الح
)، ودراسة 2007ويتعارض مع دراسة العكش( ،)2005وهذا ينسجم ويتفق مع دراسة المطيري (

في الأولى، وعدم  لمنح الحوافز والمعايير الآليات) المتضمنة وجود خلل واضح في 2005الوابل(
 وجود معايير في الثانية.
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 :ةالحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني تأثير .5.2.4
 

 على فراد عينة البحثلأودرجة الاستجابة  ،:المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية5.4جدول 
بحسب المتوسط  ةاملين في جهاز الشرطة الفلسطينيتحسين مستوى أداء الع الحوافز فيتأثير 

 .الحسابي
  

 نص الفقرة الرقم
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 درجةال
 

1 
العمل بصورة  أداءتساعد الحوافز التي أحصل عليها على 

 أفضل.
 كبيرة جدا 85 0.79 4.25

 كبيرة جدا 85.4 0.74 4.27 .نظمةوالأ لتزام بالقوانين تساعد الحوافز على الإ  2
 كبيرة جدا 87.2 0.68 4.36 الشرطة على الانضباط بالعمل. أفرادتشجع الحوافز  3
 كبيرة جدا 84.6 0.79 4.23 تساهم الحوافز في زيادة الالتزام بالدوام الرسمي. 4
 كبيرة جدا 85.8 0.80 4.29 تنمي الحوافز حب العمل. 5
 كبيرة جدا 86.4 0.73 4.32 اء العمل المطلوب( بكفاءة وفاعلية).تساعد الحوافز على أد 6
 كبيرة جدا 85 0.79 4.25 تساعد الحوافز على (التجديد والابتكار). 7
 كبيرة جدا 87.4 0.78 4.37 ترفع الحوافز من الروح المعنوية. 8
 كبيرة 83.6 0.82 4.18 تساعد الحوافز على الحفاظ على ممتلكات الدولة. 9
 كبيرة 83.5 0.86 4.17 تعزز الحوافز القدرة على تحمل المسؤولية. 10
 كبيرة جدا 84 0.80 4.20 تنمي الحوافز (مهارات وقدرات) العاملين الذاتية. 11
 كبيرة 83.8 0.82 4.19 تعزيز الحوافز المنافسة البناءة بين العاملين. 12
 كبيرة 82.4 0.82 4.12 تعزز الحوافز ثقافة العمل الجماعي. 13
 كبيرة 81.4 0.909 4.07 بين أفراد الجهاز. الإنسانيةتنمي الحوافز العلاقات  14

15 
سمعة الجهاز من خلال حسن التعامل مع  تحسن الحوافز

 المواطنين.
 كبيرة جدا 84.6 0.79 4.23

 كبيرة 82.4 0.91 4.12 تعمل الحوافز على اكتشاف العناصر المخلصة والمؤهلة. 16

17 
زيادة (الاستعداد والرغبة) للعمل خارج  إلىي الحوافز تؤد

 أوقات الدوام الرسمي.
 كبيرة 83.6 0.89 4.18

 كبيرة جدا 86.2 0.79 4.31 تعزز الحوافز الثقة بالنفس. 18
 كبيرة جدا 84.6 610. 4.23 المتوسط العام

 ) درجات.5(هي أقصى درجة للاستجابة 
مجال أثر الحوافز على التي حظيت بأعلى متوسط حسابي في  الفقرة) أن 5.4أظهرت نتائج جدول (

ترفع ( والتي تنص ثامنةالكانت الفقرة  في جهاز الشرطة الفلسطينية نأداء العامليتحسين مستوى 
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وبنسبة ، جداً  )، وبدرجة كبيرة4.37، حيث حظيت بمتوسط حسابي قدره ()الحوافز من الروح المعنوية
عزو ي، و جهاز الشرطة الفلسطينيةفراد عينة الدراسة من العاملين في من أ )%87.4(استجابة قدرها 

والحد الحوافز على اختلافها تساعد على رفع الروح المعنوية للعاملين  كونبالسبب في ذلك  الباحث
وتحسين الوضع المادي والنفسي والاجتماعي لهم من خلال تلبية احتياجاتهم ورغباتهم  الإحباطمن 

وتحقيق الفاعلية،  الإنتاجيةالذي ينتج عنه رفع الكفاءة  الأمرد على تحقيق ذاتهم، المختلفة، وتساع
 العمل أساليبفي ابتكار وتطوير  ةللمساهموالمساهمة في تعزيز قدرات العاملين وطاقاتهم، ودفعهم 

 قخل إلىالذي يؤدي  الأمر، المرسومة للجهاز الأهدافالذي يسهم في تحقيق  الإداريوالتميز 
اب الغيلديهم وزيادة مستويات الانتماء والولاء للجهاز، والحد من والعدالة يات عالية من الرضا مستو 

المورد  لأداءالذي ينعكس بشكل ايجابي على الصورة العامة  الأمر، والشكاوي، ومنع السلوك السلبي
 .ةالبشري في جهاز الشرطة الفلسطيني

 
بين  الإنسانيةتنمي الحوافز العلاقات ( والتي تنص عشرالرابعة ) أن الفقرة 5.4كما ونجد من جدول (

 كبيرة)، وبدرجة 4.07(كان المتوسط الحسابي لها ، حيث متوسط حسابي بأقلحظيت  )أفراد الجهاز
جهاز الشرطة عينة الدراسة من العاملين في  أفراد ولعل السبب في ذلك كون، )%81.4(وبنسبة 
ور الذي تقوم به الحوافز المادية والمعنوية في تنمية العلاقات الد جيد تجاه مستوىلديهم  ةالفلسطيني
هذه الحوافز بشكلها الطبيعي تعمل على تعزيز العلاقات  إنبين أفراد الجهاز، حيث  الإنسانية

الايجابية بين الرؤساء والمرؤوسين، وتفرض مستويات مختلفة من الاحترام المتبادل القائم على المهنية 
 الأداءتحسين مستوى  إلىبشكل واضح  مما يؤديعامل، والعمل بروح الفريق، والعدالة في الت

 المؤسسي في جهاز الشرطة الفلسطينية.
أثر الحوافز على تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز بمجال أما بالنسبة للدرجة الكلية المتعلقة 

، )%84.6(وبنسبة  جداً  كبيرة)، وبدرجة 4.23فقد كان المتوسط الحسابي لها (، الشرطة الفلسطينية
 ةعينة الدراسة من العاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني أفرادأن  إلىالسبب في ذلك الباحث  عزويو 

المباشر للحوافز على تحسين أداء الموارد البشرية  الأثرتجاه العام ت عالية من الوعي الديهم مستوي
ذه الحوافز المادية والمعنوية في تحسين نوعية في جهاز الشرطة الفلسطينية من خلال ما تقوم به ه

العمل والمساهمة في ضبط الالتزام بالقوانين والتعليمات الخاصة بالعمل وزيادة مستوى الالتزام بالعمل، 
نجازه بكفاءة وفاعلية، وتحفيز العاملين على الابتكار والتجديد وتطوير القدرات الخاصة بالعاملين إ و 

 الأهدافالعام للجهاز ويجعله قادر على تحقيق  الأداءالذي يعزز مستوى  رالأموتنمية مهاراتهم، 
) 2010وهذا يتفق مع دراسة أبو شرخ( والغايات المرجوة منه من خلال وجود الكادر البشري المتميز

 ويتعارض مع دراسةالمتضمنه وجود علاقة وطيدة بين الحوافز وأثر وجود نظام عادل ومنصف 
 .نة عدم وجود أثر واضح للترقيات بسبب غياب المعايير والانظمهالمتضم )2007العكش(
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  مجالات الدراسة ومجالها الكلي 6.2.4 
 

لجميــع مجــالات الدراســة ودرجــة الاســتجابة ، : المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة6.4جــدول 
 ومجالها الكلي.

رقم
ال

 المجال 
 المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 درجة
 التقدير

1 
الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز 

 الشرطة الفلسطينية
 كبيرة 81.6 0.631 4.08

2 
الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز 

 الشرطة الفلسطينية
 كبيرة جدا 88.6 0.545 4.43

3 
معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة 

 فلسطينيةال
 كبيرة 81.6 0.651 4.08

 متوسطه 67.02 1.088 3.35  فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية 4

5 
أثر الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز 

 ةالشرطة الفلسطيني
 كبيرة جدا 84.6 0.610 4.23

 كبيرة 80.6 0.477 4.03 المجال الكلي

 ) درجات.5لاستجابة (أقصى درجة ل

الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة مجال ) أن 6.4أظهرت نتائج جدول (
الحوافز مجال أن كما  ،)%81.6(وبنسبة  )، وبدرجة كبيرة4.08( المتوسط الحسابي له، الفلسطينية

 د كان المتوسط الحسابي لهفق، المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية
معايير منح الحوافز للعاملين في مجال وأيضاً كان  ،)%88.6(وبنسبة جداً  )، وبدرجة كبيرة4.43(

كما  ،)%81.6(وبنسبة  )، وبدرجة كبيرة4.08( كان المتوسط الحسابي له، جهاز الشرطة الفلسطينية
 كان المتوسط الحسابي له، سطينيةفاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلمجال أن 

أثر الحوافز في تحسين مستوى مجال ن وأيضاً كا ،)%67.02(وبنسبة  متوسطة)، وبدرجة 3.35(
 جداً  )، وبدرجة كبيرة4.23فقد كان المتوسط الحسابي له (، ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني نالعامليأداء 

أثر الحوافز على أداء الموارد البشرية في مجال الدرجة الكلية لموضوع  أنكما  ،)%84.6( وبنسبة
 ،)%80.6(وبنسبة  )، وبدرجة كبيرة4.03فقد كان المتوسط الحسابي له ( ،ةجهاز الشرطة الفلسطيني

تؤديه الحوافز في تحسين أداء الموارد  الذي الكبير والمباشر الأثروهذا يدل وبشكل مباشر على 
ل ما تقوم به من توفير للحوافز المادية والمعنوية التي من خلا ةالبشرية في جهاز الشرطة الفلسطيني

حيث أن  ،ةتعمل على تلبية وإشباع الحاجات والرغبات المتنوعة للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني
المورد البشري وزيادة الفرصة في تحقيق  إنتاجيةعلى زيادة  إيجاباتوفير مثل هذه الحوافز يساعد 
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المواطن والحفاظ على أمن تقديم الخدمات الشرطة في  منتسبيدافعية أهداف المؤسسة، وزيادة 
 .الفلسطيني

 
 

 الدراسة ومناقشتها اتالنتائج المتعلقة بفحص فرضي 3.4
 

عنــد مســتوى الدلالــة تعــزى  لمتغيــر الجــنس لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية " الفرضــية الأولــى: -
 أداءالحـــوافز علـــى  بـــأثرد العينـــة فيمـــا يتعلـــق بـــين متوســـطات إجابـــات أفـــرا) α ≥ 0.05(الإحصـــائية 

 .الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية
 
والجـدول  ،ت) للعينـات المسـتقلةتـم إجـراء اختبـار ( فقـد ،الخاصة بمتغير الجـنس فحص هذه الفرضيةلو 

 يوضح نتائج الاختبار: تيالآ
 

ة لفحـص مسـتوى دلالـة الفـروق بـين متوسـطات إجابـات "ت" للعينـات المسـتقل نتـائج إختبـار: 7.4جـدول
الضــفة -المــورد البشــري فــي جهــاز الشــرطة الفلســطينية أداءالحــوافز علــى  بــأثر فيمــا يتعلــقأفــراد العينــة 

 .بحسب متغير الجنس الغربية

 المتوسط العدد الجنس المجال
 درجة
 الحرية

 قيمة ت
الدلالة 
 الاحصائية

تطلع للحصول مجال الحوافز المعنوية التي ت .1
 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 4.08 737 ذكر
803 .306- .760 

 4.10 68 أنثى

مجال الحوافز المادية التي تتطلع للحصول  .2
 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 4.43 737 ذكر
803 .440- .660 

 4.46 68 أنثى

مجال معايير منح الحوافز للعاملين في  .3
 الفلسطينية جهاز الشرطة

 4.08 738 ذكر
804 .449 .650 

 4.05 68 أنثى

مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز  .4
  الشرطة الفلسطينية

 3.32 738 ذكر
804 2.291 .020* 

 3.64 68 أنثى

مجال أثر الحوافز في تحسين مستوى أداء  .5
 ةالعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني

 4.22 737 ذكر
803 -.765- .440 

 4.28 68 أنثى

 الدرجة الكلية
 4.08 737 ذكر

 4.10 68 أنثى 0.18 1.323 801

 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 7.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

ء المورد تجاه أثر الحوافز على أدا بين متوسطات إجابات أفراد العينة) α ≥ 0.05(الإحصائية 
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تعزى لمتغير الجنس، وذلك بالنسبة لجميع  -الضفة الغربية-لبشري في جهاز الشرطة الفلسطينيةا
 مجالات الدراسة والدرجة الكلية عدا مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية.

 
ورد البشري في جهاز الشرطة مجالي الحوافز المعنوية والمادية التي يتطلع للحصول عليها المفنجد أن 
)، 0.66)،(0.76، فقد بلغت الدلالة الإحصائية لهما على التوالي (الجنسحسب متغير  ةالفلسطيني

 أفرادقد يكون السبب في انسجام وتوافق أفراد عينة الدراسة من و ، )α ≥ 0.05وهذه القيم أعلى من (
 الأداء تحسين مستويات الحوافز على أثر، حول أجناسهم، وعلى اختلاف ةجهاز الشرطة الفلسطيني

وكتب  والأنواط، حيث أن حصولهم على الحوافز المعنوية كالأوسمة في جهاز الشرطة ةالبشريللموارد 
ين مستوى الرضا لديهم ويعزز دافعيتهم حست إلىالشكر والتقدير من القيادة العليا وجائزة التميز يؤدي 

الذي يشعرهم بتحقيق  الأمرقيادي بهم واحترامهم وتقديرهم، المستوى ال مباهتماللعمل نتيجة شعورهم 
ويزيد من دافعيتهم  ، يجابي نحو جهاز الشرطة والعاملين بهإالذات، وبالتالي تغيير سلوكياتهم باتجاه 

للحوافز المادية كالمكافآت الخاصة بمهمات  اً مباشر  اً ، كما أن هناك أثر وتفانٍ  بإخلاصتجاه العمل 
لحصول الشرطة ل أفرادعلى علاوات الاختصاص وتوفير بدل السكن التي يتطلع العمل والحصول 

 منتسبيتحسين نوعية العيش الكريم التي يسعى لها ل وكذلكعليها خلال عملهم في جهاز الشرطة 
، والعمل على جميع احتياجاته ولعائلتهله  الأساسيةاحتياجاته المادية  إشباعالشرطة، والسعي نحو 

 أن، كل ذلك من شأنه الحياةمتطلبات  رلتوفي الآخرين حاجةرجة الاكتفاء الذاتي، وعدم د إلىووصوله 
 أفرادنحو السعي لتحقيق أهداف الجهاز، وخدمة  اً يزيد من درجة رضاه الوظيفي، ويخلق لديه دافع

 م قبول الفرضية المفترضة. توعليه المجتمع بكفاءة وفاعلية، 
 

ين مستوى أداء العاملين حسمنح الحوافز ومجال أثر الحوافز على ت من مجال معايير كلاً نجد أن كما 
على  كل منهما، فقد بلغت الدلالة الإحصائية لالجنسحسب متغير في جهاز الشرطة والدرجة الكلية 

، قد يكون السبب في انسجام )α ≥ 0.05وهذه القيم أعلى من ( )0.18()،0.44)،(0.65التوالي (
 تأثير، حول أجناسهم، وعلى اختلاف ةجهاز الشرطة الفلسطيني منتسبيسة من وتوافق أفراد عينة الدرا

للموارد البشرية في جهاز الشرطة، نتيجة لما يتم ممارسته  الأداءالحوافز على تحسين مستويات 
 الأداءوتطبيقه من خلال وجود معايير خاصة لمنح الحوافز في جهاز الشرطة تستند على نتائج تقييم 

إلى اعتماد معيار  بالإضافةتحقيق العدالة في منح الحافز،  إلىلتي تؤدي بشكل مباشر في العمل، ا
بعين الاعتبار عند منح  الأخذقدمية لمنح الحافز بناء على سنوات الخدمة في العمل، وكذلك الأ

ا أن كم المنوطة بالعسكري المنتسب لجهاز الشرطة، الأعمالالكفاءة والفاعلية في تأدية  معيارالحوافز 
بصورة أفضل  الأعمال أداءالممنوحة لعناصر الشرطة تساعد على  ةوالمعنويهذه الحوافز المادية 

المعمول بها في الجهاز، وتشجع على الانضباط في العمل  والأنظمةزيد من الالتزام بالقوانين تو 
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عام بالرضا عن الشعور ال نإللتهرب من الخدمة، حيث  الأعذاروالالتزام بالدوام الرسمي وعدم خلق 
والانتماء المؤسسي لدى أفراد  والإبداعنحو التميز  اً العمل وعن معايير منح الحوافز يشكل دافع

 وعليه ثم قبول الفرضية المفترضة.  الشرطة الفلسطينية،
تبين ، فقد الجنسحسب متغير فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة وبالنسبة لمجال  أما

بين متوسطات إجابات ) α ≥ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية (فروق ذات وجود 
، قد يكون )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمة) وهذه 0.02( لهبلغت الدلالة الإحصائية أفراد العينة، حيث 

تجاه فاعلية هذه الحوافز المادية والمعنوية في تحسين  والإدراكذلك هو تباين مستوى الفهم السبب في 
مستوى أداء الموارد البشرية العاملة في جهاز الشرطة الفلسطينية، وقد كانت الفروق لصالح فئة 

 )، وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترضة. 3.64والذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي  الإناث
 

                "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية:الثانيةالفرضية  -
)0.05 ≤ α المورد البشري  أداء) بين متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بأثر الحوافز على

 .المؤهل العلميتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 One، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحادي (الخاصة بالمؤهل العلميلفحص هذه الفرضية 

Way- ANOVAتيه ) لإختبار مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة، والجداول الآ
 توضح نتائج هذا الاختبار: 

: المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين متوسطات 8.4جدول
-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءبأثر الحوافز على إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 

 .تعزى  لمتغير المؤهل العلمي -الضفة الغربية
 

 المجال
 المتوسطات الحسابية

ثانوية عامة 
 فأقل 

سبكالوريو  دبلوم   
ماجستير 

 فأعلى
الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
3.98 4.14 4.14 4.16 

فز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الحوا
 4.32 4.43 4.47 4.44 الفلسطينية

 3.86 4.05 4.11 4.13 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية
 3.22 3.27 3.41 3.42 فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

توى أداء العاملين في جهاز الشرطة الحوافز في تحسين مس تأثير
 4.14 4.19 4.32 4.25 ةالفلسطيني

 3.94 4.01 4.09 4.04 الدرجة الكلية 
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المؤهـل ) في استجابات أفـراد العينـة وفقـاً لمتغيـر ANOVAنتائج اختبارات تحليل التباين(: 9.4جدول
 : العلمي

 

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 
 "ف"

وى مست
مجموع  الدلالة

 المربعات
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول 

 *0090. 3.86 39. 801 4.31 1.52 3 4.57 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع للحصول 

 520. 730. 29. 801 1.23 220. 3 65. جهاز الشرطة الفلسطينية عليها في

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز 

 080. 2.26 42. 802 4.33 950. 3 2.86 الشرطة الفلسطينية

4. 
فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز 

 240. 1.40 1.18 802 5.94 1.66 3 4.99 الشرطة الفلسطينية

5. 
حوافز في تحسين مستوى أداء ال تأثير

 120. 1.94 37. 801 3.29 720. 3 2.16 ةالعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني

 270. 1.29 22. 799 1.18 290. 3 880. المجال الكلي

 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 9.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

الحوافز على أداء المورد  تأثيربين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه ) α ≥ 0.05الإحصائية (
، وذلك بالنسبة المؤهل العلميتعزى لمتغير  -الضفة الغربية-البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية 

في عليها  للحصولالحوافز المعنوية التي تتطلع لجميع مجالات الدراسة والدرجة الكلية عدا مجال 
 الفلسطينية. جهاز الشرطة

 
حسب  عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية للحصولنلاحظ أن مجال الحوافز المعنوية التي تتطلع 

 ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية (يوجد به ، المؤهل العلميمتغير 
α ( لهبلغت الدلالة الإحصائية بين متوسطات إجابات أفراد العينة، حيث )قلأ القيمة) وهذه 0.009 

تجاه نوعية الحوافز المعنوية التي  وجهات نظرهمذلك تباين قد يكون السبب في و ، )α ≥ 0.05من (
 ،جهاز الشرطة الفلسطينية، وقد كانت الفروق لصالح فئة الماجستير فأعلىل منتسبونال إليهايتطلع 

وهذا يتفق  م رفض الفرضية المفترضة)، وعليه فقد ت4.16والذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي 
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 .المتضمه وجود فروق دالة احصائيا وفق متغير المؤهل العلمي )2005مع دراسة المطيري (
مجالي الحوافز المادية التي يتطلع للحصول عليها المورد البشري في جهاز الشرطة نجد أن كما 

، قد المؤهل العلمي حسب متغير طةومجال معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشر  ةالفلسطيني
، )α ≥ 0.05)، وهذه القيم أعلى من (0.08)،(0.52بلغت الدلالة الإحصائية لهما على التوالي (

، وعلى ةجهاز الشرطة الفلسطيني منتسبيانسجام وتوافق أفراد عينة الدراسة من  ولعل ذلك ناتج عن
للموارد البشرية  الأداءعلى تحسين مستويات  المادية الحوافز تأثير، حول مؤهلاتهم العلميةاختلاف 

 إنفاقفي جهاز الشرطة يوفر عليهم  منتسبينلل تتوفير بدل مواصلا في جهاز الشرطة، حيث أن
مكان عملهم وبالتالي فإن توفير بدل مواصلات يزيد من رغبتهم في الالتزام  إلىاتبهم للوصول و ر 

التي لا  هالمستحق الإجازاتالتعويض المادي عن  ةإمكانيبالدوام والمحافظة عليه، كما أن توفير 
يستطيعون الحصول عليها نتيجة تأدية الواجب العسكري يعزز من رغبتهم في الخدمة وتقديم مصلحة 

همية أ ولراتب ذا علىسنوية علاوات الشرطة  منتسبين منح أصلحة الشخصية، كما الجهاز على الم
نتيجة وجود ورفع مستوى الكفاءة والفاعلية لديهم  الأداءلتطور كبيرة في خلق الانتماء والتحفيز لديهم 

أساسها منح عائد مادي عن الجهود المبذولة في العمل، كما أن وضوح المعايير التي يتم على 
استثنائية  بأعمالوالالتزام والمواظبة في العمل والقيام  والمتميزةالجديدة  مثل تقديم الأفكار ،الحوافز

والشعور بالعدالة كون عملية التحفيز تتم وفق معايير  الأداءتحسين مستوى  إلىشر تؤدي وبشكل مبا
 م قبول الفرضية المفترضة. توعليه  واضحة ومعممة على الجميع،

 
 تأثيرومجال  الفلسطينيةفاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة كل من مجال نجد أن أيضاً 

المؤهل حسب متغير املين في جهاز الشرطة والدرجة الكلية مستوى أداء الع حسينالحوافز على ت
وهذه القيم  )0.27()،0.12)،(0.24على التوالي ( كل منهما، فقد بلغت الدلالة الإحصائية لالعلمي

جهاز الشرطة منتسبي قد يكون السبب في انسجام أفراد عينة الدراسة من و ، )α ≥ 0.05أعلى من (
للموارد  الأداءالحوافز على تحسين مستويات  تأثير، حول تهم العلميةمؤهلا، على اختلاف ةالفلسطيني

لما يلمسونه من عدالة ومساواة في تطبيق نظام الحوافز على جميع البشرية في جهاز الشرطة نتيجة 
منح الدرجات والترقيات التي تستند  أساسهاالعاملين في الجهاز، ولعدالة الطريقة التي يتم على 

المتميز المحكوم بمعايير واضحة ومعروفة للجميع، وبالتالي فإن هذه الحوافز  داءالأعلى  بالأساس
 ،العاملين وتنمي فيهم حب العمل وتأديته بالشكل المطلوب كما ونوعاً  أداءحسين مستوى تتساعد على 

والغايات التي  الأهدافيمكن من خلالها تحقيق  جديدهعمل  لأساليبوتنمي فرص التجديد والابتكار 
نجازها، والسعي لخدمة الوطن والمواطن وتوفير حياة كريمة آمنة لإ ةوجد جهاز الشرطة الفلسطيني

 وعليه ثم قبول الفرضية المفترضة. ومستقرة،
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                "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية :الثالثةالفرضية  -
)0.05 ≤ αالمورد البشري  أداءالحوافز على  تأثيرد العينة فيما يتعلق ب) بين متوسطات إجابات أفرا

 ."الرتبة العسكريةتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 
 One، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحادي (بالرتبة العسكريةالخاصة لفحص هذه الفرضية و 

Way- ANOVA (لآتيهروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة، والجداول امستوى دلالة الف لاختبار 
 توضح نتائج هذا الاختبار:  

 
: المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين 10.4جدول

المورد البشري في جهاز الشرطة  أداءر الحوافز على يأثتمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب
 .الرتبة العسكريةتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-لسطينيةالف

 

 المجال
 المتوسطات الحسابية

 جندي
صف 
 ضابط

 ضابط
ضابط بمرتبة 

 سامية

الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة 
 4.15 4.13 4.00 3.96 الفلسطينية

لشرطة الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز ا
 4.38 4.45 4.44 4.43 الفلسطينية

 4.08 4.07 4.12 4.20 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية
 3.09 3.34 3.40 3.81 فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز  تأثير
 4.16 4.22 4.28 4.26 ةالشرطة الفلسطيني

 3.96 4.04 4.04 4.13 الدرجة الكلية 
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الرتبـة ) في استجابات أفراد العينـة وفقـاً لمتغيـر ANOVAنتائج اختبارات تحليل التباين(: 11.4جدول
 : العسكرية

 

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 
 "ف"

مستوى 
مجموع  الدلالة

 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
3.53 3 1.17 5.31 801 .390 2.96 .030* 

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
.560 3 .180 8.23 801 .290 .620 .590 

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في 

 250. 1.35 420. 802 6.33 570. 3 1.71 جهاز الشرطة الفلسطينية

4. 
فاعلية الحوافز المعمول بها في 

 *0010. 5.56 1.16 802 1.93 6.48 3 19.45 جهاز الشرطة الفلسطينية

5. 
الحوافز في تحسين مستوى  تأثير

اء العاملين في جهاز الشرطة أد
 ةالفلسطيني

1.41 3 .470 1.29 801 .370 1.26 .280 

 140. 1.82 220. 799 6.18 410. 3 1.24 المجال الكلي

 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 11.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

الحوافز على أداء  تأثيرفراد العينة تجاه بين متوسطات إجابات أ) α ≥ 0.05الدلالة الإحصائية (
تعزى لمتغير الرتبة العسكرية، وذلك  -الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية 

 للحصولبالنسبة لجميع مجالات الدراسة والدرجة الكلية عدا مجالي الحوافز المعنوية التي تتطلع 
ل فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية، ومجا

 الفلسطينية.
 

حسب  ول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةصنلاحظ أن مجال الحوافز المعنوية التي تتطلع للح
 ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية (يوجد به ، الرتبة العسكريةمتغير 

α (لهبلغت الدلالة الإحصائية راد العينة، حيث بين متوسطات إجابات أف )من  قلأ القيمة) وهذه 0.03
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)0.05 ≤ α( ، يرغب بهاالحوافز المعنوية التي  طبيعةتجاه  تباينالذلك هو قد يكون السبب في و 
ذات  سامية ضابط برتبةفي جهاز الشرطة الفلسطينية، وقد كانت الفروق لصالح فئة  المنتسبون

 )، وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترضة. 4.15لاعلى والذي يبلغ (المتوسط الحسابي ا
 

مجالي الحوافز المادية التي يتطلع للحصول عليها المورد البشري في جهاز الشرطة نجد أن كما 
، قد الرتبة العسكرية حسب متغيرفي جهاز الشرطة  منتسبينومجال معايير منح الحوافز لل ةالفلسطيني

، )α ≥ 0.05)، وهذه القيم أعلى من (0.25)،(0.59صائية لهما على التوالي (بلغت الدلالة الإح
رتبهم العسكرية توافق على اختلاف العينة لديهم مستويات عالية من ال أفرادأن  إلىويعزو الباحث ذلك 

، الموارد البشرية في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءالحوافز المادية على تحسين مستوى  تأثيرتجاه 
من  ويمكنهمالشرطة رواتب استثنائية يساعدهم في تسحين مستواهم المعيشي  منتسبيمنح  نإث حي

 معطائهاستقرارهم على الصعيد المالي وبالتالي زيادة  إلىالذي يؤدي  الأمرمواجهة متطلبات الحياة، 
ما  إلى لإضافةباوجه،  أكملالتي يكلفون بها على  عمالوالأوانتمائهم الوظيفي من خلال تأدية المهام 

المكتبية واللباس والمعدات  والأدواتتحسين لظروف العمل من حيث المبنى  منالشرطة  إدارة تقوم به
تواجههم،  أنيل المخاطر التي يمكن المستخدمة في العمل التي لها دور مباشر في حمايتهم وتقل

دور في المحافظة على  هل أن توفير الخدمات الصحية من تأمين ورعاية صحية كاملة إلى بالإضافة
منها، كذلك إن اعتماد معايير منح الحوافز على طبيعة  وحمايتهمسلامتهم والحد من المخاطر 

العلاقات في بيئة العمل مع الزملاء والمرؤوسين والرؤساء، لها دور في تحسين بيئة العمل وتشجيع 
بمختلف المجالات  منتسبينين الالشرطة على التوجه للعمل بروح الفريق وتحقيق الانسجام ب منتسبي

 الأهدافجهاز الشرطة وتحقيق  أداءالذي ينعكس بشكل ايجابي على مستوى  الأمروالمستويات، 
 وعليه ثم قبول الفرضية المفترضة. والغايات بكفاءة وفاعلية، 

 
د به يوج، الرتبة العسكريةحسب متغير  ونجد أن مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة
بين متوسطات إجابات أفراد ) α ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية (

قد يكون و ، )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمة) وهذه 0.001( لهبلغت الدلالة الإحصائية العينة، حيث 
لشرطة تجاه فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز ا اتجاهاتهمذلك هو التباين في السبب في 

)، 3.81يبلغ ( حيث الأعلىالفلسطينية، وقد كانت الفروق لصالح فئة جندي ذات المتوسط الحسابي 
 وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترضة. 

 
في جهاز الشرطة  المنتسبينمستوى أداء  تحسينالحوافز على  تأثيرمن مجال  كلاً نجد أن أيضاً 

على التوالي  كل منهما، فقد بلغت الدلالة الإحصائية لالرتبة العسكريةحسب متغير والدرجة الكلية 
قد يكون السبب في توافق أفراد عينة الدراسة و ، )α ≥ 0.05) وهذه القيم أعلى من (0.14)،(0.28(
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الحوافز على  تأثير، حول رتبهم العسكرية، وعلى اختلاف ةجهاز الشرطة الفلسطيني منتسبيمن 
للدور المهم لهذه الحوافز في رفع رية في جهاز الشرطة، نتيجة للموارد البش الأداءتحسين مستويات 

وتحسين الروح المعنوية نتيجة وجود درجة عاليه من التقدير والاحترام والاهتمام بالاحتياجات 
الذي يدفعهم نحو الحفاظ على الممتلكات العامة وزيادة تحملهم  الأمرالفسيولوجية والنفسية لهم، 

والتي ينتج عنها  الأداءجل زيادة وتحسين مستوى أاتهم وقدراتهم الذاتية، من وتنمية مهار للمسؤولية 
 م قبول الفرضية المفترضة. توعليه ، حصولهم على حوافز مادية ومعنوية

 
 
"لا توجـــــــد فـــــــروق ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية عنـــــــد مســـــــتوى الدلالـــــــة الإحصـــــــائية                 :الرابعـــــــةالفرضـــــــية  -
)0.05 ≤ α (المـورد البشـري  أداءالحـوافز علـى  تـأثيربابات أفـراد العينـة فيمـا يتعلـق بين متوسطات إج

 تعزى لمتغير طبيعة العمل. -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 

لفحــص هـــذه الفرضــية الخاصـــة بمتغيـــر طبيعــة العمـــل، فقــد تـــم إجـــراء اختبــار (ت) للعينـــات المســـتقلة، 
 والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار:

 
"ت" للعينات المستقلة لفحص مستوى دلالة الفـروق بـين متوسـطات إجابـات  اختبارنتائج : 12.4جدول

الضـفة -المـورد البشـري فـي جهـاز الشـرطة الفلسـطينية أداءالحـوافز علـى  تـأثيربأفراد العينة فيما يتعلـق 
 بحسب متغير طبيعة العمل. -الغربية

 

 المجال
طبيعة 
 العمل

 المتوسط العدد
 درجة

 حريةال
قيمة 

 ت
الدلالة 
 الإحصائية

مجال الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول .1
 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 4.01 338 ميداني
803 2.80 *0.005 

 4.13 467 مكتبي
مجال الحوافز المادية التي تتطلع للحصول .2

 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية
 4.43 338 ميداني

 4.43 467 مكتبي 0.98 0.02 803
مجال معايير منح الحوافز للعاملين في .3

 جهاز الشرطة الفلسطينية
 4.09 339 ميداني

 4.07 467 مكتبي 0.65 0.44 804
مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز .4

  الشرطة الفلسطينية
 3.46 339 ميداني

 3.26 467 مكتبي 0.01* 2.59 804
الحوافز في تحسين مستوى أداء  تأثيرل مجا.5

 ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني ينالعامل
 4.22 339 ميداني

 4.23 466 مكتبي 0.83 210. 803

 4.04 337 ميداني الدرجة الكلية
801 0.43 0.66 

 4.03 466 مكتبي
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ية عند مستوى ) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ12.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

الحوافز على أداء  تأثيربين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه ) α ≥ 0.05الدلالة الإحصائية (
تعزى لمتغير طبيعة العمل، وذلك  -الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية 

 للحصولية التي تتطلع الحوافز المعنو  يبالنسبة لجميع مجالات الدراسة والدرجة الكلية عدا مجال
، ومجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 الفلسطينية.
 

حسب  ل عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةصو نلاحظ أن مجال الحوافز المعنوية التي تتطلع للح
) α ≥ 0.05توى الدلالة الإحصائية (فروق ذات دلالة إحصائية عند مسيوجد به ، طبيعة العملمتغير 

من  قلأ القيمة) وهذه 0.005( لهبلغت الدلالة الإحصائية بين متوسطات إجابات أفراد العينة، حيث 
)0.05 ≤ α( تجاه الحوافز المعنوية التي ذلك هو التباين في وجهات نظرهم ، قد يكون السبب في

طبيعة  ، وقد كانت الفروق لصالح فئةعليها بالحصول العاملون في جهاز الشرطة الفلسطينية يرغب
)، وعليه فقد تم رفض الفرضية 4.13والذي بلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي  المكتبي العمل

المتضمنه وجود فروق دالة احصائية عند متغير  )2005وهذا يتفق مع دراسة المطيري (المفترضة. 
 طبيعة العمل.

 
 
في جهاز الشرطة  ةرد البشرياتطلع للحصول عليها المو تلتي مجالي الحوافز المادية انجد أن و 

، قد طبيعة العمل حسب متغيرفي جهاز الشرطة  منتسبينالفلسطيني ومجال معايير منح الحوافز لل
، )α ≥ 0.05)، وهذه القيم أعلى من (0.65)،(0.98بلغت الدلالة الإحصائية لهما على التوالي (

عينة الدراسة وعلى اختلاف طبيعة عملهم تجاه أهمية الحوافز  ادأفر نسجام لاويعود السبب في ذلك 
وتنمية وتطوير السلوك العام للأفراد ومساعدتهم في تطوير مهاراتهم  الأداءالمادية في تحسين مستوى 

 نهمإالمؤسسية بكفاءة وفاعلية، حيث  الأهداففي سبيل رفعة العمل وتحقيق  ،وقدراتهم وتعزيزها
، الشخصيةفي بناء  اغهم والاستفادة منهافر  أوقات قضاءيمكنهم من خلالها  لهمدٍ نوار يتوفبيرغبون 

التعويضات لديهم اهتمام كبير في تحسين ورفع قيمة و اصة بهم وبأسرهم، خه ز للتن أماكن وإيجاد
عليها عند التقاعد لكي تساعدهم في العيش بحياة كريمة ولائقة، كما أن  حصلوايالخاصة بهم والتي 

منح الحوافز التي تستند  أساسهاالتي يتم على  تجاه المعايير عالٍ  إدراكالعينة لديهم مستوى  أفراد
عمل من شأنها تحقيق الكفاءة والفاعلية وتقديم  وأساليب أفكارعلى التميز في العمل وتقديم  بالأساس

 م قبول الفرضية المفترضة. توعليه خدمات نوعية للمواطن الفلسطيني، 
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طبيعة حسب متغير  أن مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية نلاحظ
بلغت الدلالة الإحصائية حيث  ،)α ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (يوجد به ، العمل

تباين مستوى الفهم تجاه فاعلية لذلك السبب في  ويعود، )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمة) وهذه 0.01( له
، وكانت الفروق لصالح فئة طبيعة العمل الميداني ةالحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطيني

 )، وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترضة. 3.46والذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي 
 

حسب ة ين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة والدرجة الكليحسالحوافز على ت تأثير يمجال أما
وهذه القيم  )0.66()،0.83على التوالي ( كل منها، فقد بلغت الدلالة الإحصائية لطبيعة العملمتغير 

طبيعة ، وعلى اختلاف نسجام وتوافق أفراد عينة الدراسةالسبب في ا ويعود، )α ≥ 0.05أعلى من (
تعزيز  من خلالية، للموارد البشر  الأداءتحسين مستويات  نتيجة لما للحوافز من دور في، أعمالهم

بين  الإنسانيةالمنافسة الايجابية البناءة بين العاملين وتعزيز ثقافة العمل الجماعي، وتنمية العلاقات 
 م قبول الفرضية المفترضة. توعليه ، أفراد الجهاز
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                "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية :الخامسةالفرضية -
)0.05 ≤ αالمورد البشري  أداءالحوافز على  تأثير) بين متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .سنوات الخبرةتعزى لمتغير  -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 

 One( ، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحاديسنوات الخبرةبالخاصة لفحص هذه الفرضية 

Way- ANOVA (الآتيةمستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة، والجداول  لاختبار 
 توضح نتائج هذا الاختبار:  

 
: المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين 13.4جدول

المورد البشري في جهاز الشرطة  أداءعلى الحوافز  تأثيربمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق 
 .سنوات الخبرةتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-الفلسطينية

 المجال
 المتوسطات الحسابية

 5اقل من 
 سنوات

 10-5 من
 سنوات

أكثر من 
سنوات10  

 4.08 4.12 3.99 الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية
 4.42 4.51 4.45 المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةالحوافز 

 4.12 4.06 4.07 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية
 3.28 3.48 3.47 فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

في جهاز الشرطة الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين  تأثير
 4.21 4.23 4.32 ةالفلسطيني

 4.01 4.08 4.07 الدرجة الكلية 
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) فـــي اســـتجابات أفـــراد العينـــة وفقـــاً لمتغيـــر ANOVA( نتـــائج اختبـــارات تحليـــل التبـــاين: 14.4جـــدول
 : سنوات الخبرة

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 
 "ف"

مستوى 
مجموع  الدلالة

 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
.940 2 .47 11.32 802 .39 1.17 .300 

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 ةالفلسطيني
.720 2 .36 12.23 802 .29 1.22 .290 

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في 

 510. 66. 42. 803 78.34 28. 2 560. جهاز الشرطة الفلسطينية

4. 
فاعلية الحوافز المعمول بها في 

 *040. 3.09 1.18 803 26.94 3.65 2 7.30 جهاز الشرطة الفلسطينية

5. 
 الحوافز في تحسين مستوى تأثير

أداء العاملين في جهاز الشرطة 
 ةالفلسطيني

.720 2 .36 81.29 802 .37 .96 .380 

 130. 2.04 22. 800 12.18 46. 2 930. المجال الكلي

 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 14.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

الحوافز على أداء  تأثيرفراد العينة تجاه بين متوسطات إجابات أ) α ≥ 0.05الدلالة الإحصائية (
تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وذلك  -الضفة الغربية- المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية

بالنسبة لجميع مجالات الدراسة والدرجة الكلية عدا مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز 
 الشرطة الفلسطينية.

 
 عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية للحصولالتي تتطلع والمادية فز المعنوية الحوا ينلاحظ أن مجالو 

)، وهذه 0.29)،(0.30، قد بلغت الدلالة الإحصائية لهما على التوالي (سنوات الخبرةحسب متغير 
سنوات الخبرة على اختلاف أفراد العينة نسجام لاويعود السبب في ذلك ، )α ≥ 0.05القيم أعلى من (

استثنائية نتيجة جهد مميز،  إجازاتكمنحهم  ،المعنوية المقدمةتجاه أهمية الحوافز  لديهم المتوفرة
في الترشح للدورات والبعثات وتقلد  الأولوية وإعطائهموكذلك الترقية الاستثنائية وحفلات التكريم 

يق الذات من خلال تحق الأداءفي تحسن مستوى و مناصب قيادية عليا والمشاركة في اتخاذ القرارات، 
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توفير صندوق خاص بمنح القروض لتلبية  أهمية إلى بالإضافةوالتميز على مستوى العاملين، 
 نإاحتياجاتهم خلال بعض المناسبات، وتوفير امتيازات جيدة من خلال قانون التقاعد المبكر، حيث 

 والإبداععاملين ال وقدرات يجابي لتطوير مهاراتإمنحهم لمثل هذه الحوافز على اختلافها يؤدي بشكل 
الذي من شأنه المساعدة  الأمرفي العمل والانضباط للقوانين والتعليمات الخاصة بالمؤسسة العسكرية، 

وغاياتها، وتقديم خدمات متميزة للمواطن  أهدافهاالمؤسسة والعمل على تحقيق  ههذ رفعةفي 
 م قبول الفرضية المفترضة. تعليه الفلسطيني بكفاءة وفاعلية، و 

 
الحوافز  تأثيرمعايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية و مجال بالنسبة لكل من  أما

، فقد سنوات الخبرةحسب متغير على تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة والدرجة الكلية 
لى من وهذه القيم أع )0.13، ()0.38()،0.51على التوالي ( كل منهابلغت الدلالة الإحصائية ل

)0.05 ≤ α( ،سنوات الخبرة فراد عينة الدراسة، وعلى اختلاف القبول العام لأالسبب في  ويعود
منح الحوافز كالحصول على درجة  أساسهاالمعايير التي يتم على  لأهم لإدراكهمنتيجة ، الخاصة بهم

ة في تحقيق هذه عن الجهود المبذول أهدورة تدريبية متخصصة، فيأتي الحافز كمكاف إنهاء أوعلمية 
أن منح هذه الحوافز تؤثر وبشكل مباشر على تحسين سمعة الجهاز من  إلي بالإضافةنجازات، الإ

الجهاز من اكتشاف  إدارةخلال حسن تعامل الموارد البشرية مع المواطنين وتقديمهم للخدمات، وتمكن 
والمعايير التي تمنح على  ن مجمل هذه الحوافزإالعناصر المخلصة والمؤهلة في الجهاز، وبالتالي ف

ستنعكس حيث  بالإفرادتحسين في نوعية الخبرات والمؤهلات الخاصة  إلىستؤدي بكل تأكيد  أساسها
م قبول الفرضية ت وعليه ،ةبشكل ايجابي على نمط وطبيعة العمل في جهاز الشرطة الفلسطيني

 المفترضة. 
 

سنوات حسب متغير  لشرطة الفلسطينيةنلاحظ أن مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز ا
بلغت الدلالة الإحصائية حيث  ،)α ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (يوجد به ، الخبرة

فاعلية  اتجاهذلك نتيجة تباين السبب في  ويعود، )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمة) وهذه 0.04( له
 سنوات ) 10-5 (مننت الفروق لصالح فئة ، وكاةالحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطيني

 )، وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترضة. 3.48على الذي يبلغ (ذات المتوسط الحسابي الأ
 
 
 
 
 
 



92 
 

 

                : "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائيةالسادسةالفرضية -
)0.05 ≤ αالمورد البشري  أداءالحوافز على  تأثيرينة فيما يتعلق ب) بين متوسطات إجابات أفراد الع

 .نوع الحافزتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية -في جهاز الشرطة الفلسطينية
 

 -One Way، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحادي (الخاصة نوع الحافزلفحص هذه الفرضية 

ANOVA (توضح  تيةد عينة الدراسة، والجداول الآأفرامستوى دلالة الفروق بين استجابات  لاختبار
 نتائج هذا الاختبار:  

 
:المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين متوسطات 15.4جدول

-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءالحوافز على  تأثيرإجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب
 .نوع الحافزتعزى  لمتغير  -بيةالضفة الغر 

 المجال
 المتوسطات الحسابية

 معنوي مادي
الاثنين 

 معا 

 4.13 4.08 3.98 الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية
 4.44 4.42 4.46 الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 4.11 4.04 4.14 نح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينيةمعايير م
 3.54 3.23 3.29 فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة  تأثير
 4.32 4.19 4.15 ةالفلسطيني

 4.11 3.99 4.00 الدرجة الكلية 
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نــوع ) فــي اســتجابات أفــراد العينــة وفقــاً لمتغيــر ANOVAنتــائج اختبــارات تحليــل التبــاين(: 16.4جــدول
 : الحافز

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 
 "ف"

مستوى 
مجموع  الدلالة

 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
2.01 2 1.01 3.31 802 .390 2.53 .080 

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
.120 2 .06 71.23 802 .290 .210 .800 

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في 

 270. 1.30 42. 803 24.34 55. 2 1.10 لشرطة الفلسطينيةجهاز ا

4. 
فاعلية الحوافز المعمول بها في 

 *0010. 6.93 1.16 803 31.93 8.12 2 16.25 جهاز الشرطة الفلسطينية

5. 
الحوافز في تحسين مستوى  تأثير

أداء العاملين في جهاز الشرطة 
 ةالفلسطيني

3.65 2 1.82 78.29 802 .360 4.95 .0070* 

 *0050. 5.39 220. 800 61.18 1.21 2 2.43 المجال الكلي

 

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 16.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي
الحوافز على أداء  تأثيربين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه ) α ≥ 0.05الدلالة الإحصائية (

تعزى لمتغير نوع الحافز، وذلك بالنسبة  -الضفة الغربية- طة الفلسطينيةالمورد البشري في جهاز الشر 
 تأثيرلجميع مجالات الدراسة عدا مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية، و 

 ، والدرجة الكلية.ةالحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني
 

ل عليها في جهاز الشرطة صو ال الحوافز المعنوية والمادية التي تتطلع للحنلاحظ أن كل من مج
نوع حسب متغير  ةومجال معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني الفلسطينية

وهذه القيم أعلى من )، 0.27()، 0.80)،(0.08، قد بلغت الدلالة الإحصائية لها على التوالي (الحافز
)0.05 ≤ α(،  عينة الدراسة وعلى اختلاف نوع الحافز تجاه  أفرادويعود السبب في ذلك نتيجة توافق
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الموارد البشرية في جهاز الشرطة  أداءعها في تحسين مستوى او نأودور الحوافز على اختلاف  أهمية
يتطلعون للمشاركة في اللجان وتولي رآستها حيث أن ذلك يعبر لهم عن مدى  نهمإالفلسطينية، حيث 

 إكسابهم إلى بالإضافة، ختلفةوحل المشكلات الم إدارةوقدرتهم على  وكفاءتهمالاهتمام بهم وبخبراتهم 
خبرات في مجالات متنوعة بقصد تطويرهم وتدريبهم لتولي مراكز قيادية في المستقبل، كما أن 

جال والموضوعات في م للقضايافي المؤتمرات الشرطية المتخصصة يزيد من إدراكهم  مشاركتهم
صول على الحوافز المادية حالمحلي والعربي والدولي، كذلك فإنهم يسعون لل الصعيد الشرطة على

 ماحتياجاتهالذي يساعدهم في سد  الأمر ،لخاص بهماالتي تعمل على زيادة مستوى الدخل الشهري 
اضحة يتم جهاز الشرطة ومن وجهة نظرهم تسوده معايير و  أن إلى بالإضافةفير متطلبات الحياة، و وت

بالمساواة ويعزز لديهم  اً الذي يخلق لديهم شعور  الأمرالاستناد عليها في منح الحوافز بطريقة عادلة، 
 م قبول الفرضية المفترضة. تعليه ، و الانتماء المؤسسي

 
الحوافز على  تأثيرومجال  نلاحظ أن مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية

فقد ، نوع الحافزحسب متغير وى أداء العاملين في جهاز الشرطة ومجال الدرجة الكلية تحسين مست
لكل بلغت الدلالة الإحصائية ، حيث )α ≥ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (تبين وجود 

 ويعود، )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمةوهذه  )،0.005)، (0.007، ()0.001(منهما على التوالي 
تجاه فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة  الإدراكلك نتيجة تباين مستويات ذالسبب في 

، وكانت الفروق في مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة لصالح فئة ةالفلسطيني
 تأثير)، كما وكانت الفروق في مجال 3.54والذي يبلغ ( الأعلىثنين معا ذات المتوسط الحسابي الإ

ثنين معاً ذات المتوسط الإالعاملين في جهاز الشرطة لصالح فئة  أداءافز على تحسين مستوى الحو 
 ثنين معاً بالنسبة للدرجة الكلية فكانت الفروق لصالح فئة الإ أما)، 4.32الذي يبلغ ( الأعلىالحسابي 

 ة. وعليه فقد تم رفض الفرضية المفترض)، 4.11والذي بلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي 
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                "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية :السابعةالفرضية -
)0.05 ≤ αالمورد البشري  أداءالحوافز على  تأثير) بين متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .مرات الحافزعدد تعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 
، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحادي عدد مرات الحافزوهي الخاصة لفحص هذه الفرضية و 
)One Way- ANOVA (مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة،  لاختبار

 توضح نتائج هذا الاختبار:   تيةوالجداول الآ
 

جابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين : المتوسطات الحسابية لاست17.4جدول
المورد البشري في جهاز الشرطة  أداءالحوافز على  تأثيرمتوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .عدد مرات الحافزتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-الفلسطينية
 

 المجال
 المتوسطات الحسابية

 3اقل من
 مرات

 7-3من 
 مرات

مرات  8
 فأكثر

 4.13 4.13 4.06 الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية
 4.45 4.40 4.44 الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

 4.02 4.11 4.08 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية
 3.62 3.39 3.30 المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية فاعلية الحوافز

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة  تأثير
 4.26 4.29 4.21 ةالفلسطيني

 4.10 4.06 4.02 الدرجة الكلية 
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عدد ة وفقاً لمتغير ) في استجابات أفراد العينANOVA: نتائج اختبارات تحليل التباين( 18.4جدول
  مرات الحافز.

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 
 "ف"

مستوى 
مجموع  الدلالة

 المربعات
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 نيةالفلسطي
0.91 2 .46 13.23 802 0.39 1.15 .310 

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
0.26 2 .13 58.23 802 0.29 0.44 .640 

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في 

 600. 497. 0.42 803 92.34 21. 2 0.42 جهاز الشرطة الفلسطينية

4. 
فز المعمول بها في فاعلية الحوا

 0.06 2.86 1.18 803 80.94 3.37 2 6.75 جهاز الشرطة الفلسطينية

5. 
الحوافز في تحسين مستوى  تأثير

أداء العاملين في جهاز الشرطة 
 ةالفلسطيني

0.77 2 .38 75.29 802 0.37 1.04 .350 

 280. 1.26 0.22 800 47.18 28. 2 0.57 المجال الكلي

 
) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 18.4عراض الجدول (لاحظ من خلال استي

الحوافز على أداء  تأثيربين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه ) α ≥ 0.05الدلالة الإحصائية (
تعزى لمتغير عدد مرات الحافز، وذلك  -الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية 

 مجالات الدراسة والدرجة الكلية.  بالنسبة لجميع
 

نلاحــظ أن كــل مــن مجــال الحــوافز المعنويــة والماديــة التــي تتطلــع للحصــول عليهــا فــي جهــاز الشــرطة 
عدد مرات حسب متغير  ةومجال معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني الفلسطينية

وهذه القيم أعلى مـن )، 0.60()، 0.64)،(0.31لي (، قد بلغت الدلالة الإحصائية لها على التواالحافز
)0.05 ≤ α( ، ـــة الدراســـة وعلـــى اخـــتلاف عـــدد مـــرات  أفـــرادويعـــود الســـبب فـــي ذلـــك نتيجـــة وعـــي عين
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ن إالمـوارد البشـرية، حيـث  أداءودور الحـوافز علـى اختلافهـا فـي تحسـين  لأهميةحصولهم على الحافز 
جهــاز الشـــرطة تمكـــنهم مـــن تحقيـــق ذاتهـــم والانتمـــاء  لمشــاركتهم فـــي الاجتماعـــات التـــي يـــتم عقـــدها فـــي

التطويرية التـي يمتلكونهـا  الأفكار وإبرازللمؤسسة والعمل ضمن نهج تشاركي يستند على تقدير الذات، 
العمــل علــى المشــاركة فــي وضــع خطــط  إلــى بالإضــافةا فــي جلســات الاجتماعــات، هــمــن خــلال طرح

فــي  اً بــارز  اً لــديهم اهتمامــ أن، كمــا ســية فــي جهــاز الشــرطةالمؤس والأولويــاتالعمــل وتحديــد الاحتياجــات 
هــذا الموضــوع هــو تأكيــد علــى القــدرات  نإلانجــاز المهــام حيــث  الأداءعمليــة حصــولها علــى تفــويض 

بهــذه المهــام وعلــى قدرتــه علــى تحمــل المســؤولية،  للقيــام الشــخص المفــوض اوالخبــرات التــي يتمتــع بهــ
 منتسـبين كـالماديـة كالراتـب والعـلاوات السـنوية المسـتحقة تم ن سـعيهم للحصـول علـى الحـوافزإكذلك فـ

وتقـــديم الخـــدمات الطبيـــة، ويســـعى أفـــراد  لأبنـــائهم، وتـــوفير فـــرص التعلـــيم حاجـــاتهم إشـــباعالشـــرطة مـــن 
التــي مــن شــأنها  والإمكانيــاتمزيــداً مــن الجهــود  بــذلحصــول علــى هــذه الحــوافز مــن خــلال للالشــرطة 

جداً  اً كبير  اً ن لهذه الحوافز تأثير إديرهم ومنحهم لهذه الحوافز، وبالتالي فتق أساسهتشكيل رصيد يتم على 
العمــل،  ، فـالحوافز تقلــل مـن معــدل دورانالشـرطة للعمــل منتســبيوقابليـة  تقـديم الخــدمات ىعلـى مســتو 

بشـكل دائـم إلـى الطريـق الـذي وبالتالي فهم يسعون ، للعمل في جهاز الشرطةتجذب العناصر المؤهلة و 
علــى تعزيــز أنمــاط الســلوك الفــردي، يســاعد لــلأداء، كــذلك  الحــافز يعتبــر دافعــاً فهــم المكافــأة، يحقــق ل

مــنح  أساســهاأن عدالــة المعــايير التــي يــتم علــى  إلــى بالإضــافة، الحاجــات غيــر المشــبعة تتعامــل مــعو 
ـــدى  ـــق ل ـــى أالشـــرطة انتمـــاء  فـــرادأالحـــوافز يخل ـــة  الأعمـــال أداءكبـــر ويشـــجعهم عل ـــيهمالموكل ـــا إل ءة بكف

 م قبول الفرضية المفترضة.تعليه و وفاعلية، 
 

الحـوافز علـى تحسـين مسـتوى أداء  تأثيرفاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة و كما أن مجال 
، قــد بلغــت الدلالــة عــدد مــرات الحــافزحســب متغيــر  العــاملين فــي جهــاز الشــرطة، ومجــال الدرجــة الكليــة

ويعــود ، )α ≥ 0.05وهــذه القــيم أعلــى مــن ()، 0.28()، 0.35()،0.06الإحصــائية لهــا علــى التــوالي (
 لأهميــةعينـة الدراسـة وعلـى اخـتلاف عــدد مـرات حصـولهم علـى الحـافز  أفــرادفهـم  إلـىالسـبب فـي ذلـك 

لمـــنح الحـــوافز  وآليـــاتٍ  اً جهـــاز الشـــرطة يتبـــع طرقـــ إنحيـــث المـــوارد البشـــرية،  أداءالحـــوافز فـــي تحســـين 
ناصـر الشـرطة، عمـع التـدرج الـوظيفي ل تـتلاءم أنهـامها لمن يستحقها، كما ويتم تقدي ،الأداءتتناسب مع 

درجات العدالة به، كما ويتم العمل على نشر  أقصىتقرير الحوافز وتحقيق  إعدادويتم تحري الدقة في 
المتميزين من خلال تنظيم الاحتفالات الخاصـة بهـذا الشـأن،  الأشخاص وإبراز لإظهاروتعميم الحوافز 

للســلوك الايجــابي ومانعــة للســلوك  اً مــنح الحــوافز فــي وقتهــا المناســب لكــي تكــون معــزز  إلــى ةبالإضــاف
فاعـل ومباشـر علـى السـلوك  تـأثيرن منح هذه الحوافز ضمن هـذه المعـايير سـيكون لهـا إالسلبي، حيث 

 طمــوح ت، كونهــا لبــالأوقــاتوتزيــد مــن اســتعدادهم ورغبــتهم فــي العمــل فــي جميــع  ،الشــرطة لأفــرادالعــام 
 م قبول الفرضية المفترضة.تعليه و وخلقت لديهم الثقة بالنفس وتحمل المسؤولية،  ،الأفراد
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                :"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائيةالثامنةالفرضية  -
)0.05 ≤ αمورد البشري ال أداءالحوافز على  تأثير) بين متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق ب

 .المحافظة التي تعمل بهاتعزى لمتغير  -الضفة الغربية-في جهاز الشرطة الفلسطينية
 

 -One way(  ، فقد تم إجراء اختبار تحليل التباين الأحاديبالمحافظةولفحص هذه الفرضية الخاصة 

ANOVAلآتية توضح ) لاختبار مستوى دلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة، والجداول ا
 نتائج هذا الاختبار:  

 
: المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة لفحص مستوى دلالة الفروق بين 19.4جدول

متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق بتأثير الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز الشرطة 
 .المحافظةتعزى  لمتغير  -الضفة الغربية-الفلسطينية

 

 المجالات 
المحافظات المتوسطات الحسابية/  

 بيت لحم الخليل رام االله أريحا سلفيت قلقيلية طوباس نابلس طولكرم جنين
ضواحي 

 القدس

 4.36 4.28 4.21 3.98 4.11 4.10 4.20 4.38 3.96 4.23 3.93 الحوافز المعنوية 

 4.61 4.51 4.50 4.38 4.45 4.63 4.44 4.55 4.20 4.42 4.40 الحوافز المادية 

 3.98 4.23 4.24 4.02 4.03 4.12 4.39 4.16 3.92 4.05 4.20 معايير منح الحوافز 

فاعلية الحوافز 
 2.99 3.47 3.43 3.25 3.28 3.80 3.80 3.22 3.29 3.33 3.42 المعمول بها 

تأثير الحوافز في 
تحسين مستوى 

 أداء العاملين 
4.33 4.24 4.03 4.40 4.50 4.19 4.23 4.19 4.31 4.43 4.20 

 4.03 4.18 4.14 3.96 4.02 4.18 4.27 4.15 3.88 4.05 4.06 الدرجة الكلية 
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) في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير ANOVAنتائج اختبارات تحليل التباين(: 20.4جدول
 .التي تعمل بها المحافظة

 

رقم
ال

 المجال 

 داخل المجموعات بين المجموعات
قيمة 

 ف""

مستوى 
مجموع  الدلالة

 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

1. 
الحوافز المعنوية التي تتطلع 
للحصول عليها في جهاز الشرطة 

 الفلسطينية
18.11 10 1.81 94.30 794 0.38 4.74 *0.00 

2. 
الحوافز المادية التي تتطلع 

عليها في جهاز الشرطة  للحصول
 الفلسطينية

13.40 10 1.34 44.22 794 0.28 4.72 *0.00 

3. 
معايير منح الحوافز للعاملين في 

 0.01* 2.33 0.41 795 62.33 0.97 10 9.72 جهاز الشرطة الفلسطينية

4. 
فاعلية الحوافز المعمول بها في 

 0.005* 2.54 1.16 795 0.92 2.95 10 29.56 جهاز الشرطة الفلسطينية

5. 
الحوافز في تحسين مستوى  تأثير

أداء العاملين في جهاز الشرطة 
 ةالفلسطيني

9.74 10 0.97 78.28 794 0.36 2.67 *0.003 

 0.00* 3.82 0.22 792 62.17 0.84 10 8.42 المجال الكلي

 
 
ى الدلالة ) أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستو 19.4لاحظ من خلال استعراض الجدول (ي

الحوافز على أداء المورد  تأثيربين متوسطات إجابات أفراد العينة تجاه ) α ≥ 0.05الإحصائية (
تعزى لمتغير المحافظة التي تعمل بها، وذلك  -الضفة الغربية-البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية 

 بالنسبة لجميع مجالات الدراسة والدرجة الكلية.
 

 )،0.01)، (0.000، ()0.000(لهذه المجالات على التوالي ائية بلغت الدلالة الإحصحيث 
ذلك نتيجة السبب في  ويعود، )α ≥ 0.05من ( قلأ القيمةوهذه  )،0.00)، (0.003، ()0.005(

على  ةتجاه فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينيأفراد العينة  تتوجهافي  تباين
 .وعليه تم رفض الفرضية الصفرية المفترضةالبشرية،  للموارد الأداءتحسين مستوى 

  عليها في جهاز الشرطة  صولمجال الحوافز المعنوية التي تتطلع للحكانت الفروق في
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 ).4.83الذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي  محافظة طوباسلصالح  ةالفلسطيني
  ةيها في جهاز الشرطة الفلسطينيعل صولمجال الحوافز المادية التي تتطلع للحكانت الفروق في 

 ).4.69الذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي  محافظة سلفيتلصالح 

 لصالح  ةمعايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطيني كانت الفروق في مجال
 ).4.39الذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي محافظة قلقيلية 

 محافظتي قلقيلية علية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة لصالح فا كانت الفروق في مجال
 .)3.80الذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي وسلفيت 

 العاملين في جهاز الشرطة  أداءالحوافز على تحسين مستوى  تأثير كانت الفروق في مجال
 .)4.50الذي يبلغ ( الأعلىذات المتوسط الحسابي  محافظة قلقيليةلصالح 

 الأعلىذات المتوسط الحسابي  محافظة قلقيليةلدرجة الكلية لصالح كانت الفروق في مجال ا 
 .)4.27بلغ ( حيث
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 الفصل الخامس
______________________________________________________ 

 الاستنتاجات والتوصيات 
 

 الاستنتاجات 1.5
في  ةجهاز الشرطة الفلسطيني لأفرادعن الحوافز المادية والمعنوية المقدمة  ر مباشر ناتجيأثتيوجد  .1

 لمنتسبيتحسين أداء الموارد البشرية ، كونها تعمل على تلبية وإشباع الحاجات والرغبات المتنوعة 
المورد البشري وتعزيز انتمائهم وعلاقتها  جودة خدمةعمل على زيادة ت، و ةجهاز الشرطة الفلسطيني

حاجاته وزيادة الفرصة في تحقيق أهداف المؤسسة، وزيادة  إشباع، من خلال الشرطةاز جهمع 
الشرطة في تقديم الخدمات والحفاظ على أمن المواطن الفلسطيني، كما أنها تلعب  منتسبيدافعية 

بروح الفريق، ودفعه نحو التجديد  الشرطي ، وزيادة شعورالإنسانيةدوراً فعالاً في تنمية العلاقات 
هذه الحوافز تزيد من معدل الرضا  نإوالابتكار والمشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات، حيث 

 الذي ينعكس على مستوى جودة العمل.  الأمرالوظيفي 
 

مباشر للحوافز المعنوية المقدمة في جهاز الشرطة الفلسطينية في تحسين مستوى أداء  تأثيريوجد  .2
الشرطة على الاحترام والتقدير يحقق تطلعاتهم الاجتماعية  أفرادن حصول إحيث الموارد البشرية، 

، ويتم من خلالها بالإحباطالوظيفي والحد من شعورهم  مستويات عالية من الرضال والوصول
 الأداءبالعمل ودفعهم نحو زيادة الجهود والحفاظ على أعلى مستوى ممكن من  المنتسبينترغيب 

الوظيفي  كالأمنالشرطة غير المادية،  منتسبيمطالب  ، حيث يتم تلبية العديد منوالإنتاجية
للمكانة الاجتماعية وتوفير العلاقات الطيبة التي تربطه بزملاء العمل،  وإعطائهوتحقيق الانتماء 

 بالثقة والمقدرة والكفاءة في العمل. الإحساسزيادة  إلىالذي يؤدي  الأمر
 

، ةلمورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينييوجد دور مباشر للحوافز المادية في تحسين أداء ا .3
صلات وخدمات لمو لهم من رواتب وعلاوات ومكافآت وبدل السكن وبدل ا همن خلال ما يتم منح

مواجهة تكاليف والقدرة على ن ذلك يمكنهم من العيش حياة كريمة، إالتأمين الصحي، حيث 
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من  مستوى عالٍ  إلىوالوصول  جيدعلى العمل ال الشرطة منتسبي حثومتطلبات الحياة، وبالتالي 
 إدارةالمرغوب به من قبل  الأداءيجابي الذي يتفق مع ودفعهم نحو السلوك الإ، الكفاءة والفاعلية

 الضفة الغربية. فيجهاز الشرطة الفلسطينية 
 

والشروط التي  والأسسعلى تحديد وتعميم ونشر للمعايير في جهاز الشرطة الفلسطينية يتم العمل  .4
 الأداءعلى نتائج تقييم  بالأساستستند  نهاإأساسها منح الحوافز المادية والمعنوية، حيث  يتم على

بالإضافة لمعايير الوظيفي والانضباط بالعمل وتكون مرتبطة بمعايير عادلة وخطط عمل، 
، لمنتسبيناوالمهام التي يكلف بها  الأعمالقدمية بالعمل، ومدى الكفاءة والفاعلية في تأدية الأ
ن وجود هذه إفي العمل ونمط العلاقة مع الزملاء، حيث  والإبداعمعيار التميز  إلى لإضافةبا

الذي ينعكس  الأمرالوظيفي والعدالة في التعامل،  بالأمانالمعايير ووضوحها وتعميمها يشعرهم 
تحقيق مستويات د من انتمائهم ورغبتهم بالعمل و يز الوظيفي وي أدائهمبشكل مباشر على مستوى 

 نجازات الملموسة، في سبيل تحقيق رفعة وتطور الجهاز وتميزه.لية من الإعا
 

الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينية لديها دور متباين في تحسن مستوى أداء  .5
وذلك في بعض المحافظات والتي يتم فيها تقييد عملية منح الحوافز نتيجة ، الموارد البشرية

ط القيادة وغيرها من مضع المالي الذي يؤثر على تأخير منحها، ونلاعتبارات مختلفة، كالو 
فإن هذه  لذلكعتبارات، كما أن تقارير الحوافز وتوقيت منحها يوجد به بعض القصور، و الا

التي ترتبط بالعديد من  الماديةافز المعنوية أكثر من الحوافز و على الح بالأساسالفاعلية ترتكز 
 المعقدة. الإجراءات

 
من ، مباشر للحوافز على تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية تأثير هنالك .6

خلال ما تقوم به هذه الحوافز المادية والمعنوية في تحسين نوعية العمل والمساهمة في ضبط 
الالتزام بالقوانين والتعليمات الخاصة بالعمل وزيادة مستوى الالتزام بالعمل، وانجازه بكفاءة 

وتنمية  بالمنتسبيناعلية، وتحفيز العاملين على الابتكار والتجديد وتطوير القدرات الخاصة وف
والغايات  الأهدافعلى تحقيق  اً العام للجهاز وجعله قادر  الأداءالذي عزز مستوى  الأمرمهاراتهم، 

 المرجوة منه من خلال وجود الكادر البشري المتميز.
 

الفلسطينية  الشرطة منتسبي من أفراد عينة البحثجابات في متوسط استتوجد فروق تبين أنه  .7
الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز الشرطة  تأثيرتجاه حسب متغيراتهم الديمغرافية 

 في بعض المجالات وعدم وجود فروق في مجالات أخرى كما يلي: الفلسطينية
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معمول بها في جهاز حسب متغير الجنس أظهر وجود فروق في مجال فاعلية الحوافز ال -

 الشرطة الفلسطينية، وعدم وجود فروق في المجالات الأخرى.

حسب متغير المؤهل العلمي أظهر وجود فروق في مجال الحوافز المعنوية التي تتطلع عليها  -

 في جهاز الشرطة الفلسطينية، وعدم وجود فروق في المجالات الأخرى.

في مجالي (الحوافز المعنوية التي تتطلع عليها حسب متغير الرتبة العسكرية أظهر وجود فروق  -

ل بها في جهاز الشرطه في جهاز الشرطة الفلسطينية، ومجال فاعلية الحوافز المعمو 

 ) وعدم وجود فروق في المجالات الأخرى.الفلسطينية

حسب متغير طبيعة العمل أظهر وجود فروق في مجالي (الحوافز المعنوية التي تتطلع عليها  -

ل بها في جهاز الشرطه لشرطة الفلسطينية، ومجال فاعلية الحوافز المعمو في جهاز ا

 ) وعدم وجود فروق في المجالات الأخرى.الفلسطينية

فروق في مجال فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز حسب متغير سنوات الخبرة أظهر وجود  -

 الشرطه وعدم وجود فروق في المجالات الأخرى.

أظهر وجود فروق في مجال تأثير الحوافز في تحسين مستوى أداء  حسب متغير نوع الحافز -

العاملين في جهاز الشرطه الفلسطينية ، والمجال الكلي  وعدم وجود فروق في المجالات 

 الأخرى.

 حسب متغير عدد مرات الحوافز تبين  عدم وجود فروق في جميع مجالات الدراسة. -

 ميع مجالات الدراسة.حسب متغير المحافظة  تبين  وجود فروق في ج -

 وفي نهاية الاستنتاجات يدرج الباحث ما يلي :

 أوجه التشابه ما بين نتائج الدراسة الحالية ونتائج الدراسات السابقة  •

من خلال  -الضفة الغربية- ر الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينيةيأثت تم قياس
 ي:يلخمسة مجالات رئيسية وكانت كما 

 %.81.6، الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةمجال تقديم  بلغ .1

 %.88.6بنسبة ، الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينيةبلغ مجال  .2

 %81.6 في جهاز الشرطة الفلسطينية للمنتسبينمعايير منح الحوافز  إتباعبلغ مجال  .3

 %67.02 فاعلية الحوافز المعمول بها في جهاز الشرطة الفلسطينيةمجال  بلغ .4
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 %84.6 ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني المنتسبينالحوافز في تحسين مستوى أداء  تأثيربلغ مجال  .5

الكبير والمباشر الذي تؤديه الحوافز في تحسين أداء الموارد البشرية  تأثيرالوهذا يدل بشكل مباشر على 

من خلال ما تقوم به من توفير للحوافز المادية والمعنوية التي تعمل على  ةجهاز الشرطة الفلسطينيفي 

، حيث أن توفير مثل ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني للمنتسبينتلبية وإشباع الحاجات والرغبات المتنوعة 

ي تحقيق أهداف المؤسسة، المورد البشري وزيادة الفرصة ف إنتاجيةعلى زيادة  إيجاباهذه الحوافز يساعد 

 الشرطة في تقديم الخدمات والحفاظ على أمن المواطن الفلسطيني. منتسبيوزيادة دافعية 

علاقة ) بوجود 2010( شرخ بووقد تقاطعت نتائج الدراسة مع بعض مجالات الدراسات السابقة في دراسة أ
وجود معايير ) ب2007( ، ودراسة الجريدنالموظفي وأداء المعنوية أووطيدة بين الحوافز سواء المادية منها 
 .)2005( وكذلك دراسة المطيري يم أداء العاملين وتحفيزهم.يجيدة يعتمد عليها القائد الأمني في تق

 أوجه الاختلاف بين نتائج الدراسة الحالية ونتائج الدراسات السابقة  •

ذكر في البند أعلاه على  اختلفت نتائج هذه الدراسة باختلاف مجالاتها حيث ركزت الدراسة كما
ركزت الدراسات السابقة على مجالات محددة  وكذلك النتائج المشتركة في  حينخمسة مجالات في 

نظمه الحوافز أخلل واضح في متابعه بوجود ) 2010الجساسي (طرح المجالات حيث أكدت دراسة 
الحوافز، تضم نظم  عدم وجود شبكة معلوماتو  للأداءوجود خلل في انظمه القياس  ووتطبيقها 

 اً الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقا مع العاملين (ضباط في أن )2007كذلك دراسة الجريد(
خلل  التي خلصت إلى وجود) 2007العكش (، كذلك نتائج دراسة ) بشرطة منطقة الجوفاً وأفراد

 لأنظمةواضحة المتبعة في نظام الترقيات وعدم وجود ضوابط ومعاير  الآلياتواضح في الطرق و 
معايير  في عدم وجود) 2005دراسة الوابل(، وكذلك، الحوافز المعمول بها داخل هذه الوزارات

، وقد جاءت نتائج الدراسة الحالية للحوافز المقدمة للضباط المشاركين في موسم الحج ةمحدد
 .معاكسة لنتائج الدراسات السابقة

 عام  استنتاج •

في جهاز الشرطة الفلسطينية لمدة تزيد عن  والعمليةالشخصية  الباحث  خبرةعلى  بناء

  بناء الخاصة لتوفير نظام للحوافز في جهاز الشرطة الأهميةمدى  الباحث يرى ،اً عام عشرين

مباشر على  تأثيرلما لذلك من  ،فعلي ضمن نموذج خاص لجهاز الشرطة أداءيم يعلى  تق

 الأنظمةالعمل وفق  أداءن إلشرطة، حيث جهاز ا لكوادرتعظيم الانجازات الفردية والجماعية 
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وافع د إلىوالتميز بحاجة  الإبداع، ولكن للمنتسبينالمتبعة تكفله الرواتب المقدمة  والإجراءات

 الخلاقة. انطلاق للمبادرات أرضيةتقدم من خلال حوافز تشكل 

من  اً الشرطة كان ظاهر  منتسبيلن تعديل السلوك بالاتجاه الايجابي علاوة على ذلك فاو  

من قبل رئيس الجهاز نتيجة بعض الممارسات  والمعنوية الماديةخلال تقديم بعض الحوافز 

 الأمنالايجابية التي تنسجم مع الهدف العام لجهاز الشرطة الفلسطينية والمتمثل بتوفير 

الشرطة  منتسبيمارسات اليومية لجميع متعديل للوما رافق ذلك من للمواطن،  والأمان

لذلك فان وجود نظام حوافز ضمن معايير محددة يكفل العدالة والمساواة  ضافةإبالميدان، 

 جميع بعيدا عن التقديرات الشخصية.لل
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 التوصيات  .2.5

 
جل أن تؤدي هذه الدراسة دورها وتنجز أالباحث، ومن  على الاستنتاجات التي توصل إليها تأسيساً 

 : المهمة وهيد من تقديم بعض التوصيات أهدافها على خير وجه، لا ب
من خلال توفير  يةفي جهاز الشرطة الفلسطين للمنتسبين المعنويةتعزيز عملية منح الحوافز  .1

المشاركة و ساليب التي يمكن من خلالها تقديم هذه الحوافز كحفلات التكريم الأوتطبيق العديد من 
 ،والمشاركة في الاجتماعات ،الأمنينب وحضور المؤتمرات الخاصة بالجا ،في اللجان وترأسها

 إمكانياتمن شأنها تعزيز  الأساليبهذه  نإووضع خطط العمل المستقبلية لجهاز الشرطة، حيث 
كفاءة وفاعلية، بللعمل  أدائهمالذي ينعكس على  الأمرالشرطة وتطوير قدراتهم ومهاراتهم،  منتسبي

الذي من شأنه  الأمرللكادر البشري،  لتأهيلوا التدريب فرص توفير الاستمرار في إلى بالإضافة
 رغباتهم في تقدير وتحقيق الذات.  إشباع

، من خلال منح المعمول به في جهاز الشرطه الفلسطينية  الحوافز الماديةبالجانب الخاص  تعزيز .2
 الشرطة بدلاً  منتسبي منح، و إبداعيةة ترتبط بتحقيق انجازات ئيفي الجهاز رواتب استثنا المنتسبين

السنوية التي لا يستطيعون الحصول عليها نتيجة التزامات العمل، كما ومن  الإجازاتعن  اً مادي
غلاء المعيشة، كون معدل الرواتب في دولة فلسطين في  بجدول الراتب المهم العمل على ربط

 تآكل مستمر نتيجة الارتفاع في المعدل العام للأسعار.
والمساواة في منح  الشرطة الفلسطينية بترسيخ قيم العدالة اهتمام القيادة العليا في جهاز تعزيز .3

يستحقها،في سبيل  لمن توجيهها وربطها بمعايير وضوابط مهنية، والعمل على الحوافز والترقيات،
التنافس  زيادة في الأداء رافعة لمستوى أداة تكون وأن الحد من المحاباة والمحسوبية في منحها،

 العمل والمساهمة بيئة في العدالة يكفل المكافآت، بما على الحصول في ةالموارد البشري بين البناء
  .الأداء مستوى في رفع

 مراجعة خلال من به في جهاز الشرطة، لالحوافز المعو  ظامنالعمل على تعزيز فاعلية دور  .4
 رها بشكلوتطوي والاجتماعية، الدورية السنوية والعلاوات التقاعد، نظامب تتعلق التي وتقييم القوانين

 باللثو  المعيار هي الأداء السنوي نتائج تقييم تكون الشرطة، وأن منتسبي وتوقعات يتلاءم
 أهداف تحقيق يضمن بما أو سلبية ايجابية أكانت سواء الحوافز عند استخدام والعقاب، وخصوصًا

وقتها في  الأمن بأفرادنشرة الترقيات الخاصة  إصدارالحوافز والمكافآت، والعمل على  نظام
 المحدد، ودون أي تأخير.

الناجم من منح الحوافز  تأثيرالعلى زيادة   ةضرورة التركيز من قبل قيادة جهاز الشرطة الفلسطيني .5
المادية الخاصة بالموازنات،  الإمكانياتجهاز من خلال توفير ال بأفرادالمادية والمعنوية الخاصة 
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لها توفير الفرص الخاصة بمنح الحوافز بشقيها، مكن من خلايوتطوير أساليب القيادة الفعالة التي 
في  للمنتسبينالعام  الأداءمباشر على تحسين الكفاءة والفاعلية بمستوى  تأثيروالتي سيكون لها 

انتمائهم وعلاقتهم بالجهاز،  زوتعزي ورغباتهمحاجاتهم  إشباع، من خلال ةجهاز الشرطة الفلسطيني
 أمن المواطن الفلسطيني. وزيادة دافعيتهم للعمل والحفاظ على

مسحية  دراسة إجراء عبر ةفي جهاز الشرطة الفلسطيني المنتسبين كافه رواتب في النظر إعادة .6
مستوى  في والتغير السائدة المعيشة غلاء بمعدلات ومقارنتها في الجهاز الرواتب لمستويات
 الأسعار.

مؤهلات علمية،  ملونيحلا  ممن خصوصا ةجهاز الشرطة الفلسطيني في العاملين أداء تطوير .7
 أمامهم. للترقية أكثر فرص فتح بهدف مؤهل علمي، على في الحصول ومساعدتهم

معرفة مشاكلهم  ومحاولة الرضى نسبة في تدنٍ  من يعانون الذين المنتسبين بفئات الاهتمام زيادة .8
 .هذه المشاكل جلةلمعا المناسبة الحلول لوضع محاولة في والاجتماعية والوظيفية والمالية الإدارية

الحوافز  لنظام والفاعل الجيد الاستخدام خلال من عام بشكل الوظيفي الرضا مستوى رفع .9
 .الوظيفي الأداء مستوى رفع في يساهم بما الحكومي والمكافآت

 ينسجم وتوجيها بشكل عناصر الجهاز، بين الايجابية العمل علاقات وتعزيز دعم ضرورة .10
 للوصول كحافز معنوي الواحد الفريق بروح العمل ثقافة ترسيخ على والعمل الجهاز، وأهداف

 .المخطط لها الأداء لمستويات
 بغرض الزملاء، بين روح التعاون والإخاء تبث وإجراءات سياسات وضع على العمل ضرورة .11

 .للموظفين الاجتماعية الاهتمام بالنواحي وزيادة العمل، وبيئة مناخ في تحسين
 العمل مسؤوليات وبين الحوافز المقدمة بين يوازن بحيث الحوافز، نظام في النظر إعادةضرورة  .12

 .جهاز الشرطة الفلسطينية في الوظائف وتوصيف وصف نظام الاستناد إلى خلال من وواجباته
 

 :المقترحات البحثية 3.5
 في دولة فلسطين. الأمنية الأجهزةنظام الحوافز المعمول به في  اجراء دراسة .1

 في دولة فلسطين. الأمنية الأجهزةنظام التقاعد المعمول به لدى  دراسة حول إجراء .2

فيمـا يخـص  الأخـرى الأمنيـة والأجهـزة ةدراسة مقارنة ما بين جهاز الشرطة الفلسطيني بإجراءالقيام  .3

 المكافآت والحوافز.
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   يةبصورتها النهائ الاستبانة: 1ملحق
 

 
 أخي الفاضل/أختي الفاضلة

  تحية طيبه وبعد،،،

 يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان
 

 "الضفة الغربية-المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءر الحوافز على يأثت"

وذلك استكمالاً لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في تنمية الموارد البشرية وبناء المؤسسات 
 معة القدس.جا

 
وعليه يتشرف الباحث بأن يضع بين أيديكم هذا الاستبيان، راجيا منكم التكرم بالإجابة على فقراته 

في الخانة التي تعبر عن وجهة نظركم بدقة وموضوعية وأمانة، لأن نتائج ) X(وذلك بوضع علامة 
سوف تحاط بالسرية التامة، جميع المعلومات الواردة في الاستبيان  أنالدراسة تتوقف على ذلك، علما 

 وسيكون استخدامها بحسب ما تقتضيه أخلاقيات البحث العلمي فقط.
 

                                                                              
                                

 تعاونكم حسن شاكراً 
 
 
 

 الباحث                                                                              
 وليد شفيق البيضة
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 القسم الأول: البيانات الأساسية
 

أخي الفاضل/اختي الفاضلة: يحتوى هذا القسم على المعلومات الشخصية الخاصة بك، الرجاء وضع إشارة 
)X:في الخانة المناسبة ( 

 .      أنثى □ذكر      □الجنس:   .4

 ماجستير فأعلى.□  بكالوريوس □دبلوم  □ ثانوية عامة فأقل  □: العلميالمؤهل  .5

 ضابط بمرتبة سامية.  □  ضابط □صف ضابط     □ جندي  □: الرتبة العسكرية .6

 .    مكتبي □ميداني     □طبيعة العمل:      .7

  سنوات.10أكثر من  □سنوات     10-5من  □سنوات    5أقل من □سنوات الخبرة :  .8

 الاثنين معاً(مادي ومعنوي).□حافز معنوي  □حافز مادي   □ز الذي منح لك: نوع الحاف .9

مرات  8 □مرات    7-3□مرات    3أقل من □عدد تكرار الحصول على الحافز: .10
 فأعلى.

 )   المحافظة التي تعمل بها :(   ______________ .11
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 ستبانة فقرات الا

الضفة -المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية أداءحوافز على ال تأثيرفيما يلي عدة فقرات عن  القسم الثاني:
 مقابل كل فقرة وتحت درجة موافقتك عليها. (X)وعليه يتمنى الباحث عليك وضع إشارة  -الغربية

 

 نص الفقرات                                             الرقم

شدة
ق ب

واف
م

 

فق
موا

ايد 
مح

فق 
موا

ر 
غي

شد 
ق ب

واف
 م

ير
غ

 ة

المحور 
 الأول

الحوافز المعنوية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة 
 الفلسطينية

      .الأوسمة والأنواط  .1

      .الشكر والتقدير من القيادة العليا كتاب  .2

      .جائزة التميز  .3

      .الاستثنائية الإجازةمنح   .4

      .الاستثنائية الترقية  .5

      .تكريمالحفلات   .6

      ).للدورات التدريبية والابتعاث(أولوية في الترشيح   .7

      .في الترشيح لمناصب قيادية عليا أولوية  .8

      .المشاركة في اتخاذ القرارات  .9

      .المشاركة في اللجان  .10

      .تولي رئاسة اللجان  .11

      .حضور المؤتمرات  .12

      .المشاركة في الاجتماعات  .13

      .ةليركة في وضع خطط العمل المستقبالمشا  .14

      .المهام لإنجازتفويض الصلاحيات   .15

المحور 

 الثاني
 الحوافز المادية التي تتطلع للحصول عليها في جهاز الشرطة الفلسطينية

شدة
ق ب

واف
م

 

فق
موا

ايد 
مح

فق 
موا

ر 
غي

شدة 
ق ب

واف
 م

ير
غ

 

      .المكافآت الخاصة بمهمات العمل  .16

      .ختصاصمنح علاوات ا  .17

      .توفير بدل سكن  .18

      .توفير بدل مواصلات  .19

      .الإجازاتتعويض مادي عن   .20

      المستحقّة.العلاوات السنوية   .21
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 الرقم

 نص الفقرات                                            

شدة
ق ب

واف
م

 

فق
موا

ايد 
مح

فق 
موا

ر 
غي

شدة 
ق ب

واف
 م

ير
غ

 

      . راتب استثنائيمنح   .22

      .تحسين بيئة العمل   .23

      .تقديم خدمات صحية للعاملين  .24

       . للعاملين في جهاز الشرطة إنشاء نادٍ   .25

      .عند التقاعد  مجزيةتقديم تعويضات   .26

27.  
الجهاز في بعض  لأفراديقوم بمنح قروض وإعانات  للادخارتوفير صندوق 

 . المناسبات الشخصية
     

      .متيازات منصفةااعد المبكر ضمن قانون للتق  .28

المحور 

 الثالث
 معايير منح الحوافز للعاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية

شدة
ق ب
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م

 

فق
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      . الأداءربط الحوافز بنتائج تقييم   .29

      . قدمية في العملالأ  .30

      .الكفاءة والفاعلية  .31

      .الجديدة المتميزة الأفكار  .32

      .الالتزام والمواظبة في العمل  .33
      .القيام بأعمال استثنائية  .34
      .العلاقة مع الرؤساء  .35
      .العلاقة مع المرؤوسين  .36
      .العلاقة مع الزملاء  .37
      .التميز في العمل  .38
      . الحصول على درجة علمية  .39
      .ةدورة تدريبية متخصص إنهاء  .40

المحور 

 الرابع
 في جهاز الشرطة الفلسطينية  المعمول بها فاعلية الحوافز

شدة
ق ب
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م

 

فق
موا
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موا
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      . يسود الجهاز (العدالة والمساواة) في نظام الحوافز  .41
      .المتميز الأداءيمنح الجهاز الدرجات والترقيات لذوي   .42
      . الأداءيات وطرق لمنح الحوافز بما يتناسب مع يتبع الجهاز آل  .43
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 الرقم
 نص الفقرات                                            
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      .يتم منح الحوافز لمن يستحق  .44
      . الحوافز والترقيات تتلاءم مع التدرج الوظيفي  .45
      .تقرير الحوافز إعدادالدقة في  يتم تحري  .46
      . يتم تعميم ونشر الحوافز  .47
      .الحوافز المادية والمعنوية تتناسب مع الجهود المبذولة  .48
      .يتم منح الحوافز في وقتها المناسب  .49

المحور 

 الخامس

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين في جهاز الشرطة  تأثير
 ةالفلسطيني

موا
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      العمل بصورة أفضل. أداءتساعد الحوافز التي أحصل عليها على   .50

      .والأنظمةتساعد الحوافز على الالتزام بالقوانين   .51

      نضباط بالعمل.الشرطة على الا أفرادالحوافز تشجع   .52

      .ام الرسميفي زيادة الالتزام بالدو  تساهم الحوافز  .53

      تنمي الحوافز حب العمل .  .54

      تساعد الحوافز على أداء العمل المطلوب( بكفاءة وفاعلية).  .55

      تساعد الحوافز على (التجديد والابتكار).  .56

      ترفع الحوافز من الروح المعنوية .  .57

      تساعد الحوافز على الحفاظ على ممتلكات الدولة.  .58

      حوافز القدرة على تحمل المسؤولية.تعزز ال  .59

      تنمي الحوافز (مهارات وقدرات) العاملين الذاتية.  .60

      البناءة بين العاملين.المنافسة  تعزيز الحوافز  .61

      تعزز الحوافز ثقافة العمل الجماعي.  .62

      .بين أفراد الجهاز الإنسانيةالعلاقات  تنمي الحوافز  .63

      من خلال حسن التعامل مع المواطنين. سمعة الجهاز تحسن الحوافز  .64

      .تعمل الحوافز على اكتشاف العناصر المخلصة والمؤهلة  .65

      للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي. )الاستعداد والرغبةزيادة ( إلىتؤدي الحوافز   .66

      تعزز الحوافز الثقة بالنفس .  .67

 
 انتهت الاستبانة مع الشكر 
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 .الاستبانة: رسالة تحكيم  2 حقمل
 

 سهيل سلطانحضرة الدكتور: 
 الموضوع: تحكيم استبانه

 ،،تحية طيبة وبعد،
لكم موفور الصحة والعافية، وأدامكم االله لخدمة العلم وأهله،  وأرجوالتحيات  بأجملأتقدم لحضرتكم 

 داة بحث في دراستي الحاليةأرجو من حضرتكم التكرم بتحكيم هذه الاستبانة التي سيتم استخدامها كأ
  بعنوان: وهي

" الضفة الغربية-الحوافز على اداء المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية تأثير"   

وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التنمية الريفية المستدامة/ بنـاء مؤسسـات 
 ديس. وتنمية موارد بشرية/ جامعة القدس/ أبو

 ور التحكيم:محا
ومـدى ملائمـة الفقـرات مـن حيـث الطـول والقصـر والوضـوح  مدى قياس الفقرات للموضوع المراد قياسه،

ومـن حيـث  ومـدى انتمـاء الفقـرة للبعـد الـذي تقيسـه، ومـدى ملائمـة الفقـرات للفئـة المسـتهدفة، والغموض،
وإضــافة أي  فـي الفقـرات، ومـن حيـث سـلامة اللغــة المسـتخدمة احتمـال الفقـرة الواحـدة لأكثـر مــن معنـى،

 فقرات ترونها مناسبة، الفقرات المقترح حذفها.
 مع احترامي وتقديري 

 :نسخة 
 جامعة القدس /د. عزمي الأطرش .1

 جامعة القدس /د. محمد عوض .2
 د. ثمين الهيجاوي / جامعة القدس  .3

 جامعة القدس /د. منصور غرابه .4

 جامعة القدس /د. عبد الوهاب الصباغ .5

 جامعة القدس /لتميميد. عبد الرحمن ا .6

 جامعة القدس المفتوحة /شاهر محمد عبيد د. .7

 جامعة القدس المفتوحة /د. عبد الهادي صباح .8

 مدير عام شركة حلول الإبداعية /د. سائد درة .9

 الشرطة الفلسطينية /د. خالد أبو زهرة .10



119 
 

 
 

 .الإحصائيالتحليل  :3 ملحق
 

 

Frequencies 
Frequency Table 
 الجنس

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 91.6 91.6 91.6 738 ذكر 

 100.0 8.4 8.4 68 أنثى

Total 806 100.0 100.0  

 المؤهل العلمي

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 37.6 37.6 37.6 303 ثانوية عامة فأقل 

 54.7 17.1 17.1 138 دبلوم

سبكالوريو  331 41.1 41.1 95.8 

 100.0 4.2 4.2 34 ماجستير فأعلى

Total 806 100.0 100.0  

 الرتبة العسكرية

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 6.1 6.1 6.1 49 جندي 

 37.1 31.0 31.0 250 صف ضابط

 84.0 46.9 46.9 378 ضابط

رتبة سامية.ضابط بم  129 16.0 16.0 100.0 

Total 806 100.0 100.0  

 طبيعة العمل

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 42.1 42.1 42.1 339 ميداني 

 100.0 57.9 57.9 467 مكتبي

Total 806 100.0 100.0  
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 سنوات الخبرة
 
 
 
 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid سنوات 5أقل من  74 9.2 9.2 9.2 

سنوات10-5من   215 26.7 26.7 35.9 

سنوات.10أكثر من   517 64.1 64.1 100.0 

Total 806 100.0 100.0  

 نوع الحافز الذي منح لك

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15.1 15.1 15.1 122 حافز مادي 

 64.9 49.8 49.8 401 حافز معنوي

معا الاثنين  283 35.1 35.1 100.0 

Total 806 100.0 100.0  

 عدد تكرار الحصول على الحافز

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid  مرات3أقل من  571 70.8 70.8 70.8 

مرات 3-7  165 20.5 20.5 91.3 

مرات فأعلى 8  70 8.7 8.7 100.0 

Total 806 100.0 100.0  

 المحافظة التي تعمل بها

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11.2 11.2 11.2 90 جنين 

 15.5 4.3 4.3 35 طولكرم

 26.9 11.4 11.4 92 نابلس

 33.0 6.1 6.1 49 طوباس

 35.0 2.0 2.0 16 قلقيلية

 44.0 9.1 9.1 73 سلفيت

 48.8 4.7 4.7 38 أريحا

 82.1 33.4 33.4 269 رام الله

 89.2 7.1 7.1 57 الخليل
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 94.2 5.0 5.0 40 بيت لحم

 100.0 5.8 5.8 47 ضواحي القدس

Total 806 100.0 100.0  

 
Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

q1a 806 1.00 5.00 4.2630 .88060 

q2a 806 1.00 5.00 4.3734 .82401 

q3a 806 1.00 5.00 4.3251 .89916 

q4a 806 1.00 5.00 4.1464 .94358 

q5a 806 1.00 5.00 4.1960 1.05326 

q6a 806 1.00 5.00 3.9491 .97860 

q7a 805 1.00 5.00 4.1491 .94376 

q8a 806 1.00 5.00 4.1303 .95963 

q9a 806 1.00 5.00 4.1328 .88941 

q10a 806 1.00 5.00 3.9194 .93500 

q11a 806 1.00 5.00 3.7717 .98055 

q12a 806 1.00 5.00 3.9665 .93788 

q13a 806 1.00 5.00 3.9777 .89831 

q14a 806 1.00 5.00 3.9615 .95085 

q15a 806 1.00 5.00 4.0385 .96640 

 63192. 4.0864 5.00 1.13 805 الحوافز المعنوية

Valid N (listwise) 805     
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

q1b 806 1.00 5.00 4.4156 .74581 

q2b 806 1.00 5.00 4.4764 .73852 

q3b 806 1.00 5.00 4.2717 .94671 

q4b 806 1.00 5.00 4.5633 .76918 

q5b 806 1.00 5.00 4.2593 .96059 

q6b 806 1.00 5.00 4.6129 .67725 

q7b 806 1.00 5.00 4.1725 1.01359 

q8b 805 1.00 5.00 4.4410 .71450 

q9b 806 2.00 5.00 4.5298 .66574 

q10b 806 1.00 5.00 4.4479 .80627 

q11b 806 1.00 5.00 4.5868 .69373 

q12b 806 1.00 5.00 4.4479 .89811 

q13b 806 1.00 5.00 4.4814 .79846 

 54504. 4.4394 5.00 1.69 805 الحوافز المادية

Valid N (listwise) 805     

 
Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

q1c 806 1.00 5.00 4.1328 .90051 

q2c 806 1.00 5.00 4.0050 .98686 

q3c 806 1.00 5.00 4.2841 .82503 

q4c 806 1.00 5.00 4.1191 .85361 

q5c 806 1.00 5.00 4.1526 .85627 

q6c 806 1.00 43.00 4.1638 1.64803 

q7c 806 1.00 5.00 3.7916 1.09032 

q8c 806 1.00 5.00 3.8722 1.05609 

q9c 806 1.00 5.00 4.0124 .97285 

q10c 806 1.00 5.00 4.2891 .82931 

q11c 806 1.00 5.00 4.1228 .94628 

q12c 806 1.00 5.00 4.0794 .94896 

 65118. 4.0854 7.42 1.00 806 معايير منح الحوافز

Valid N (listwise) 806     
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

q1d 806 1.00 5.00 3.2953 1.30156 

q2d 806 1.00 5.00 3.3052 1.26928 

q3d 806 1.00 5.00 3.2854 1.31232 

q4d 806 1.00 5.00 3.3859 1.22043 

q5d 806 1.00 5.00 3.4231 1.20079 

q6d 806 1.00 5.00 3.3449 1.23113 

q7d 806 1.00 5.00 3.5347 1.18402 

q8d 806 1.00 5.00 3.3065 1.22058 

q9d 806 1.00 44.00 3.2854 1.94213 

 1.08894 3.3518 8.56 1.00 806 فاعلية الحوافز

Valid N (listwise) 806     
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

q1e 806 1.00 6.00 4.2556 .79856 

q2e 806 1.00 6.00 4.2730 .74763 

q3e 806 1.00 5.00 4.3685 .68666 

q4e 806 1.00 5.00 4.2382 .79927 

q5e 806 1.00 5.00 4.2990 .80290 

q6e 806 1.00 6.00 4.3201 .73882 

q7e 806 1.00 6.00 4.2543 .79506 

q8e 806 1.00 6.00 4.3722 .78205 

q9e 806 1.00 5.00 4.1824 .82220 

q10e 806 1.00 5.00 4.1774 .86594 

q11e 806 1.00 5.00 4.2035 .80266 

q12e 806 1.00 5.00 4.1998 .82571 

q13e 806 1.00 5.00 4.1290 .82701 

q14e 806 1.00 5.00 4.0744 .90926 

q15e 806 1.00 5.00 4.2382 .79303 

q16e 806 1.00 5.00 4.1253 .91661 

q17e 806 1.00 5.00 4.1824 .89317 

q18e 805 1.00 5.00 4.3180 .79378 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  805 1.00 5.00 4.2342 .61037 

Valid N (listwise) 805     

 
Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 63192. 4.0864 5.00 1.13 805 الحوافز المعنوية

 54504. 4.4394 5.00 1.69 805 الحوافز المادية

 65118. 4.0854 7.42 1.00 806 معايير منح الحوافز

 1.08894 3.3518 8.56 1.00 806 فاعلية الحوافز

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  805 1.00 5.00 4.2342 .61037 

 47775. 4.0380 5.00 2.28 803 المجال الكلي

Valid N (listwise) 803     
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T-Test 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 02321. 63009. 4.0843 737 ذكر الحوافز المعنوية

 07953. 65582. 4.1088 68 انثى

 02027. 55030. 4.4368 737 ذكر الحوافز المادية

 05909. 48729. 4.4672 68 انثى

 02356. 64010. 4.0885 738 ذكر معايير منح الحوافز

 09287. 76580. 4.0515 68 انثى

 03945. 1.07162 3.3252 738 ذكر فاعلية الحوافز

 14965. 1.23402 3.6405 68 انثى

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  02286. 62072. 4.2292 737 ذكر 

 05878. 48473. 4.2884 68 انثى

 01780. 48245. 4.0312 735 ذكر المجال الكلي

 05091. 41980. 4.1113 68 انثى

 
Independent Samples Test 

  t-test for Equality of Means 

   
  t df Sig. (2-tailed) 

 Equal variances assumed -.306- 803 .760 الحوافز المعنوية

Equal variances not assumed -.296- 78.846  

 Equal variances assumed -.440- 803 .660 الحوافز المادية

Equal variances not assumed -.486- 83.590  

 Equal variances assumed .449 804 .654 معايير منح الحوافز

Equal variances not assumed .387 75.875  

 Equal variances assumed -2.291- 804 .022 فاعلية الحوافز

Equal variances not assumed -2.037- 76.601  

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Equal variances assumed -.765- 803 .445 

Equal variances not assumed -.938- 88.623  

 Equal variances assumed -1.323- 801 .186 المجال الكلي

Equal variances not assumed -1.485- 84.260  
 
 



126 
 

 
Oneway 
Descriptives 

  
N Mean Std. Deviation Minimum 

Maxim

um 

 5.00 1.80 62672. 3.9892 302 ثانوية عامة فأقل الحوافز المعنوية

 5.00 1.13 62869. 4.1420 138 دبلوم

 5.00 2.13 60540. 4.1442 331 بكالوريس

 5.00 1.67 83768. 4.1608 34 ماجستير فأعلى

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

 5.00 1.85 52680. 4.4432 302 ثانوية عامة فأقل الحوافز المادية

 5.00 2.77 47633. 4.4744 138 دبلوم

 5.00 1.85 54242. 4.4334 331 بكالوريس

أعلىماجستير ف  34 4.3213 .89576 1.69 5.00 

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

 7.42 1.00 64382. 4.1342 303 ثانوية عامة فأقل معايير منح الحوافز

 5.00 1.00 64114. 4.1123 138 دبلوم

 5.00 1.00 64209. 4.0524 331 بكالوريس

 5.00 1.00 79637. 3.8627 34 ماجستير فأعلى

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

 5.00 1.00 1.13363 3.4279 303 ثانوية عامة فأقل فاعلية الحوافز

 8.56 1.00 1.12573 3.4114 138 دبلوم

 5.00 1.00 1.03013 3.2702 331 بكالوريس

 5.00 1.00 1.06836 3.2255 34 ماجستير فأعلى

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين رتأثي  5.00 1.00 68283. 4.2503 303 ثانوية عامة فأقل 

 5.00 2.83 54065. 4.3265 138 دبلوم

 5.00 2.11 55334. 4.1902 330 بكالوريس

 5.00 2.06 69134. 4.1438 34 ماجستير فأعلى

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

ية عامة فأقلثانو المجال الكلي  301 4.0457 .48992 2.28 5.00 

 5.00 3.11 41422. 4.0933 138 دبلوم

 5.00 2.40 46912. 4.0176 330 بكالوريس

 5.00 2.40 65716. 3.9428 34 ماجستير فأعلى

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 
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ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ويةالحوافز المعن  Between Groups 4.576 3 1.525 3.860 .009 

Within Groups 316.481 801 .395   

Total 321.056 804    

 Between Groups .659 3 .220 .739 .529 الحوافز المادية

Within Groups 238.188 801 .297   

Total 238.847 804    

 Between Groups 2.869 3 .956 2.266 .080 معايير منح الحوافز

Within Groups 338.475 802 .422   

Total 341.344 805    

 Between Groups 4.993 3 1.664 1.406 .240 فاعلية الحوافز

Within Groups 949.572 802 1.184   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups 2.169 3 .723 1.948 .120 

Within Groups 297.363 801 .371   

Total 299.532 804    

 Between Groups .886 3 .295 1.295 .275 المجال الكلي

Within Groups 182.167 799 .228   

Total 183.053 802    
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

 الحوافز المعنوية

Scheffe  

(I) العلمي المؤهل 
(J) المؤهل 
 العلمي

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 0281. -3338.- 134. 06459. -15285.- دبلوم ثانوية عامة فأقل

P-15503.- بكالوريس

* .05002 .023 -.2952- -.0149- 

علىماجستير فأ  -.17160- .11371 .517 -.4901- .1469 

 3338. -0281.- 134. 06459. 15285. ثانوية عامة فأقل دبلوم

 1763. -1806.- 1.000 06369. -00218.- بكالوريس

 3184. -3559.- 999. 12035. -01876.- ماجستير فأعلى

15503P. ثانوية عامة فأقل بكالوريس

* .05002 .023 .0149 .2952 

بلومد  .00218 .06369 1.000 -.1763- .1806 

 3006. -3337.- 999. 11320. -01657.- ماجستير فأعلى

 4901. -1469.- 517. 11371. 17160. ثانوية عامة فأقل ماجستير فأعلى

 3559. -3184.- 999. 12035. 01876. دبلوم

 3337. -3006.- 999. 11320. 01657. بكالوريس

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
Homogeneous Subsets 
 الحوافز المعنوية

ScheffeP

a,,b 

 N المؤهل العلمي

Subset for alpha = 

0.05 

1 

 3.9892 302 ثانوية عامة فأقل

 4.1420 138 دبلوم

 4.1442 331 بكالوريس

 4.1608 34 ماجستير فأعلى

Sig.  .326 
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Oneway 
Descriptives 

  N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 4.93 1.80 66292. 3.9673 49 جندي الحوافز المعنوية

 5.00 1.13 67102. 4.0083 249 صف ضابط

 5.00 2.20 58021. 4.1300 378 ضابط

 5.00 1.67 67227. 4.1545 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

 5.00 2.38 60755. 4.4391 48 جندي الحوافز المادية

 5.00 1.85 52064. 4.4446 250 صف ضابط

 5.00 1.85 50551. 4.4560 378 ضابط

 5.00 1.69 66793. 4.3804 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

 5.25 1.00 69658. 4.2007 49 جندي معايير منح الحوافز

 7.42 1.00 66528. 4.1207 250 صف ضابط

 5.00 1.00 61397. 4.0721 378 ضابط

 5.00 1.00 70719. 4.0123 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

 5.00 1.00 1.23006 3.8141 49 جندي فاعلية الحوافز

 8.56 1.00 1.16784 3.4013 250 صف ضابط

 5.00 1.00 1.03399 3.3460 378 ضابط

 5.00 1.00 96755. 3.0973 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  5.00 1.00 74319. 4.2664 49 جندي 

 5.00 1.00 64798. 4.2838 250 صف ضابط

 5.00 2.00 56346. 4.2224 377 ضابط

 5.00 2.11 61033. 4.1606 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

 4.93 2.28 58611. 4.1332 48 جندي المجال الكلي

 5.00 2.43 46568. 4.0490 249 صف ضابط

 5.00 2.35 45346. 4.0449 377 ضابط

 5.00 2.40 51967. 3.9610 129 ضابط بمرتبة سامية.

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 
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ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 3.530 3 1.177 2.968 .031 الحوافز المعنوية

Within Groups 317.526 801 .396   

Total 321.056 804    

 Between Groups .560 3 .187 .627 .597 الحوافز المادية

Within Groups 238.287 801 .297   

Total 238.847 804    

 Between Groups 1.719 3 .573 1.353 .256 معايير منح الحوافز

Within Groups 339.625 802 .423   

Total 341.344 805    

 Between Groups 19.450 3 6.483 5.560 .001 فاعلية الحوافز

Within Groups 935.114 802 1.166   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups 1.416 3 .472 1.268 .284 

Within Groups 298.116 801 .372   

Total 299.532 804    

 Between Groups 1.247 3 .416 1.827 .141 المجال الكلي

Within Groups 181.806 799 .228   

Total 183.053 802    
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

Scheffe 

Dependent 

Variable (I) العسكرية الرتبة (J) العسكرية الرتبة 
Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 2347. -3166.- 982. 09840. -04095.- صف ضابط جندي الحوافز المعنوية

 1052. -4304.- 409. 09560. -16264.- ضابط

 1088. -4832.- 371. 10566. -18718.- ضابط بمرتبة سامية.

 3166. -2347.- 982. 09840. 04095. جندي صف ضابط

 0223. -2656.- 133. 05139. -12168.- ضابط

 0451. -3376.- 206. 06830. -14622.- ضابط بمرتبة سامية.

 4304. -1052.- 409. 09560. 16264. جندي ضابط

 2656. -0223.- 133. 05139. 12168. صف ضابط

 1553. -2044.- 986. 06420. -02454.- ضابط بمرتبة سامية.

 4832. -1088.- 371. 10566. 18718. جندي ضابط بمرتبة سامية.

 3376. -0451.- 206. 06830. 14622. صف ضابط

 2044. -1553.- 986. 06420. 02454. ضابط

 8853. -0599.- 113. 16870. 41273. صف ضابط جندي فاعلية الحوافز

46809P. ضابط

* .16395 .044 .0088 .9274 

71673P. ضابط بمرتبة سامية.

* .18120 .001 .2091 1.2244 

 0599. -8853.- 113. 16870. -41273.- جندي صف ضابط

 3020. -1912.- 941. 08803. 05536. ضابط

 6319. -0239.- 081. 11706. 30400. ضابط بمرتبة سامية.

P-46809.- جندي ضابط

* .16395 .044 -.9274- -.0088- 

 1912. -3020.- 941. 08803. -05536.- صف ضابط

سامية.ضابط بمرتبة   .24864 .11011 .166 -.0598- .5571 

P-71673.- جندي ضابط بمرتبة سامية.

* .18120 .001 -1.2244- -.2091- 

 0239. -6319.- 081. 11706. -30400.- صف ضابط

 0598. -5571.- 166. 11011. -24864.- ضابط

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Homogeneous Subsets 
 الحوافز المعنوية

ScheffeP

a,,b 

 N الرتبة العسكرية

Subset for alpha = 

0.05 

1 

 3.9673 49 جندي

 4.0083 249 صف ضابط

 4.1300 378 ضابط

 4.1545 129 ضابط بمرتبة سامية.

Sig.  .167 

 فاعلية الحوافز

ScheffeP

a,,b 

 N الرتبة العسكرية

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

  3.0973 129 ضابط بمرتبة سامية.

  3.3460 378 ضابط

  3.4013 250 صف ضابط

 3.8141  49 جندي

Sig.  .208 1.000 

T-Test 
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation طبيعة العمل 

 68211. 4.0132 338 ميداني الحوافز المعنوية

 58804. 4.1393 467 مكتبي

حوافز الماديةال  54821. 4.4399 338 ميداني 

 54333. 4.4390 467 مكتبي

 61554. 4.0973 339 ميداني معايير منح الحوافز

 67639. 4.0767 467 مكتبي

 1.13984 3.4680 339 ميداني فاعلية الحوافز

 1.04359 3.2674 467 مكتبي

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  60860. 4.2289 339 ميداني 

 61228. 4.2381 466 مكتبي

 49596. 4.0466 337 ميداني المجال الكلي

 46458. 4.0318 466 مكتبي
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Independent Samples Test 

  t-test for Equality of Means 

   
  t df Sig. (2-tailed) 

 Equal variances assumed -2.807- 803 .005 الحوافز المعنوية

Equal variances not assumed -2.741- 659.133  

 Equal variances assumed .024 803 .981 الحوافز المادية

Equal variances not assumed .024 722.441 .981 

 Equal variances assumed .443 804 .658 معايير منح الحوافز

Equal variances not assumed .450 764.298 .653 

اعلية الحوافزف  Equal variances assumed 2.591 804 .010 

Equal variances not assumed 2.555 689.356 .011 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Equal variances assumed -.210- 803 .834 

Equal variances not assumed -.210- 730.943 .834 

 Equal variances assumed .433 801 .665 المجال الكلي

Equal variances not assumed .429 695.392 .668 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Oneway 
Descriptives 

  N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

سنوات 5أقل من الحوافز المعنوية  74 3.9973 .76677 1.80 5.00 

سنوات10-5من   215 4.1265 .56473 2.07 5.00 

سنوات.10أكثر من   516 4.0824 .63696 1.13 5.00 

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 



134 
 

سنوات 5أقل من الحوافز المادية  73 4.5195 .52576 2.38 5.00 

سنوات10-5من   215 4.4576 .52993 1.85 5.00 

سنوات.10أكثر من   517 4.4205 .55357 1.69 5.00 

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

سنوات 5أقل من معايير منح الحوافز  74 4.0755 .73133 1.00 5.00 

سنوات10-5من   215 4.1291 .65950 1.00 7.42 

سنوات.10أكثر من   517 4.0687 .63591 1.00 5.00 

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

سنوات 5أقل من فاعلية الحوافز  74 3.4700 1.19381 1.00 5.00 

سنوات10-5من   215 3.4822 1.10482 1.00 5.00 

سنوات.10أكثر من   517 3.2807 1.06204 1.00 8.56 

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير سنوات 5أقل من   74 4.3251 .68436 1.00 5.00 

سنوات10-5من   215 4.2375 .53987 2.11 5.00 

سنوات.10أكثر من   516 4.2199 .62667 1.00 5.00 

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

سنوات 5أقل من المجال الكلي  73 4.0735 .55030 2.28 5.00 

سنوات10-5من   215 4.0866 .45992 2.49 5.00 

سنوات.10أكثر من   515 4.0127 .47312 2.35 5.00 

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 
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ANOVA 

  Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups .942 2 .471 1.179 .308 الحوافز المعنوية

Within Groups 320.115 802 .399   

Total 321.056 804    

 Between Groups .725 2 .362 1.220 .296 الحوافز المادية

Within Groups 238.122 802 .297   

Total 238.847 804    

 Between Groups .562 2 .281 .662 .516 معايير منح الحوافز

Within Groups 340.782 803 .424   

Total 341.344 805    

 Between Groups 7.303 2 3.651 3.095 .046 فاعلية الحوافز

Within Groups 947.262 803 1.180   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups .720 2 .360 .966 .381 

Within Groups 298.812 802 .373   

Total 299.532 804    

 Between Groups .930 2 .465 2.042 .130 المجال الكلي

Within Groups 182.123 800 .228   

Total 183.053 802    
 
Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

 فاعلية الحوافز

Scheffe 

(I) الخبرة سنوات (J) الخبرة سنوات 
Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

سنوات 5أقل من سنوات10-5من    -.01220- .14638 .997 -.3712- .3468 

سنوات.10أكثر من   .18929 .13499 .375 -.1418- .5203 

سنوات10-5من  سنوات 5أقل من   .01220 .14638 .997 -.3468- .3712 

سنوات.10أكثر من   .20149 .08814 .074 -.0147- .4176 

سنوات.10أكثر من  سنوات 5أقل من   -.18929- .13499 .375 -.5203- .1418 

سنوات10-5من   -.20149- .08814 .074 -.4176- .0147 
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Homogeneous Subsets 
 فاعلية الحوافز

ScheffeP

a,,b 

 N سنوات الخبرة

Subset for alpha = 0.05 

1 

سنوات.10أكثر من   517 3.2807 

سنوات 5أقل من  74 3.4700 

سنوات10-5من   215 3.4822 

Sig.  .277 

Oneway 
Descriptives 

  N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 5.00 2.60 55382. 3.9858 122 حافز مادي الحوافز المعنوية

 5.00 1.13 63476. 4.0802 400 حافز معنوي

 5.00 1.80 65546. 4.1385 283 الأثنين معا

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

 5.00 3.08 46497. 4.4622 122 حافز مادي الحوافز المادية

معنوي حافز  400 4.4279 .54106 1.69 5.00 

 5.00 1.85 58271. 4.4458 283 الأثنين معا

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

 7.42 2.08 61968. 4.1428 122 حافز مادي معايير منح الحوافز

 5.00 1.00 61056. 4.0497 401 حافز معنوي

 5.25 1.00 71623. 4.1113 283 الأثنين معا

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

 5.00 1.00 1.18464 3.2923 122 حافز مادي فاعلية الحوافز

 8.56 1.00 1.08219 3.2350 401 حافز معنوي

 5.00 1.00 1.03151 3.5430 283 الأثنين معا

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير افز ماديح   121 4.1538 .65372 1.00 5.00 

 5.00 1.00 62362. 4.1953 401 حافز معنوي

 5.00 2.89 56189. 4.3237 283 الأثنين معا

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

 4.93 2.66 46308. 4.0060 121 حافز مادي المجال الكلي

 5.00 2.35 44797. 3.9949 399 حافز معنوي

ين معاالأثن  283 4.1125 .51576 2.28 5.00 
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Descriptives 

  N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

 5.00 2.60 55382. 3.9858 122 حافز مادي الحوافز المعنوية

 5.00 1.13 63476. 4.0802 400 حافز معنوي

 5.00 1.80 65546. 4.1385 283 الأثنين معا

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

 5.00 3.08 46497. 4.4622 122 حافز مادي الحوافز المادية

معنوي حافز  400 4.4279 .54106 1.69 5.00 

 5.00 1.85 58271. 4.4458 283 الأثنين معا

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

 7.42 2.08 61968. 4.1428 122 حافز مادي معايير منح الحوافز

 5.00 1.00 61056. 4.0497 401 حافز معنوي

 5.25 1.00 71623. 4.1113 283 الأثنين معا

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

 5.00 1.00 1.18464 3.2923 122 حافز مادي فاعلية الحوافز

 8.56 1.00 1.08219 3.2350 401 حافز معنوي

 5.00 1.00 1.03151 3.5430 283 الأثنين معا

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير افز ماديح   121 4.1538 .65372 1.00 5.00 

 5.00 1.00 62362. 4.1953 401 حافز معنوي

 5.00 2.89 56189. 4.3237 283 الأثنين معا

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

 4.93 2.66 46308. 4.0060 121 حافز مادي المجال الكلي

 5.00 2.35 44797. 3.9949 399 حافز معنوي

ين معاالأثن  283 4.1125 .51576 2.28 5.00 

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 
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ANOVA 

  Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

 Between Groups 2.019 2 1.010 2.538 .080 الحوافز المعنوية

Within Groups 319.037 802 .398   

Total 321.056 804    

يةالحوافز الماد  Between Groups .128 2 .064 .215 .807 

Within Groups 238.719 802 .298   

Total 238.847 804    

 Between Groups 1.103 2 .552 1.302 .273 معايير منح الحوافز

Within Groups 340.240 803 .424   

Total 341.344 805    

 Between Groups 16.250 2 8.125 6.953 .001 فاعلية الحوافز

Within Groups 938.315 803 1.169   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups 3.655 2 1.827 4.954 .007 

Within Groups 295.877 802 .369   

Total 299.532 804    

 Between Groups 2.435 2 1.218 5.393 .005 المجال الكلي

Within Groups 180.618 800 .226   

Total 183.053 802    
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

Scheffe 

Dependent Variable 

(I) الحافز نوع 
 لك منح الذي

(J) نوع 
 الذي الحافز
 لك منح

Mean 

Difference (I-

J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 3315. -2167.- 877. 11177. 05738. حافز معنوي حافز مادي فاعلية الحوافز

 0365. -5378.- 102. 11708. -25064.- الأثنين معا

 2167. -3315.- 877. 11177. -05738.- حافز مادي حافز معنوي

P-30802.- الأثنين معا

* .08392 .001 -.5138- -.1022- 

 5378. -0365.- 102. 11708. 25064. حافز مادي الأثنين معا

30802P. حافز معنوي

* .08392 .001 .1022 .5138 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  1130. -1960.- 805. 06300. -04153.- حافز معنوي حافز مادي 

P-16990.- الأثنين معا

* .06597 .037 -.3317- -.0081- 

 1960. -1130.- 805. 06300. 04153. حافز مادي حافز معنوي

P-12837.- الأثنين معا

* .04716 .025 -.2440- -.0127- 

16990P. حافز مادي الأثنين معا

* .06597 .037 .0081 .3317 

12837P. حافز معنوي

* .04716 .025 .0127 .2440 

فز معنويحا حافز مادي المجال الكلي  .01115 .04931 .975 -.1098- .1321 

 0201. -2330.- 120. 05161. -10645.- الأثنين معا

 1098. -1321.- 975. 04931. -01115.- حافز مادي حافز معنوي

P-11760.- الأثنين معا

* .03693 .006 -.2082- -.0270- 

 2330. -0201.- 120. 05161. 10645. حافز مادي الأثنين معا

11760P. حافز معنوي

* .03693 .006 .0270 .2082 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
Homogeneous Subsets 
 فاعلية الحوافز

ScheffeP

a,,b 

نوع الحافز الذي 

 N منح لك

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

  3.2350 401 حافز معنوي

 3.2923 3.2923 122 حافز مادي

 3.5430  283 الأثنين معا

Sig.  .862 .059 
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الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  

ScheffeP

a,,b 

نوع الحافز الذي 

 N منح لك

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

  4.1538 121 حافز مادي

 4.1953 4.1953 401 حافز معنوي

 4.3237  283 الأثنين معا

Sig.  .782 .097 

 

 المجال الكلي

ScheffeP

a,,b 

نوع الحافز الذي 

 N منح لك

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

  3.9949 399 حافز معنوي

 4.0060 4.0060 121 حافز مادي

 4.1125  283 الأثنين معا

Sig.  .972 .073 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



141 
 

Oneway 
Descriptives 

  
N Mean 

Std. 

Deviation Minimum 

Maximu

m 

مرات3أقل من  الحوافز المعنوية  570 4.0647 .61666 1.13 5.00 

مرات 3-7  165 4.1390 .61786 2.07 5.00 

مرات فأعلى 8  70 4.1390 .77229 1.80 5.00 

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

مرات3أقل من  الحوافز المادية  570 4.4472 .52834 1.69 5.00 

مرات 3-7  165 4.4042 .58049 1.85 5.00 

مرات فأعلى 8  70 4.4582 .59576 1.85 5.00 

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

مرات3أقل من  معايير منح الحوافز  571 4.0845 .64457 1.00 7.42 

مرات 3-7  165 4.1152 .56215 1.00 5.00 

مرات فأعلى 8  70 4.0226 .87042 1.00 5.00 

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

مرات3أقل من  فاعلية الحوافز  571 3.3063 1.10870 1.00 8.56 

مرات 3-7  165 3.3926 1.02861 1.00 5.00 

مرات فأعلى 8  70 3.6270 1.03301 1.00 5.00 

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير مرات3ن أقل م   571 4.2149 .61606 1.00 5.00 

مرات 3-7  164 4.2903 .56510 2.44 5.00 

مرات فأعلى 8  70 4.2603 .66347 2.06 5.00 

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

مرات3أقل من  المجال الكلي  569 4.0217 .45208 2.35 5.00 

مرات 3-7  164 4.0674 .50524 2.40 5.00 

فأعلىمرات  8  70 4.1014 .59930 2.28 5.00 

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 

 

 

 

 

 

 

 



142 
 

ANOVA 

  Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

 Between Groups .919 2 .460 1.152 .317 الحوافز المعنوية

Within Groups 320.137 802 .399   

Total 321.056 804    

 Between Groups .264 2 .132 .444 .641 الحوافز المادية

Within Groups 238.583 802 .297   

Total 238.847 804    

 Between Groups .422 2 .211 .497 .608 معايير منح الحوافز

Within Groups 340.921 803 .425   

Total 341.344 805    

 Between Groups 6.758 2 3.379 2.863 .06 فاعلية الحوافز

Within Groups 947.806 803 1.180   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups .776 2 .388 1.042 .353 

Within Groups 298.756 802 .373   

Total 299.532 804    

 Between Groups .575 2 .288 1.261 .284 المجال الكلي

Within Groups 182.478 800 .228   

Total 183.053 802    

 
Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

 فاعلية الحوافز

Scheffe 

(I) تكرار عدد 
 على الحصول

 الحافز

(J) تكرار عدد 
 على الحصول

 الحافز
Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound 

Upper 

Bound 

مرات3أقل من  مرات 3-7   -.08631- .09602 .668 -.3218- .1492 

مرات فأعلى 8  -.32070- .13758 .067 -.6581- .0167 

مرات 3-7 مرات3أقل من    .08631 .09602 .668 -.1492- .3218 

مرات فأعلى 8  -.23439- .15497 .319 -.6144- .1456 

مرات فأعلى 8 مرات3ن أقل م   .32070 .13758 .067 -.0167- .6581 

مرات 3-7  .23439 .15497 .319 -.1456- .6144 
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Homogeneous Subsets 
 فاعلية الحوافز

ScheffeP

a,,b 

عدد تكرار الحصول 

 N على الحافز

Subset for alpha = 

0.05 

1 

مرات3أقل من   571 3.3063 

مرات 3-7  165 3.3926 

مرات فأعلى 8  70 3.6270 

Sig.  .053 
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Oneway 
Descriptives 

  
N Mean 

Std. 

Deviation Minimum Maximum 

 5.00 1.80 64785. 3.9370 90 جنين الحوافز المعنوية

 5.00 2.20 81879. 4.2324 35 طولكرم

 5.00 2.20 62284. 3.9645 92 نابلس

 5.00 3.67 41752. 4.3891 49 طوباس

 5.00 3.07 47483. 4.2042 16 قلقيلية

 5.00 3.00 43921. 4.1087 73 سلفيت

 5.00 2.20 60809. 4.1193 38 أريحا

 5.00 1.13 62907. 3.9806 268 رام الله

 5.00 2.60 61124. 4.2105 57 الخليل

 5.00 2.20 57110. 4.2850 40 بيت لحم

 5.00 1.67 79221. 4.3688 47 ضواحي القدس

Total 805 4.0864 .63192 1.13 5.00 

 5.00 3.08 50162. 4.4034 90 جنين الحوافز المادية

 5.00 1.85 88680. 4.4264 35 طولكرم

 5.00 1.85 58193. 4.2007 92 نابلس

 5.00 3.69 34639. 4.5526 49 طوباس

 5.00 3.85 35331. 4.4471 16 قلقيلية

تسلفي  73 4.6923 .34233 3.69 5.00 

 5.00 1.85 55510. 4.4555 38 أريحا

 5.00 1.85 52981. 4.3858 268 رام الله

 5.00 3.54 40175. 4.5088 57 الخليل

 5.00 1.85 58949. 4.5154 40 بيت لحم

 5.00 1.69 66733. 4.6154 47 ضواحي القدس

Total 805 4.4394 .54504 1.69 5.00 

ايير منح الحوافزمع  5.00 2.25 54678. 4.2000 90 جنين 

 5.00 1.00 97178. 4.0571 35 طولكرم

 5.00 2.08 58377. 3.9266 92 نابلس

 5.00 1.00 80374. 4.1956 49 طوباس

 5.00 3.83 42461. 4.3906 16 قلقيلية

 5.00 3.33 39944. 4.1256 73 سلفيت
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 5.00 2.50 57095. 4.0307 38 أريحا

 5.25 1.50 65475. 4.0235 269 رام الله

 7.42 2.58 70693. 4.2471 57 الخليل

 5.00 2.50 52009. 4.2375 40 بيت لحم

 5.00 1.00 82361. 3.9894 47 ضواحي القدس

Total 806 4.0854 .65118 1.00 7.42 

 5.00 1.00 1.13326 3.4296 90 جنين فاعلية الحوافز

 5.00 1.00 1.31081 3.3333 35 طولكرم

 5.00 1.00 90481. 3.2959 92 نابلس

 5.00 1.00 1.08534 3.2268 49 طوباس

 5.00 1.56 1.04271 3.8056 16 قلقيلية

 5.00 1.33 85582. 3.8052 73 سلفيت

 5.00 1.33 87742. 3.2865 38 أريحا

 8.56 1.00 1.14358 3.2544 269 رام الله

 5.00 1.00 1.10571 3.4366 57 الخليل

 5.00 1.00 1.01124 3.4778 40 بيت لحم

 4.89 1.00 1.18758 2.9976 47 ضواحي القدس

Total 806 3.3518 1.08894 1.00 8.56 

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  5.00 1.00 63966. 4.3302 90 جنين 

 5.00 2.89 67832. 4.2476 35 طولكرم

 5.00 2.00 70008. 4.0320 92 نابلس

 5.00 3.06 53543. 4.4014 49 طوباس

 5.00 3.83 42498. 4.5069 16 قلقيلية

 5.00 3.28 49354. 4.1925 73 سلفيت

 5.00 2.11 64821. 4.2310 38 أريحا

 5.00 1.00 64544. 4.1922 268 رام الله

 5.00 3.17 44387. 4.3148 57 الخليل

لحمبيت   40 4.4333 .48305 2.89 5.00 

 5.00 3.00 51523. 4.2092 47 ضواحي القدس

Total 805 4.2342 .61037 1.00 5.00 

 5.00 2.43 50405. 4.0601 90 جنين المجال الكلي

 5.00 2.40 71956. 4.0594 35 طولكرم

 4.92 2.35 48976. 3.8839 92 نابلس

 4.92 3.40 39646. 4.1531 49 طوباس
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 4.92 3.65 36998. 4.2709 16 قلقيلية

 4.88 3.31 30453. 4.1849 73 سلفيت

 4.92 2.40 44444. 4.0246 38 أريحا

 5.00 2.49 46782. 3.9623 266 رام الله

 5.00 3.15 45464. 4.1436 57 الخليل

 4.92 2.40 46143. 4.1898 40 بيت لحم

 4.66 2.28 49181. 4.0361 47 ضواحي القدس

Total 803 4.0380 .47775 2.28 5.00 

 
ANOVA 

  Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 18.114 10 1.811 4.748 .000 الحوافز المعنوية

Within Groups 302.942 794 .382   

Total 321.056 804    

 Between Groups 13.405 10 1.341 4.721 .000 الحوافز المادية

Within Groups 225.442 794 .284   

Total 238.847 804    

 Between Groups 9.724 10 .972 2.331 .010 معايير منح الحوافز

Within Groups 331.620 795 .417   

Total 341.344 805    

 Between Groups 29.562 10 2.956 2.541 .005 فاعلية الحوافز

Within Groups 925.002 795 1.164   

Total 954.564 805    

الحوافز في تحسين مستوى أداء العاملين تأثير  Between Groups 9.744 10 .974 2.670 .003 

Within Groups 289.788 794 .365   

Total 299.532 804    

 Between Groups 8.424 10 .842 3.821 .000 المجال الكلي

Within Groups 174.629 792 .220   

Total 183.053 802    
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 805 99.9 

Excludeda 1 .1 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.914 15 

 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 805 99.9 

ExcludedP

a 1 .1 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.899 13 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 806 100.0 

ExcludedP

a 0 .0 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.870 12 
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Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 806 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.936 9 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 805 99.9 

Excludeda 1 .1 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.954 18 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 803 99.6 

Excludeda 3 .4 

Total 806 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.954 72 
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	ومن هنا نجد أن العديد من المؤسسات تهتم كثيرا في موضوع إدارة الموارد البشرية, حيث أن الموارد البشرية هي أحد أهم عناصر المؤسسة وبدونها لا وجود للمؤسسة، أي لا وجود للعمل ولا وجود لأي نشاطات في هذه المؤسسة, حيث تعتمد المؤسسات في تنفيذ أنشطتها وبرامجها وتح...
	ويتبين لنا أن المؤسسات باختلاف أنواعها تؤدي أعمالها بالاعتماد بشكل رئيس على المورد البشري لتحقيق أهدافها طويلة الأمد أو القصيره, لكي تحقق المؤسسة أهدافها لا بد لها من إيجاد ذلك المورد القادر على تحقيق أهدافها وعلى المؤسسة إيجاد نظام حوافز متكامل لدفع ...
	ومن خلال هذه الدراسة سيتم التركيز على موضوع الحوافز وتأثيرها على الموارد البشرية العاملة في جهاز الشرطة الفلسطينية، حيث سيتم التعريف بمفهوم الحوافز وأهميتها ومدى فاعلية أنظمة الحوافز وتأثيرها على أداء المنتسبين في المؤسسة من خلال مراقبة سلوكهم ومدى ال...
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	2.3. أداء المورد البشري:(مفهوم الأداء الوظيفي):
	لغرض تنفيذ الدراسة قام الباحث بإعداد دراسته بعنوان تأثير الحوافز على أداء المورد البشري في جهاز الشرطة الفلسطينية من خلال تطوير إستبانة مستعين بالأدبيات السابقة ومتبع  الخطوات الآتيه:


