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 الاىداء

الى من ىو صاحب الفضل بعد الله فيما وصمت اليو ..... الى من كنت لو املا راوده 
في حياتو.... فكان ومازال فخرا لي..... الى أعز واحب الناس الى قمبي.... والدي 

 الحبيب حفظو الله ورعاه....

وسر الوجود.... الى من بيا اكبر وعمييا اعتمد.... والدتي حفظيا الله  الى نبض القمب
 واطال في عمرىا.... 

الى تؤام الروح ورفاق الدرب.... الى سندي وقوتي وملاذي.... اخوتي عبد اليادي 
 وابرار وأنسام....

 ىا لونا وطعما..... أنوار.... اعطإلى الأمل الذي أنار حياتي وأ

 لقدرتي عمى ذلك.... الى كل من لو مودة في قمبي.... ن  مّ وأ ي يوماً الى من وقف بجانب
 اىدي ىذا العمل المتواضع.... 
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ليو حيثما ورد، وأف ىذه الرسالة أو أي جزء منيا لـ يقدـ لنيؿ أية درجة عميا، باستثناء ما تـ الٍإشارة إ
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 شكر وتقدير 

اهُ  ر بِّ أ وْزعِْنِي أ نْ أ شْكُر  نِعْم ت ك   الِحًا ت رْض  م ىٰ و الِد يَّ و أ نْ أ عْم ل  ص  م يَّ و ع  الَّتِي أ نْع مْت  ع 
الِحِين  )النمل:  (19و أ دْخِمْنِي بِر حْم تِك  فِي عِب ادِك  الصَّ

ن احببت  الحمد والشكر لله عز وجل أولا واخيرا الذي اعانني عمى اتمام ىذه الرسالة وا 
لشكر والعرفان لمشرفي الدكتور محمد عمرو عمى نصائحو ان اشكر فاني بداية اتقدم با

وتوجيياتو القيمة التي كان ليا الاثر الكبير في اتمام ىذا البحث والى اداره معيد 
التنمية المستدامة وعمى راسو الدكتور عزمي الاطرش والاخت علا عريقات والييئة 

 التدريسية المحترمين.
 

عضاء لجنو التحكيم الذين قاموا بتحكيم اداه الدراسة كما أتقدم بالشكر والتقدير الى ا 
 مما ادى الى الارتقاء بمصداقيتيا .

 

كما واتقدم بالشكر الجزيل الى لجنو مناقشو الدراسة الافاضل الذين شرفوني بقبول 
 مناقشو الرسالة وملاحظاتيم التي كان ليا الدور الكبير في اثراء الدراسة .

ادني وقدم لي النصح والتوجيو اثناء مسيرتي الدراسية ولا انسى ان اشكر كل من س
 والشكر موصول لزملائي الذين قدموا المساعدة فميم مني كل المحبة والاحترام والتقدير 
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 الممخص

الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الحوافز في عممية التوظيؼ لدى البنوؾ العاممة  ىذه ىدفت

تكوّف مجتمع الدراسة مف العامميف الإدارييف و دـ الباحث المنيج الوصفيحيث استخ في فمسطيف،

إداري وىـ )المدير، نائب مدير، موظؼ ( 90في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ والبالغ عددىـ )

مراقب، رئيس قسـ(، وقد استخدـ الباحث المسح الشامؿ مف خلاؿ تطبيؽ استبانة تـ تطويرىا خصيصاً 

 توكان بمغ درجة مرتفعة، الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المعتمدة الحوافز واقعف لذلؾ، تبيف أ

 في العاممة البنوؾ في التوظيؼ عمميات واقع، كما أف %(71.08) النسبة المئوية لمموافقة المرتفعة

علاقة  توجد، و %(67.03) النسبة المئوية لمموافقة المرتفعة توكان بمغ درجة مرتفعة، الخميؿ مدينة

مدينة عند مستوى الدلالة الإحصائية  بيف الحوافز المعنوية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في 

توجد علاقة عند ، و المعنوية وعممية التوظيؼ الخميؿ، وعميو فإف ىناؾ علاقة إيجابية قوية بيف الحوافز

البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ ،  مستوى الدلالة الإحصائية  بيف الحوافز المادية وعممية التوظيؼ في

 في فروؽ توجد بينما، المادية وعممية التوظيؼ الحوافز وعميو فإف ىناؾ علاقة إيجابية متوسطة بيف

 تعزى الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المعنوية الحوافز واقع حوؿ المبحوثيف إجابات متوسطات

 الاستثمار القدس، المحدود، فمسطيف) والبنوؾ العربي البنؾ بيف الفروؽ وأف البنؾ، اسـ متغير إلى

 فمسطيف) والبنوؾ الفمسطيني الإسلامي البنؾ بيف الفروؽ وأف العربي، البنؾ لصالح( الفمسطيني

 بنؾ بيف الفروؽ وأف الفمسطيني، الإسلامي البنؾ لصالح( الفمسطيني الاستثمار الأىمي، المحدود،

 عماف، القاىرة بنؾ لصالح( الفمسطيني الاستثمار الأىمي، لمحدود،ا فمسطيف) والبنوؾ عماف القاىرة

 بنؾ لصالح( الفمسطيني الاستثمار الأىمي، المحدود، فمسطيف) والبنوؾ الصفا بنؾ بيف الفروؽ وأف

 الأىمي، العربي، والإسلامي المحدود، فمسطيف) والبنوؾ الإسكاف بنؾ بيف الفروؽ وأف الصفا،
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 إجابات في الإحصائية الدلالة مستوى عند فروؽ توجدو   .الإسكاف بنؾ لصالح( الفمسطيني الاستثمار

 إلى متغير الجنس، تعزى الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المعنوية الحوافز  واقع حوؿ المبحوثيف

 المبحوثيف إجابات في الإحصائية الدلالة مستوى عند فروؽ توجد لا، و حيث أف الفروؽ لصالح الذكور

 المسمى، التخصص) لمتغيرات تعزى الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المعنوية الحوافز  واقع حوؿ

 إجابات في الإحصائية الدلالة مستوى عند فروؽ توجد لا، كما (البنؾ نوع، العممية الخبرة، الوظيفي

 البنؾ،اسـ ) تغيراتلم تعزى الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المادية الحوافز  واقع حوؿ المبحوثيف

توجد فروؽ دالة إحصائياً عند ، و (البنؾ نوع، العممية الخبرة، الوظيفي المسمى، التخصص، الجنس

مدينة  في العاممة البنوؾ في التوظيؼ واقعمستوى الدلالة في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ 

نؾ فمسطيف المحدود  لصالح وأف الفروؽ بيف البنؾ العربي وب، البنؾاسـ تعزى إلى متغير  الخميؿ

، قدسوالبنوؾ )فمسطيف المحدود، ال الفمسطيني وأف الفروؽ بيف البنؾ الإسلامي البنؾ العربي،

، وأف الفروؽ بيف بنؾ القاىرة عماف والبنوؾ الفمسطيني ( لصالح البنؾ الإسلاميستثمار الفمسطينيوالا

عماف، وأف الفروؽ بيف بنؾ الإسكاف والبنوؾ ( لصالح بنؾ القاىرة ىمي، والاقدس)فمسطيف المحدود، ال

 الاسكاف.، والأىمي( لصالح بنؾ قدس)فمسطيف المحدود، ال

 البنوؾ في التوظيؼ واقع حوؿ المبحوثيف إجابات في الإحصائية الدلالة مستوى عند فروؽ توجد لاو 

 العممية، الخبرة الوظيفي، المسمى التخصص، الجنس،: )متغيرات إلى تعزى مدينة الخميؿ في العاممة

 .(البنؾ نوع

ومف خلاؿ النتائج السابقة يوصي الباحث بضرورة مراعاة البيئة التي يعمؿ فييا البنؾ عند وضع نظػاـ 

لمحوافز، وأف يكوف نظاـ الحوافز المطبؽ بالبنؾ نظاـ مرف، وأف يتـ تطوير آلية مناسبة يتـ مف خلاليا 

جميػع الػدوائر والأقسػاـ فػي التخطػيط لممػوارد البشػرية  عمؿ تحميؿ وظيفي لجميع وظائؼ البنؾ، واشراؾ
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اىتمػاـ إدارة ، و داخؿ البنؾ ومراجعة اسػتراتيجية تقيػيـ المػوارد البشػرية بشػكؿ يسػاىـ فػي التطػوير المػنظـ

ضرورة ، و البنوؾ بتفعيؿ الموقع الإلكتروني في عممية الاستقطاب والحصوؿ عمى القوى العاممة المؤىمة

تعزيػػز سياسػػات ، و الجيػػد فػػي ضػػوء متطمبػػات الاسػػتقطاب للارتقػػاء بالعمػػؿ الإداري الاىتمػػاـ بػػالتخطيط

الاختيار والتعييف لموظائؼ الإدارية لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة مف وراء ىػذه السياسػات فػي البحػث عػف 

العمػػػؿ عمػػػى تطػػػوير برنػػػامج خػػػاص ، و الكفػػػاءات والقيػػػادات مػػػف خػػػلاؿ ضػػػماف المنافسػػػة الحػػػرة النزييػػػة

لمسػتمر وتييئػػة بيئػػة مناسػػبة لنجػػاح سياسػات الاختيػار والتعيػيف فػي اختيػار أفضػؿ الكفػاءات لمتحسيف ا

 البػشرية لػشغؿ المناصػب الإدارية.
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Incentives' Role in employments' process in Palestinian Banks 

Prepared by: Saif Al Deen Akram Hassan Nairoukh 

Supervised by: Dr. Mohammad Amro 

Abstract 

 

This study aimed to identify the role of incentives in the employment process 

of Palestinian banks.  

The researcher used the descriptive method whereas the study consists of the 

(90) administrative workers in the banks operating in Hebron; they are 

(Director, Deputy Director, supervisor, Head of department). 

The researcher used the comprehensive survey through applying a specially 

developed questionnaire, which shows that.  

 The reality of the incentives adopted in the banks operating in Hebron has 

reached a high degree, the percentage of high approval is (71.08%).    

and the reality of the employment processes in the banks operating in Hebron 

has reached a high degree, the percentage of high approval is (67.03%). 

There is a relationship at the level of the statistical significance between the 

moral incentives and the recruitment process in the banks operating in  

Hebron. Accordingly, there is a strong positive relationship between the moral 

motivations and the employment process, and there is a moral relationship at 

the level of statistical significance between the material incentives and the 

process of recruitment in banks operating in Hebron.  

Thus, there is a moderate positive relationship between the material incentives 

and the employment process, while there are differences in the respondents' 

answers about the reality of the moral incentives in the banks operating  in 

Hebron refer to the bank's name, for example:  

the differences between the Arab Bank and ( Bank of Palestine Limited, 

Jerusalem Bank and Palestine Investment Bank ) are in favor of Arab Bank, 
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the differences between Palestine Islamic Bank and (Bank of Palestine 

Limited, Ahli Bank and Palestine Investment Bank ) are in favor of Palestine 

Islamic Bank, 

the differences between Cairo- Amman Bank and (Bank of Palestine Limited, 

Ahli Bank and Palestine Investment Bank ) are in favor of Cairo- Amman 

Bank, 

the differences between Safa Bank and (Bank of Palestine Limited, Ahli Bank 

and Palestine Investment Bank ) are in favor of Safa Bank, 

And the differences between Housing Bank and (Bank of Palestine Limited, 

Arab Islamic Bank,  Ahli Bank and Palestine Investment Bank ) are in favor 

of Housing Bank. 

Thus, there are significant differences in the level of statistical significance in 

respondents' answers about  the reality of moral incentives in the banks 

operating in Hebron refer to the gender variable, the differences are in favor 

of males. 

There are no significant differences at the level of statistical significance in 

the respondents' answers about the reality of the moral incentives in the banks 

operating in Hebron refer to the variables (specialization, job title, experience 

and type of bank), 

 There are also no significant differences at the level of statistical significance 

in the respondents' answers about the reality of the material incentives in the 

operating banks in Hebron refer to the variables (bank's name, gender, 

specialization, job title, experience and bank type). 

There are statistically significant differences at the level of significance in the 

answers of the respondents about the employment situation in the banks 

operating in Hebron  refer to the variable name of the Bank, such as;   

the differences between the Arab Bank and Bank of Palestine Limited are in 

favor of Arab Bank, 

the differences between Palestine Islamic Bank and (Bank of Palestine 

Limited, Jerusalem Bank and Palestine Investment Bank ) are in favor of 

Palestine Islamic Bank,  
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the differences between Cairo- Amman Bank and (Bank of Palestine Limited, 

Jerusalem Bank and Ahli Bank) are in favor of Cairo- Amman Bank, 

and the differences between Housing Bank and (Bank of Palestine Limited, 

Jerusalem Bank and  Ahli Bank) are in favor of Housing Bank. 

There are no significant differences in the level of statistical significance in 

respondents' answers about the reality of employment in Palestinian banks 

refer to variables (gender, specialization, job title, experience and type of 

bank). 

 

Through previous results, the researcher recommends that  

• The working banks' environment should be taken into consideration 

when the system of incentives is put  

•  The applied system of incentives should be flexible.  

• An appropriate mechanism must be developed through which 

functional analysis of all functions of the Bank is carried out. 

• Involving all departments in the planning of human resources in the 

bank and review the strategy of evaluating human resources in a 

manner that contributes to the orderly development. 

•  The management of banks must be interested to activate the website in 

the process of polarization and access to qualified manpower and the 

necessity  to pay attention to good planning in light of the requirements 

of polarization to upgrade the administrative work. 

• The  policy of selection and recruitment for administrative functions 

must be promoted to achieve the objectives of these policies of 

searching  for competencies and leadership through ensuring free and 

fair competition. 

•  A special program should be developed for continuous improvement 

and create a suitable environment to succeed the selection policies and 

recruitment for  choosing the best human competencies for 

management positions. 
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 الفصل الأول

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة: 1.1 

الكثير مف الفوائد تستطيع منظمات الأعماؿ مف خلاؿ استقطاب وتعييف الموارد البشرية جني 

ا، تراتيجية، مثؿ تحقيؽ الميزة التنافسية وزيادة الخبرة لدى العامميف وتطوير العمؿ الإداري وغيرىالاس

راتيجيات بعيدة فاً استراتيجياً لا يمكف تحقيقو إلا بتخطيط ورسـ استحيث تعتبر عممية الاستقطاب ىد

والعلاقة مات مستوى المدخلات أو عمى مستوى المخرجات ومف خلاؿ جودة الخدالمدى سواء عمى 

    (.2010وغيرىا مف العوامؿ )عريقات وآخروف،  الزبائفمع 

تعتبر الموارد البشرية في أي مؤسسة عماد نجاحيا، لأف الموظؼ ىو مف يقدـ الخدمات ويتمقى و 

التدريب ويتعامؿ مع التقنية ويحقؽ الأىداؼ المرسومة، وىو أكبر مورد، ولا يمكف التنبؤ بأدائو 

شيئًا أساسيًا وبالغ الأىمية ،لأف الاختيار الجيد ضرورة  العامميفؾ يعتبر حسف اختيار المستقبمي، لذل

 لنجاح إدارة الموارد البشرية في كؿ مؤسسة سواء أكانت حكومية أو خاصة.
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الموارد البشرية المتعمقة بالمحافظة والبقاء إدارة أنشطة  أىـ وتعتبر المحافظة عمى الموارد البشرية مف

العامميف فييا مثؿ الاحتفاظ بالموارد البشرية المتميزة لسنوات طويمة والاىتماـ بالعامميف ذوي واستدامة 

، وانخفاض معدؿ دوراف العمؿ مف خلاؿ توفير فرص متساوية لمجميع وبناء تميزةمالالاختصاصات 

ف طريؽ تنمية جو مف الانسجاـ بيف العامميف، كما تعمؿ الموارد البشرية عمى تنمية ميارات العامميف ع

معارفيـ وقدراتيـ واتجاىاتيـ الوظيفية، لذا تعمؿ كؿ مؤسسة عمى تنمية الموارد البشرية فييا مف خلاؿ 

المحافظة عمى العامميف الذيف اكتسبوا أعمى درجة مف الانتاجية نتيجة الممارسات الإدارية التي 

دريبيـ عمى تي تبدأ المؤسسات بالجدد الت العامميفعمى خلاؼ  الإتقافأصبحوا فييا عمى درجة مف 

 (2013زعتري، العمؿ )

 المنظمػة فػي التوظيػؼ إحػدى أىػـ الوظػائؼ التػي يجػب أف تنجزىػا إدارة المػوارد البشػرية عمميػة وتعػد

 في الوظيفية مسار النشاطات يتحدد ذلؾ مف خلاؿ انجازىا في النجاح مف أجؿ ،عالية وفاعمية بكفاءة

 إدارة تحتؿ التي المنظمة في والتطويرية وخاصة والمالية والإنتاجية قيةالتسوي النشاطات سواء المنظمة

 وأحػرج بػأىـ المنظمػة تزويػد ميمػة إلييػا التنظيميػة وتسػند ىياكميػا فػي واضػحا موقعػا البشػرية المػوارد

 تتمثػؿ الأنشػطة مػف مجموعػة نجػازإب تتكامػؿ التوظيػؼ فعمميػة. البشػري المػورد وىػي ألا فييػا المػوارد

 وظػائؼ إدارة سػائر عمػى التوظيػؼ أنشػطة فػي أيضػا كمػا تتكامػؿ ،اب والاختيػار والتعيػيفبالاسػتقط

 لممنظمة البيئة الداخمية حدود الايجابية أو السمبية التوظيؼ عممية انعكاسات وتتعدى ، البشرية الموارد

 نونيػةالقا المنظمػة بمسػؤوليتيا إيفػاء مػدى تحػدد التوظيػؼ عمميػة فسػلامة ، الخارجيػة البيئػة إلػى

 الفػرد فاختيػار . لمنظمػات الأعمػاؿ الأخلاقيػة الاعتبػارات مػع التعامػؿ فػي نجاحيػا ومػدى والاجتماعية

 نوعيػة كانػت ميمػا بػو بالاحتفػاظ المنظمػة ، يمػزـ المنظمػة فػي وظيفػي موقػع أو مكػاف فػي ووضػعو

 .(2011بيا )عدواف،  يتمتع التي والمعارؼ والقدرات الميارات



3 

 

مف أىـ الوظائؼ التي يجب عمى إدارة الموارد البشرية بالمنظمة إنجازىا،  التوظيؼوبالتالي تعد عممية 

لمنظمة، حيث أف إحدى مياـ إدارة الموارد البشرية ىي جمب ا أنشطةفعمى أساسيا يتـ تحديد مسارات 

تحميؿ  بالكمية والنوعية المطموبة لإنجاز أعماؿ المنظمة بكفاءة، والتي تتطمب العامميفالقوى العاممة و 

، واجتذابيا لازمة لذلؾ، ومصادر الحصوؿ عميياىذه الأعماؿ وتوصيفيا، وتحديد حجـ القوى العاممة ال

. وحيث أنو لا يمكف المضي العامميفلمعمؿ في المنظمة مف خلاؿ المرور بإجراءات اختيار وتعييف 

وى البشرية والتخطيط ليا بدوف تحديد لاحتياجات المنظمة مف الق العامميففي إجراءات اختيار وتعييف 

 (.2015، الغلاييني)

كاف مجاؿ عممو( مما ينعكس )أي  العامميفالرغبة في العمؿ  لدى و والحوافز توقظ الحماس والدافعية 

لتفاعؿ بيف الفرد  اؽ تحقيعمى الحوافز تساعد كما أن الأداء العاـ وزيادة الإنتاجية عمى إيجابيا 

لأىداؼ المرسومة لممنظمة، كما  اعمؿ بكؿ ما يممكوا مف قوة لتحقيؽ تدفع العامميف الى الًالمنظمة ً

تجعؿ كفاءتو ًوتدفع العامؿ إلى المثابرة في عممو د بالإحباط رالفشعور عمى منع الحوافز تعمؿ أن 

 (.2016، بريكي وبمخيرعالية )

شكؿ  عمىأف تكوف كما أف أساليب التحفيز متعددة ومتنوعة فيمكف أف تكوف إيجابية أو سمبية، ويمكف 

، فبدأت بالمرحمة التقميدية والتي تـ متطورة تحفيز مادي أو معنوي، إذ مرت أساليب التحفيز بمراحؿ

التركيز فييا فقط عمى الحوافز المادية، ثـ أعقبتيا المرحمة التي نادت بيا مدرسة العلاقات الإنسانية 

المرحمة التي تربط بيف الحوافز المادية التي اىتمت بالحوافز المعنوية بجانب المادية، ثـ جاءت 

 (.2012 ،عوض اللهوالمعنوية معاً )
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والتحفيز في الأساس عممية إدارية تيدؼ إلى التأثير في السموؾ وتوجييو مف خلاؿ الاعتماد عمى 

دامة السموؾ والأداء، أي أنيا العمم ية إثارة الدافعية، والدافعية عممية نفسية تعمؿ عمى تحريؾ وتوجيو وا 

نجاز المياـ المطموبة منيـ، وىكذا فإف ارتباط الحوافز بدوافع الأفراد في  التي تحفز الأفراد لمعمؿ، وا 

المنظمة أمر ضروري، لأف حوافز العمؿ يجب أف تتوافؽ مع دوافع الفرد، ولأف انعداـ الانسجاـ بينيما 

 (.2011يؤدي إلى انعداـ فاعمية الحوافز )الشوابكة،

ف لمعامميفت والحوافز المحرؾ الرئيسي وتعتبر التعويضا ، حيث أف بقائيـ وانتقاليـ يتعمؽ مباشرة بيا وا 

حركة العمالة عمى كؿ مستوى ترتبط مباشرة بيذا المؤثر الذي ينعكس في كثير مف العوامؿ المتعمقة 

نتاجية ومنو الرضا الوظيفي الذي ينبثؽ عنو نتائج منيا ارتفاع مستوى الأداء وزيادة الإ العامميفب

والبقاء في المؤسسة والمنافسة والتفوؽ وتحقيؽ الأرباح وتعظيـ الثروة واستمرارية المؤسسة، كما تشكؿ 

التعويضات والحوافز تكمفة ىامة بالنسبة لممؤسسات تتراوح بنسب مختمفة وفؽ وضع المؤسسات 

عة في تعويض العامميف والقطاعات والدوؿ والأقاليـ التي تدفع في نطاقيا، كما تؤثر السياسات المتب

 (.Desler, 2015) بالمؤسسة عمى الأجور والمزايا التي تقدميا ليـ

وتستحوذ البنوؾ التجارية عمى النسبة الأكبر مف عدد موظفي البنوؾ في فمسطيف، حيث حصمت 

في عاـ  في البنوؾ العاممة في فمسطيف العامميفمف حصة  52.2% البنوؾ التجارية اجمالا عمى

وارتفع  .2015% عف عاـ 20.1، بارتفاع نسبتو ممؤسسات المالية الأخرىل% 47.8بؿ مقا 2016

ليبمغ  2015% عف العاـ 6.4بما نسبتو  2016عدد العامميف في البنوؾ العاممة في فمسطيف عاـ 

والصادرة عف  2016موظؼ وموظفة، وذلؾ حسب بيانات نشرة الأداء المقارف لمبنوؾ  6528نحو 

 .(2017فمسطيف )مركز الإحصاء الفمسطيني،  جمعية البنوؾ في
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 الدراسة ةمشكم 2.1

مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا الباحث مع مجموعة مف الإدارييف في البنوؾ ظير أف ىناؾ 

مجموعة مف العامميف تـ استقطابيـ عف طريؽ تقديـ مجموعة مف الحوافز ليـ مثؿ تقديـ راتب 

متعيـ بصلاحيات داخؿ البنؾ، وتمييزىـ بمجموعة مف مميز وكذلؾ امتيازات إدارية مثؿ ت

الخدمات داخؿ البنؾ، وكذلؾ تبيف أف ىناؾ مجموعة مف الإجراءات التي يتـ إتباعيا في عممية  

التوظيؼ مف ىذه الإجراءات تقديـ رواتب لممتقدميف لموظيفة حسب الكفاءة والقدرة عمى التميز عف 

 إلى دراسة دور الحوافز في عممية التوظيؼ. المتقدميف الآخريف، لذلؾ سعى الباحث

مف أجؿ استقطاب العامميف لمعمؿ في المصارؼ، حيث أف  اً ميم الحوافز عاملاً أصبحت كما 

الحوافز التي يتـ تقديميا لمعامميف ذوي الخبرة مف أىـ إجراءات الاستقطاب لمحصوؿ عمى عامؿ 

المادية والمعنوية تمعب دوراً في جذب العامميف مف ذوي الكفاءات المميزة، كما أف الحوافز بأنواعيا 

مف سوؽ العمؿ، حيث تعمؿ البنوؾ عمى تقديـ الحوافز بأنواعيا المادية والمعنوية لموصوؿ إلى 

لموصوؿ إلى أكبر حصة سوقية  الزبائفأداء متميز لمعامميف ومف أجؿ جذب اكبر قدر ممكف مف 

 مقارنة بالبنوؾ الأخرى.  

درجة مف جودة  التنافسية ليا مف خلاؿ تقديـ أعمى إلى تعزيز المكانة البنوؾكؿ  وبالتالي تسعى

، كما أف العامميفحيث يمكف تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ الخبرة والكفاءة التي يمتمكيا  لمزبائفالخدمة 

لذا تسعى البنوؾ إلى الحصوؿ عمى  ،العامميفتقديـ الخدمات بحاجة إلى كفاءة عالية مف قبؿ 

، كما أف كفاءة (تعييفالختيار و لاالاستقطاب واالتوظيؼ ) عمميةمف خلاؿ  العامميفأفضؿ 

ذو الكفاءة العالية يستطيعوف  العامميفالموظؼ تنعكس عمى الخدمات التي يقدميا البنؾ، حيث أف 

المقدرة وحدىا غير كافية المؤسسي،  لذا ف الأداء، وكذلؾ تطوير لمزبائفأف يقدموا خدمات عالية 
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كفاءة الفرد تتوقؼ و موظؼ بأقصى كفاءة ممكنة إذا لـ يكف ىناؾ دافع يدفعو لمعمؿ، لكي يعمؿ ال

عمى عنصرييف أساسييف ىما المقدرة عمى العمؿ والرغبة فيو، وتتمثؿ المقدرة عمى العمؿ فيما 

، أما الرغبة في ضافة إلى الاستعداد الشخصي لمفرديمتمكو الفرد مف ميارات ومعارؼ وقدرات بالإ

، وتتمثؿ البنؾفي الاتجاه الذي يحقؽ أىداؼ  العامميفتتمثؿ في التحفيز الذي يدفع سموؾ العمؿ ف

 .التي تشجع الفرد عمى زيادة أدائو والداخمية عممية التحفيز في العوامؿ والمؤثرات الخارجية

العامميف مف أجؿ توفير الكفاءات لمحصوؿ عمى أفضؿ طرؽ  توظيؼكما أف البنوؾ تعمؿ عمى 

العامميف ذوي الكفاءة يعتبر مف  توظيؼو  ،لإداري مف أجؿ تطوير أداء العامميف في البنوؾلمعمؿ ا

المكاسب التي يمكف أف تجنييا البنوؾ مف أجؿ استغلاؿ الخبرة التي يمتمكيا ذوي الخبرة والاستفادة 

تي يكوف ىي الخبرات ال توظيفياالخبرات التي يتـ و منيا مف أجؿ تطوير كفاءة العامميف في البنؾ، 

ذوي  العامميفتعمؿ أنظمة الحوافز عمى توفير فرص أفضؿ مف أجؿ اختيار و  البنؾ بحاجة إلييا،

دور الحوافز في عممية  في التعرؼ عمىىذه الدراسة تتمحور  مشكمة لذا فإف ،الكفاءة العالية

 يا.، ومدى تطبيقيا والعمؿ بيا لتطوير الأداء فيالتوظيؼ لدى البنوؾ العاممة في فمسطيف

 أسئمة الدراسة  3.1

 يتمثؿ السؤاؿ الرئيس الأوؿ الذي تيدؼ ىذه الدراسة للإجابة عميو بالسؤاؿ التالي:

تفرع عف ىذا السؤاؿ الأسئمة ي؟ و المعتمدة في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿواقع الحوافز  ما  -1

 الفرعية التالية:

  مة في مدينة الخميؿ؟البنوؾ العامما واقع الحوافز المعنوية المعتمدة في 

  البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ؟ما واقع الحوافز المادية المعتمدة في 

 البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ؟ما واقع عمميات التوظيؼ في  -2
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 البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ؟ما العلاقة بيف الحوافز المعنوية وعمميات التوظيؼ في  -3

 البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ؟دية وعمميات التوظيؼ في ما العلاقة بيف الحوافز الما -4
 

 فرضيات الدراسة: 4.1

 :الفرضية الأولى ( لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائيةα≤0.05)  بيف الحوافز

 .مدينة الخميؿالمعنوية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في 

 :لا توجد علاقة معنو  الفرضية الثانية( ية عند مستوى الدلالة الإحصائيةα≤0.05 ) بيف الحوافز

 .مدينة الخميؿالمادية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في 

  :الفرضية الثالثة( لا توجد فروؽ معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائيةα≤0.05 في اجابات )

اسـ لمتغيرات ) تعزى ة الخميؿمدين الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في المبحوثيف حوؿ واقع 

 البنؾ، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ( 

  :الفرضية الرابعة( لا توجد فروؽ معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائيةα≤0.05 في اجابات )

اسـ غيرات )لمتتعزى  مدينة الخميؿالحوافز المادية في البنوؾ العاممة في  المبحوثيف حوؿ واقع 

 البنؾ، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ( 

  :الفرضية الخامسة ( لا توجد فروؽ معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائيةα≤0.05 في اجابات )

البنؾ، اسـ لمتغيرات )تعزى  مدينة الخميؿ التوظيؼ في البنوؾ العاممة في المبحوثيف حوؿ واقع 

 التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ( الجنس،
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 الدراسة أىداف 5.1

العامميف في البنوؾ العاممة  توظيؼالحوافز المادية والمعنوية عمى  واقع عمى لمتعرؼ الدراسة تيدؼ

 كما تيدؼ ىذه الدراسة إلى: .مدينة الخميؿفي 

 وؾ العاممة في مدينة الخميؿ.واقع الحوافز المعنوية المعتمدة في البن التعرؼ عمى -1

 واقع الحوافز المادية المعتمدة في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ.التعرؼ عمى  -2

 التعرؼ عمى واقع عمميات التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ. -3

بيف الحوافز المعنوية وعمميات التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة التعرؼ عمى العلاقة  -4

 .ميؿالخ

بيف الحوافز المادية وعمميات التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة التعرؼ عمى العلاقة  -5

 .الخميؿ

 الدراسة أىمية  6.1  

ىمية ىذه الدراسة مف خلاؿ نمو الخدمات التي يتـ تقديميا مف البنوؾ، وىذا يمعب دوراً تظير أ

الخدمات المتميز لزيادة الحصة ميماً في سعي البنوؾ لمحصوؿ عمى كفاءات عالية مف تقديـ 

 السوقية لمبنوؾ في ظؿ المنافسة الشديدة بيف ىذه البنوؾ.

 العنصر يعتبر كونو الأعماؿ، في منظمات البشري العنصر أىمية مف الدراسة هىذ أىمية وتنطمؽ

 مواردىا وكانت وأمواؿ، مف تكنولوجيا، المنظمة امتمكت فميما المنظمة، فشؿ أو في نجاح الأساس

 ثـ ومف الفشؿ إلى ستؤوؿ فإنيا حتماً  العمؿ في راغبة غير أو قادرة غير أو غير مؤىمة البشرية

 وبعض والأبنية المكائف والمعدات مف مجموعة سوى كونيا تعدو لا بلا أفراد منظمة فأي، الزواؿ
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 يبعث والذي الأكثر أىمية، المورد أو الأصؿ ىـ الأفراد لأف فييا، ولا حراؾ حياة لا التي الأمواؿ،

المنشودة، تكمف أىمية ىذه الدراسة  الأىداؼ تحقيؽ في بشكؿ واضح ويسيـ المنظمات، في الحياة

 في جوانب متعددة:

  التي تعد مصدرًا  التوظيؼ، حيث تتناوؿ الدراسة عممية موضعياتنبع أىمية الدراسة مف

معنوية التي تخمؽ الدافعية ، والحوافز المادية واللمميارات والكفاءات التي ينيض بيا المجتمع

 . الإنتاجيةوتساىـ في تحسيف الأداء وزيادة 

  في عممية الاختيار.أىمية الإجراءات في توظيؼ الكفاءات واستقطابيا عمى أساس 

 .أىمية التوظيؼ القائـ عمى الشفافية وتكافؤ الفرص 

 مف أجؿ الوصوؿ إلى أفضؿ أداء لدى العامميف. أىمية التحميؿ لموظائؼ 

 الكفاءات توظيؼية التخطيط لمموارد البشرية في عممية أىم. 

 الاطلاع عمى الحوافز المادية والمعنوية التي يتـ منحيا لمعامميف في البنوؾ الفمسطينية. 
 

 متغيرات الدراسة  7.1

 .مدينة الخميؿفي البنوؾ العاممة في  عممية التوظيؼالمتغير التابع: 

 .ا المادية والمعنويةالمتغيرات المستقمة: الحوافز بشقيي

 الدراسة حدود    8.1

خلاؿ العاـ الدراسي  مدينة الخميؿفي  العاممةتقتصر الدراسة الحالية عمى العامميف في البنوؾ 

 ـ.2017-2018
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 مصطمحات الدراسة  9.1

الرغبات المادية ًالحاجات لإشباع  : ىي الوسائؿ المادية والمعنوية المتاحة (Incentivesالحوافز )

 (.2016، البريكي وبمخيراد )رللأفلمعنوية  اً

: ما تمنحو المنظمة لمعامميف بيا مف مكافآت تشجيعية أو اشتراؾ في الأرباح أو ما الحوافز المادية

شابو ذلؾ، بما يضمف لمعامميف مستوى مناسب مف العيش ومقابمة الأعباء المالية لمحياة 

 (.2011، الشوابكة)

شعارىـ بالأىمية والمكانة  : ما تبذلوالحوافز المعنوية المنظمة مف جيود لسعادة العامميف بيا وا 

حساسيـ بالتقدير واحتراـ آوالان مقترحاتيـ، لذا فتقدـ ليـ أوسمة النجاح وشيادات و رائيـ تماء وا 

 (. 2010التقدير وتنشر أسماءىـ وىكذا )الكردي،

المؤىميف جيداً والباحثيف عف  ىو مجموعة مف الأنشطة المصممة لجذب طالبي الوظائؼ: الاستقطاب

 (.2016)صالح ورستـ، مف بينيـ لشغؿ الوظائؼ الشاغرة لعمؿ مجمع مرشحيف للاختيار  ،عمؿ

 ينطوي عميو جذب مجموعة مف الأفراد المؤىميف لشغؿالذي ويعرؼ الباحث الاستقطاب بأنو النشاط 

تجعؿ مف المنظمة محورًا جاذبًا  كافة النشاطات خاصة الإعلامية منيا، التي، ويشمؿ وظيفية شاغرة

 لدى الراغبيف في العمؿ، بحيث تتمكف مف تعزيز مواردىا البشرية بأفضؿ المتاحيف في سوؽ العمؿ 

مف خلاليا  ىي إحدى أىـ الوظائؼ التي يجب اف تنجزىا إدارة الموارد البشرية في المنظمة :التوظيف

د البشرية، حيث تتـ ىذه العممية في ضوء عممية الحصوؿ عمى العدد والخميط المناسب مف الموار  يتـ

وتنتيي بعممية  التحميؿ الوظيفي، وتخطيط الموارد البشرية وتبدأ عممية التوظيؼ بالاستقطاب،
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وتتضمف سمسمة الأنشطة المعنية بجذب الأعداد المؤىمة مف المرشحيف لوظيفة  الاختيار، والتعييف،

 .(2016)حجازي،  معينة

يمتمكوف  أفرادبأنو مجموعة مف الخطوات التي تقوـ بيا أي منظمة لاستقطاب رائياً ويعرفو الباحث إج

وتشمؿ عممية  ،كفاءة وتميز وقدرة عمى المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة والارتقاء بمستواىا

 : الاستقطاب والاختيار والتعييف، حيث تعد ىذه العممية مفتاح نجاح منظمة الأعماؿ.التوظيف

ي المؤسسات التي تعتبر الوسيط بيف الأمواؿ التي تبحث عف الاستثمار وبيف الاستثمار ىالبنوك: 
)شقير   (.2002وآخروف،  الذي يبحث عف التمويؿ اللازـ

نظمة وبمعنى آخر أف لفظ العمالة ىي كؿ العمالة الدائمة والمؤقتة التي تعمؿ لممالموارد البشرية: 

وتمثؿ مجموعة مف  ،ات التنظيمية في كؿ المستويات التنظيميةشير لمقيادات التنظيمية ورؤساء الوحدي

عداد  العمميات الجزئية بدءا مف تخطيط ىذه الموارد ومرورا بإعداد نظـ التحميؿ والوصؼ الوظيفي وا 

نظـ الاختيار والتعييف ونظـ تقييـ أداء العامميف ونظـ الحوافز، وانتياء بوضع نظـ التأديب ونظـ 

 (.Dessler,2015) ا يحقؽ أىداؼ المنظمةالسلامة المينية بم
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 نموذج الدراسة  10.1

 التابعةالمتغيرات المستقمة                                                      المتغيرات     

 

 

 

 

 

 

 

 

 زالحواف

 

 الحوافز المادية .1
 الحوافز المعنوية .2

 

 التوظيؼ

 الاستقطاب 

 الاختيار  

 التعييف 

 المتغيرات الديمغرافية

  البنؾاسـ 

 الجنس 

 لتخصصا 

 الوظيفي المسمى 

 العممية الخبرة 

 البنؾ نوع 



13 

 

 

 
 
 
 
 
 

 الفصل الثاني
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

 الإطار النظري 1.2

 مقدمة 1.1.2

فاف  لذا خدماتية، أو إنتاجية كانت سواء منظمة أي في الأساسية الثروة البشرية الموارد تشكؿ

عمى  العمؿ خلاؿ مف ممكنة درجة بأقصى البشرية مواردىا مف الاستفادة تسعى إلى المنظمات

 .المنظمة تحقؽ أىداؼ بحيث الأفضؿ نحو الأفراد أداء جودة عمى النياية في ينعكس مما تطويرىا

 مباشر بشكؿ ساىمت والتي المتداخمة مف التطورات لمجموعة نتيجة البشرية الموارد إدارة وقد ظيرت

 وتعمؿ بالمنظمة العامميف شؤوف ترعى ،أفراد متخصصة إدارة إلى الحاجة ظيور في مباشر غير أو

 استثمار حسف عمى المنظمات كفاءة وتعتمد البشرية بكفاءة. لإدارة الطاقات الآليات أفضؿ توفير عمى

 وليذا استخداميا، طريقة وفي الموارد باقي في تتحكـ التي منيا، البشرية الأخص مواردىا وعمى

 .(2014، الحريريالبشرية ) دبالموار  تختص مستقمة إدارة إلى ظيرت الحاجة
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 والمستويات والتخصصات الفئات مختمؼ مف بالمنظمة العامميف في ممثمة البشرية الموارد تعتبر لذلؾ

 لتحقيؽ الأداة الحقيقية ىـ العامميف أف حيث الحديثة، المنظمة إلييا تستند التي الحقيقية الدعامة ىي

 أحسف ما الموارد إذا باقي تشغيؿ عمى القادروف وىـ والتطوير الفكر مصدر فيـ الإدارة، أىداؼ

 والمحافظة بيا والاىتماـ بعناية ليا التخطيط وثـ والمدربة الكفاءات المؤىمة وتعييف واختيار استقطاب

 الترقية قرارات في الموضوعية وتبني والحوافز والمكافآت لممرتبات عادؿ نظاـ وتطويرىا ووضع عمييا

 .(2015الشفافية )جابر،  مف درجة وعمى لمجميع واضحة تكوف دلةعا ومعايير وفؽ اعتبارات

 والأنشطة والعمميات الاستراتيجيات مف مجموعات إدارة الموارد البشرية بأنيا (2013وعرؼ نعيـ )

 المنظمة احتياجات بيف التكامؿ مف نوع إيجاد طريؽ عف المشتركة الأىداؼ تصميميا لدعـ يتـ التي

 تستطيع التي بالمنظمات البشرية الموارد إدارة تعريؼ (2015جابر ) بيا. وربط فيعممو  الذيف والأفراد

 عمييـ، المحافظة وفي وتحفيزىـ تنميتيـ في وتنجح العاممة القوى مف العناصر عمى أفضؿ الحصوؿ

 كفمم حجـ أقؿ استخداـو  ،بالكفاءة وأيضاً   أىدافيا إنجاز عمى القدرةو  بالفعالية حتماً  وبالتالي ستتميز

أو  الركود لخطر ستتعرض فإنيا والكفاءة بالفعالية تتسـ لا التي المنظمات تمؾ أما اللازمة، مف الموارد

 أو الإفلاس.  الموت

 أنواعيا، اختلاؼ عمى المنظمات في ىامة وظيفة عف عبارة البشرية الموارد إدارة أف ويرى الباحث

عممية  لتحقيؽ المنظمة داخؿ بالأفراد والاحتفاظ ،ورقابة وتوجيو تخطيط عمى تشتمؿ إدارية عمميةىي و 

 .اختيار وتوظيؼ الكفاءات التي يمكف مف خلاليا تطوير العمؿ وزيادة الإنتاجية
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التوظيف: 2.1.2  

لا يتجػػزأ أو مػػف عناصػػر مكممػػة لبعضػػيا  اً تشػػمؿ ىػػذه العمميػػة مجموعػػة مػػف الأنشػػطة والتػػي تعتبػػر جػػزء

، وتمثػػػؿ ىػػػذه الأنشػػػطة فػػػي التحميػػػؿ الػػػوظيفي، والتخطػػػيط، الػػػبعض فػػػي إطػػػار توظيػػػؼ المػػػوارد البشػػػرية

 (.2017والاستقطاب، والاختيار والتعييف)جربي، 

( بأنو إحدى أىـ الوظائؼ التي يتعيف عمى إدارة الموارد البشرية في المنظمة 2011ويعرفو كلالدة )

 انجازىا وأف النجاح يحدد مسار النشاطات الوظيفية في المنظمة.

( التوظيؼ بأنو عبارة عف سيرورة يتـ مف خلاليا الاختيار مف بيف عدة 2011ويعرؼ قاسي )

 مترشحيف مف أجؿ شغؿ منصب شاغر أو منصب تـ استحداثو.

(  توظيؼ الموارد البشرية بأنو الامتداد الطبيعي لعممية تخطيط الموارد البشرية 2013ويعرؼ خميمي )

جراء المفاضمة بينيـ وفقاً لممعايير العممية  والأداة الأساسية التي يمكف مف خلاليا استقداـ الأفراد وا 

 والتعرؼ عمى مف تتوفر فييـ الشروط اللازمة لأداء العمؿ وتحمؿ المسؤولية.

وىػػي الممارسػػات التػػي تزاوليػػا إدارة المػػوارد البشػػرية فػػي المنظمػػات سػػواء كانػػت ىػػذه المنظمػػات تابعػػػة 

ارسػات مػػف منظمػػة لأخػػرى تبعػػا لفمسػػفة الإدارة العميػػا، لمقطػاع العػػاـ أـ الخػػاص، ويختمػػؼ عػػدد ىػػذه المم

وحجـ المنظمة، ونوع التكنولوجيا المستخدمة، وخصائص سوؽ العمؿ، وكفاءة العامميف فييا وميارتيـ، 

وتتمثػػػؿ أىػػػـ ىػػػذه الممارسػػػات فػػػي تحميػػػؿ، وتوصػػػيؼ، وترتيػػػب، وتقيػػػيـ الوظػػػائؼ، و تخطػػػيط المػػػوارد 

المرشحيف لشغؿ الوظائؼ؟،واختيار أنسب المرشحيف في ضوء  استقطاب: البشرية، و التوظيؼ ويشمؿ

الوظػػائؼ الشػػاغرة، وتعيػػيف العػػامميف وتثبيػػتيـ ووضػػع الشػػخص المناسػػب فػػي المكػػاف المناسػػب، وتقيػػيـ 

سػػموؾ العػػامميف وأدائيػػـ، وتحديػػد الأجػػر والمكافػػآت التػػي تتناسػػب مػػع متطمبػػات الوظيفػػة، وتحديػػد بػػرامج 
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، وتنفيذىا، ومتابعتيا، ومراقبة بيئة العمػؿ وتقييميػا لغػرض تحقيػؽ الصػحة التدريب والتطوير وتصميميا

 (.2013والسلامة المينية ورفع الروح المعنوية لمعامميف )القردحجي، 

 المنظمػة فػي التوظيػؼ إحػدى أىػـ الوظػائؼ التػي يجػب أف تنجزىػا إدارة المػوارد البشػرية عمميػة وتعػد

 المنظمػة فػي الوظيفيػة مسػار النشػاطات يتحػدد انجازىػا فػي احالنجػ أساس عالية، فعمى وفاعمية بكفاءة

 المػوارد إدارة تحتػؿ التػي المنظمػة فػي والتطويرية وخاصة والمالية والإنتاجية التسويقية النشاطات سواء

 فييػا المػوارد وأحرج بأىـ المنظمة تزويد ميمة إلييا التنظيمية وتسند ىياكميا في واضحا موقعا البشرية

بالاسػتقطاب  تتمثػؿ الأنشػطة مػف مجموعػة بإنجػاز تتكامػؿ فعمميػة  التوظيػؼ. البشػري مػوردال وىػي ألا

 البشػرية، المػوارد وظػائؼ إدارة سػائر عمػى التوظيػؼ أنشػطة فػي أيضػا والاختيػار والتعيػيف وينسػحب

 البيئػة إلػى لممنظمػة البيئػة الداخميػة حػدود الايجابيػة أو السػمبية التوظيػؼ عمميػة انعكاسػات وتتعػدى

 ومػدى والاجتماعيػة القانونية المنظمة بمسؤوليتيا إيفاء مدى تحدد التوظيؼ عممية فسلامة ، لخارجيةا

 أو مكػاف فػي ووضػعو الفػرد فاختيػارلمنظمات الأعمػاؿ،  الأخلاقية الاعتبارات مع التعامؿ في نجاحيا

 والمعارؼ والقدرات الميارات نوعية كانت ميما بو بالاحتفاظ المنظمة ، يمزـ المنظمة في وظيفي موقع

 .(2011بيا )عدواف،  يتمتع التي

 المنظمػة حيػاة فػي حاسػمة عمميػة باعتبارىػا توظيػؼال بعمميػةتيػتـ  الناجحػة المنظماتويرى الباحث أف 

 لمعمؿ، المتقدميف الأفراد مؤىلات عف وكشؼ تطوير مرحة وىي أيضا، وتطوره الفرد حياة وفي ونموىا

 .لمعمؿ لأشخاصا أكفأ واستقطاب جذب ومحاولة
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 أىمية التوظيف: 1.2.1.2

تمعػػػب عمميػػػة التوظيػػػؼ دورا رئيسػػػيا فػػػي أي مؤسسػػػة وذلػػػؾ مػػػف سػػػعييا إلػػػى اسػػػتقطاب واختيػػػار أفضػػػؿ 

تسعى المؤسسة إلى تحقيؽ أىػدافيا، والأىميػة البالغػة لعمميػة التوظيػؼ تظيػر مػف خػلاؿ  الكفاءات التي

إدارة المػوارد البشػرية، إذ نسػتخمص أىميػة التوظيػؼ مػف  إسػتراتيجيةالدور الفعاؿ الذي تمعبو فػي إنجػاح 

الأىػػداؼ التػػي تسػػعى إلػػى تحقيقيػػا، فيػػدفيا الأساسػػي والرئيسػػي يتمثػػؿ فػػي السػػعي إلػػى  تػػوفير أفضػػػؿ 

، ليػذا نجػد أف المؤسسػات الإداريػة تمجػأ إلػى عمميػة  "العناصر مػف ذوي الكفػاءات و المػؤىلات الممتػازة

عمى جمب اليد العاممة المناسبة ليتـ توظيفيا داخؿ المؤسسة، وىذا لا  التوظيؼ لكونيا تساىـ و تساعد

يتحقػػؽ إلا عػػف طريػػؽ القيػػاـ بمجموعػػة مػػف العمميػػات والإجػػراءات لضػػماف الاسػػتخداـ الأمثػػؿ والأفضػػؿ 

لممػػػوارد البشػػػرية ذوي الكفػػػاءات والميػػػارات مػػػف أجػػػؿ تحقيػػػؽ أكبػػػر إنتاجيػػػة وتكػػػوف المؤسسػػػة قػػػد حققػػػت 

ىميػػػة عمميػػػة التوظيػػػؼ عمػػػى إدارة المػػػوارد البشػػػرية فػػػي التقميػػػؿ مػػػف توظيػػػؼ الشػػػخص وتعػػػود أ .أىػػػدافيا

الخطػػأ و الغيػػر المناسػػب، والػػذي سػػيكمؼ المؤسسػػة الكثيػػر. فبالإضػػافة إلػػى تكمفتػػو عمػػى المؤسسػػة مػػف 

حيث الراتػب والػدورات التدريبيػة، ىنػاؾ تكمفػة قػد تكػوف أضػعاؼ ذلػؾ والتػي يترتػب عمييػا خسػائر ناتجػة 

، "الشخص المعيف لشغؿ الوظيفة، و قد تصؿ إلى خسػارة المؤسسػة بيا رات الخاطئة التي يقوـعف القرا

 .(2012فأىمية التوظيؼ تظير مف خلاؿ وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب )قاسي، 

 لمقوى العاممة والاستقطاب البحث لوظيفة الطبيعي الامتداد والتعييف والاستقطاب الاختيار وظيفة تمثؿ

 مػف وظيفػة معينػة لشػغؿ المتقػدميف الأفػراد بػيف المفاضػمة عمميػة عػف الاختيػار عمميػة وتعبػر لمناسػبةا

 الوظيفػة المناسػب فػي الشػخص وضػع إلػى تيػدؼ أيضػاً  وىػي الوظيفػة، لتمػؾ صػلاحيتيـ درجػة حيػث

 الشػخص مػؤىلات وخصػائص وبػيف الوظيفػة وواجبػات متطمبػات بػيف التوافػؽ بتحقيػؽ وذلػؾ المميػزة

 حيػث مػف الأفػراد بػيف لوجػود فروقػاً  وذلػؾ ضػروري التعػيفو الاختيػار الوظيفػة، ونشػاط لشػغؿ ـالمتقػد
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 العقميػة والخصػائص المسػتمزمات مػف حيػث الوظػائؼ بػيف اخػتلاؼ وأيضػاً  والميػوؿ والقػدرات الاستعداد

 (.2011تتطمبيا )عدواف،  التي والجسمانية

 عبػر الملائمػة البشػرية المػوارد عمى لمؤسسةا حصوؿيرى الباحث أف أىمية التوظيؼ تظير مف خلاؿ 

مػف أجػؿ  البشػرية المػوارد بتػدبير المتعمقػة الإجػراءات بمختمػؼ التوظيؼ عممية ترتبط، و التوظيؼ عممية

 الحصوؿ عمى الكفاءات التي تسعى إلييا.

 وظيفـة التوظيــف فــي المنظمــة 2.2.1.2

 مراحؿ التالية:( أف عممية التوظيؼ تمر بال2015أظير بختة وحياة )

  ،اسػتقطاب العامميف: يقػوـ المتخرجػوف وأصػحاب الشػيادات بوضػع سػيرىـ الذاتيػة فػي المنظمػػة

 .و عمػييـ الانتظار إلى غاية الرد عميو مف طرفيا

  ًتقػػػػػوـ بدراسػػػػػة (، و وكيفػػػػػاً  تحديػػػػػد الاحتياجػػػػػات: تحػػػػػدد المؤسسػػػػػة احتياجػػػاتيـ مػػػػػف العمػػػػػؿ )كمػػػػػا

 ػات الموضوعة لدييا ثـ تختار العينة وتتصؿ بالمرشحيف لإجراء الفحص الأوليالطمبػ

  اجتيػػػػاز الامتحػػػػاف الكتػػػػابي: تقػػػػوـ المنظمػػػػة بعمػػػؿ امتحػػػػاف كتػػػػابي لممرشػػػػحيف لممنصػػػػب، فيػػػػو

 .مجموعػة مػػف الأسئمة حسب كؿ تخصص

 أفالامتحػػاف الكتػػابي.  اجتياز الامتحاف الشفيي: يجتازه عدد مػف الأشػخاص الػذيف نجحػػوا فػي 

الامتحػػػػاف الشػػػػفيي عبػػػػارة عػػػػف مقابمػػػػة يجرييػػػػا المرشػػػػح فػػػي غرفػػػػة مغمقػػػػة مػػػػع مجموعػػػػة مػػػػف 

الحكػػػػاـ. يػػػػتـ إعطػػػػاء كػػػػؿ مترشػػػػح علامػػػة حسػػػب إجابتػػػو آخػػػذيف بعػػػيف الاعتبػػػار مجموعػػػة مػػػف 

 العناصر تدخؿ في التنقيط.

  مف فحص طمباتيـ أنيـ مناسبوف لمعمؿ.الوقوؼ عمى مدى مناسبة المتقدميف والذي تبيف 



19 

 

  قيػػاـ المرشػػح بمػػؿء اسػػتمارة خاصػػة معػػدة مسػػبقاً مػػف قبػػؿ إدارة المنظمػػة والتػػػػي تسمػػػح بموجػػب

المعمومػػات الػػواردة فيػػػيا مػػػرور المرشػػح إلػػػػى الإجػػػراء الثالػػث أو اسػػتبعاده، و ىكػػذا حتػػى نيايػػة 

جراءات النموذج وىو التعييف النيائي  .خطوات وا 

 مف تمكنيا التي البشرية الموارد مف المنظمة احتياجات تمبية خلالو مف يتـ التوظيؼأف  لباحثيرى ا

 مف البشرية الموارد إدارة تيجيةاإستر  إنجاح في فعالاً  اً دور  ويمعب أجمو، مف وجدت الذي اليدؼ أداء

 جية مف تميو تيوال جية، مف تسبقو التي البشرية الموارد إدارة بأنشطة تربطو التي العلاقة خلاؿ

 .أخرى

 محاور عممية التوظيف: 3.2.1.2

 تتمحور عممية التوظيؼ حوؿ الاستقطاب والاختيار والتعييف:

 الاستقطاب: 1.3.2.1.2

ىػػو  اسػػتمالة وجػػذب مجموعػػة كافيػػة مػػف الأفػػراد، ويكونػػوف القاعػػدة  التػػي يمكػػف منيػػا اختيػػار أو انتقػػاء 

 (.81: 2006)صالح وسالـ، الوظائؼ الشاغرة   لمعمؿ فيأصمح الأفراد 

( بأنيا عممية استقطاب كفاءات المرشحيف المؤىميف لمعمؿ في المؤسسة 2015الغلاييني ) ويعرفو

 والعمؿ عمى اختيار أفضميـ مف حيث الكفاءة والميارات.

الوظائؼ الشاغرة في العمؿ لمعمؿ في ( بأنو البحث عف الأفراد الصالحيف 2016ويعرفو حجازي )

 وجذبيـ واختيار الأفضؿ منيـ بعد ذلؾ لمعمؿ. واستمالتيـ

( بأنو عممية اكتشاؼ مرشحيف محتمميف لموظائؼ الشاغرة الحالية أو 2014ويعرفو أبو شريعة )

 المتوقعة في المؤسػسة، أي أنو نشاط يقوـ عمى الوصؿ بيف المؤسسة والأفراد.
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 (:2015يني، وتمر عممية الاستقطاب لمتوظيؼ بمرحمتيف أساسيتيف ىما )الغلاي

: تبػػػدأ بالبحػػػث عػػػف الكفػػػاءات المناسػػػبة، وجػػػذبيا وتشػػػجيعيا لمتقػػػدـ لمعمػػػؿ فػػػي الوقػػػت المرحمـــة الأولـــى

 .المناسب وبالنوعيات والأعداد المناسبة وتسمى مرحمة الاستقطاب

وتتضػػػػمف المفاضػػػػمة بػػػػيف المرشػػػػحيف لموظػػػػائؼ المناسػػػػبة وتسػػػػمى مرحمػػػػة الاختيػػػػار  المرحمــــة الثانيــــة:

يػػتـ إصػػدار قػػرار التعيػػيف بنػػاء عمػػى نتػػائج  عػػد اكتمػػاؿ إجػػراءات المفاضػػمة بػػيف المتقػػدميفوالتعيػػيف، وب

فػالمعموـ أف تعيػيف الأفػراد  الاختبػارات، ليصػبح الشػخص الػذي تػـ اختيػاره موظفػا وعػاملًا فػي المؤسسػة

يقتضػػػي دراسػػػة مسػػػبقة ودقيقػػػة لممصػػػادر المختمفػػػة التػػػي يمكػػػف أف نحصػػػؿ منيػػػا عمػػػى القػػػوى العاممػػػة 

 طموبة.الم

، الشػػاغرة الوظػػائؼ لشػػغؿ وجػػذبيـ المػػؤىميف الأفػػراد عػػف البحػػث يتضػػمف الاسػػتقطابويػػرى الباحػػث أف  

 الاسػتقطابف‌،لموظيفة فقط والمؤىميف الأكفاء المرشحيف بذوج البحث بعممية ييتـ أف لابد فالاستقطاب

 المػؤىميف الأفػراد تػوفيرب تيػتـ والتػي والإجػراءات، النشػاطات مػف مجموعػة تتضػمف التي العممية تمؾ ىو

 .المنظمة في الشاغرة الوظائؼ لشغؿ مناسبة وميارة كفاءة بأكبر

 مصادر استقطاب القوى العاممة: 2.3.2.1.2

 (:2015ىناؾ مصدريف أساسييف لاختيار القوى العاممة ىما)الغلايني، 

غرة فييػػػا عمػػػى تعتمػػػد فػػػي الأسػػػاس عنػػػد تعبئػػػة الوظػػػائؼ الشػػػا المنظمػػػةيعنػػػي أف  المصـــادر الداخميـــة:

العػػامميف فييػػا الػػذيف تتػػوافر فػػييـ متطمبػػات الوظيفػػة ومػػؤىلات الأشػػخاص المطموبػػة، ويسػػتخدـ فػػي ىػػذا 

 النوع الأساليب التالية:
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  إلى الوظيفة الشاغرة والتي تكوف في  المنظمةالترقية مف الداخؿ: ويقصد بو ترقية العامميف في

 .العادة ذات مسؤوليات أعمى مف وظيفتو الحالية

  بػػالإعلاف داخميػػاً عػػف طريػػؽ لوحػػة الاعلانػػات  المنظمػػةالإعػػلاف والتنػػافس: ويقصػػد بػػو أف تقػػوـ

 عف وجود وظائؼ شاغرة مع تحديد المتطمبات والمؤىلات.

 إعادة تشغيؿ العمالة المتقاعدة أو المحالة عمى التقاعد 

فػراد المناسػبيف لتعييػنيـ إلى المصادر الخارجية لمحصػوؿ عمػى الأ المنظمةقد تمجأ  المصادر الخارجية:

الإعػػلاف عػػف وظيفػػة ، و طمبػػات الاسػػتخداـ وقػػوائـ الانتظػػار فػػي الوظػػائؼ الشػػاغرة وأىػػـ ىػػذه المصػػادر

         مكاتػػػػػب التوظيػػػػػؼ، و الجامعػػػػػات والكميػػػػػات ومراكػػػػػز التػػػػػدريب والمعاىػػػػػد والمػػػػػدارس المختمفػػػػػة، و شػػػػػاغرة

الاسػػتفادة ، و المنظمػػةتوصػػيات العػػامميف فػػي ، نقابػػات العمػػاؿ، و أو وكػػالات الاسػػتخداـ العامػػة والخاصػػة

  .مف خبرات ووجيات نظر وآراء وأساليب عمؿ جديدة نتيجة جذب ذوي الخبرة

 الحيػػػاة فػػي  الداخميػػة المصػػادرإلػػى  تقسػػيـ المنظمػػة إلييػػا تمجػػا التػػي المصػػادر يكمػػفأف يػػرى الباحػػث 

والإعػلاف عػف مثػؿ ادر خارجيػة ، ومصػالمنظمػة داخػؿ مػف المناسػبيف الأفػراد عمى الحصوؿ يتـ العممية

 .وظيفة شاغرة، والجامعات والكميات ومراكز التدريب والمعاىد والمدارس المختمفة

 معايير استقطاب الموارد البشرية: 3.3.2.1.2

 (:2016ىناؾ مجموعة مف معايير لاستقطاب الموارد البشرية أىميا )حجازي، 

محػػدد وتخصػػص معػػيف ينمػػاف عػػف القػػدرات التػػي  . المسػػتوى الأكػػاديمي: لكػػؿ وظيفػػة مسػػتوى تعميمػػي1

 يمكف عف طريؽ التدريب المناسب وتحويميا إلى ميارات أدائية.
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. المياقة البدنية: تحتاج بعض الوظائؼ إلى مستويات راقية مف المطابقات البدنية لػلأداءات الوظيفيػة 2

 كقوة الذراعيف مثلًا.

مثػؿ الدافعيػة لمعمػؿ واتسػاؽ الشخصػية والاتػػزاف . السػمات الشخصػية: يمكػف أف تكػوف سػمات داخميػػة 3

 الانفعالي، ويمكف أف تكوف خارجية مثؿ المظير الخارجي والتصرفات السميمة.

. المعرفػة والخبػػرة السػابقة: فػػإف مػػدى تػوفر المعػػارؼ الحياتيػة ومسػػتوى الثقافػػة العامػة ومسػػتوى الثقافػػة 4

 في نفس المجاؿ.الخاصة في مجاؿ الأداء، وعدد سنوات العمؿ السابقة 

 . التزكية: فبعض الوظائؼ تحتاج إلى خطابات تزكية لمفرد المرشح لموظيفة.5

 أىداف استقطاب الموارد البشرية:  4.3.2.1.2

 ( مجموعة مف الأىداؼ أىميا:2015، الغلاينيذكر )

. اختيػػار أفضػػؿ الأشػػخاص المػػؤىميف لموظيفػػة الشػػاغرة فػػي ضػػوء مصػػمحة المنظمػػة ومػػؤىلات الفػػرد 1

 وحاجاتو.

 .بإتقاف. التأكد مف أف الشخص المختار سيؤدي العمؿ المطموب منو 2

. مراعػػػاة  أف يػػػتـ الاختيػػػار فػػػي ضػػػوء خصػػػائص ووضػػػعية كػػػؿ فػػػرد والمنظمػػػة والوظيفػػػة وفػػػي ضػػػوء 3

 الاعتبارات البيئية التي تحيط بالمنظمة.

 العاممػػػة القػػػوى مػػػف ممكػػػف عػػػدد اكبػػػر وترغيػػػب جػػػذب ىػػػو للاسػػػتقطاب العػػػاـ اليػػػدؼيػػػرى الباحػػػث أف 

 .البشرية الموارد مف احتياجاتيا وتمبية بالمنظمة تعيينو ثـ ومف انسبيا لاختيار العمؿ لأداء والصالحة
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 الإجراءات التي يتم تحديدىا عند عممية الاستقطاب  5.3.2.1.2

 (:Desler, 2015تمر عممية استقطاب الموارد البشرية بعدة خطوات وىي كما يمي )    

ط القوى العاممة : حيث يتـ تحديد احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية طبقا لخطط تخطي - 1

 الإنتاج و العمؿ في الفترة القادمة .

طمبات المديريف مف العمالة:  وتتضمف ىذه الخطوات تحديد أعداد و نوعيات العمالة المطموبة  - 2

 ارات.مف حيث المتطمبات الجسمانية و الذىنية ، والقدرات والمي

عمى الخطوتيف السابقتيف يكوف لدى إدارة الموارد البشرية تصور  تحديد الوظائؼ الشاغرة :  بناءاً  - 3

 كامؿ عف إعداد الوظائؼ الشاغرة المطموب شغميا، وأيضا في المستويات الوظيفية تقع تمؾ الوظائؼ.

د عدد الوظائؼ الشاغرة النظر في تحميؿ الوظائؼ ومراجعة مواصفات شاغمي الوظيفة: بعد تحدي- 4

يكوف مف الضروري مراجعة تحميؿ الوظائؼ لمعرفة متطمبات الوظيفة مف واجبات ومسؤوليات، وأيضا 

مراجعة المواصفات التي ينبغي توفرىا في شاغؿ الوظيفة مف حيث المؤىؿ، وعدد سنوات الخبرة 

 .ونوعيا

 :مشكلات الاستقطاب 6.3.2.1.2

تعتػػرض عمميػػػة الاسػػتقطاب ينبغػػي التنبػػؤ ليػػػا، والعمػػؿ عمػػى إيجػػػاد  ىنػػاؾ العديػػد مػػف المصػػػاعب التػػي

 (:2016الحموؿ الصحيحة ليا، ومنيا )صالح ورستـ، 
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  عممية الاستقطاب للأفراد وتنفيػذىا عمػى النحػو السػميـ تتطمػب الكثيػر مػف الوقػت والجيػد والمػاؿ ولا

الخبػػرات الإداريػػة والفنيػػة سػػيما فػػي حالػػة وجػػود عجػػز فػػي الأفػػراد المػػؤىميف، فإنيػػا تسػػتدعي تػػوافر 

 .المناسبة لتولي مسؤوليات الاستقطاب

  تصػػميـ البرنػػامج السػػميـ للاسػػتقطاب يتطمػػب الوفػػاء بتػػوفير الاحتياجػػات المتضػػاربة لمبػػاحثيف عػػف

 العمؿ والجميور والمديريف، والمتطمبات العديدة لمبيئة القانونية والاجتماعية والمينية لمعمؿ

 ستقطاب أو المدة القصيرة لمتقدـ لوعدـ وضوح الإعلاف عف الا. 

 وذلػؾ بسػبب زيػادة أعػداد المتقػدميف لشػغؿ الوظػائؼ، ومػا  زيػادة التكػاليؼ الماليػة لعمميػة التوظيػؼ

 .واجراء المقابلات معيـ وفرزىا، وامتحانيـ يستمزمو ذلؾ مف مراجعة لطمباتيـ

  مػػػف الػػػذي سػػػيقوـ بتحديػػػد الفػػػراغ فػػػي أي وظيفػػػة معينػػػة، و  سػػػدصػػػعوبة اتخػػػاذ القػػػرار بشػػػأف كيفيػػػة

 .مواصفات الوظيفة، وتحديد مواصفات الأفراد المطموبيف لموظيفة

 :والتعيين الاختيار 4.2.1.2

تعتبر عممية اختيػار المػوارد البشػرية المؤىمػة لمعمػؿ بالمنظمػة أحػد جوانػب عمميػة التخطػيط وتكػويف قػوة 

ؼ المنظمػػػة المعمنػػػة ومػػػف مركزىػػػا العمػػػؿ بيػػػا كمػػػا تػػػؤثر فػػػي ذات الوقػػػت فػػػي قػػػدرتيا عمػػػى تحقيػػػؽ أىػػػدا

 (.2011التنافسي في السوؽ )الغوؿ، 

في ضوء المعمومات التي تـ الحصوؿ عمييا نتيػجة إجراءات الاختيػار التي تـ بحثيػا فػي نمػػوذج طمػب 

التوظػػػػؼ و المقػػػابلات والاختبػػػارات ، تقػػػوـ إدارة شػػػؤوف الأفػػػراد بترشػػػيح الأشػػػخاص الػػػذيف تػػػـ اختيػػػارىـ 

 ؼ والأعماؿ الشاغرة .لشغؿ الوظائ

وتقع مسؤولية الاختيار والتعيػيف عمػى كاىػؿ إدارة المػوارد البشػرية فػي المنظمػة، حيػث تبػدأ ىػذه العمميػة 

مف تحميؿ الوظائؼ وتحديد الاحتياجات مف القوى العاممة، ثـ اسػتقطاب الكفػاءات ليػتـ الاختيػار، ومػف 
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شػرية المتاحػة لتحقيػؽ الأىػداؼ )صػالح ورسػتـ، ثـ التعييف، وكؿ ذلؾ لموصػوؿ إلػى أفضػؿ الكفػاءات الب

2016.) 

العممية التي بمقتضاىا يستطيع إدارة الموارد البشرية أف تفػرؽ بػيف الأفػراد المتقػدميف لشػغؿ وظيفػة  وىي

معينة مف حيػث درجػة صػلاحيتيـ لأداء تمػؾ الوظيفػة وبمعنػى آخػر تيػدؼ عمميػة الاختيػار إلػى تحقيػؽ 

 ,Singh)ت الوظيفة وبيف مؤىلات وخصائص الفرد المتقدـ لشغؿ الوظيفةالتوافؽ بيف متطمبات وواجبا

2010). 

والتعيػػيف ىػػو العمػػؿ الػػذي يػػتـ بموجبػػو إنتقػػاء أفضػػؿ و أنسػػب المتقػػدميف لمتوظػػؼ فػػي المنظمػػة، لشػػغؿ 

وظػػػائؼ خاليػػػة فييػػػا، و ذلػػػؾ عمػػػى أسػػػاس موضػػػوعي وعػػػادؿ، وفػػػي ضػػػوء شػػػروط ومواصػػػفات معينػػػة 

ي تحدييا مف خلاؿ متطمبات ىذه الوظائؼ الشاغرة ومف أجؿ تحقيػؽ غايػة ومطموب توافرىا فييـ، يجر 

أساسػػية ىػػي: تمكػػيف الفػػرد مػػف أداء ميػػاـ وظيفتػػو بكفػػاءة، وتحقيػػؽ أىػػداؼ المنظمػػة وأىدافػػو مػػف خػػلاؿ 

 .(2012إنتاجية الأفراد بوجو عاـ )عبد القادر وبدر الديف،  ارتفاع

جميع المنظمات ذات ىدؼ استراتيجي يمثؿ انتقاء أفضؿ  ويمكف القوؿ أف عممية الاختيار والتعييف في

المسػػتقطبيف بصػػورة يتحقػػؽ معيػػا قاعػػدة إحػػداث التكامػػؿ والتوافػػؽ بػػيف خصػػائص مػػف يػػتـ انتقػػاءه وبػػيف 

متطمبات الوظيفة المرغوب تعيينو بيا، ووظائؼ أخرى محتمؿ تكميفو بيا مستقبلًا تماشياً مع مفيوـ أف 

 (.2010ؿ واحد )صياـ، المنظمة نظاـ كمي وفريؽ عم

وتستيدؼ عمميػة الاختيػار والتعيػيف التأكػد مػف صػلاحية المرشػح لشػغؿ الوظيفػة الشػاغرة، حيػث لا تقػؿ 

مياراتػػػو عػػػف المسػػػتوى المطمػػػوب مػػػف ناحيػػػة،  وحتػػػى تكػػػوف مياراتػػػو ليػػػا القابميػػػة للاتسػػػاؽ مػػػع المسػػػار 

 (.2016الوظيفي مف ناحية أخرى )حجازي، 
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الاختيار مف أجؿ تحقيؽ غرض واحد وىو زيادة فعالية قػرارات الاختيػار فكػؿ  وتتـ ممارسة كافة أنشطة

نشاط يمثؿ حمقة أو خطوة في العممية والذي يتولد عنو تػوفير قػدرة تنبؤيػة لمتخػذي القػرار لمتعػرؼ عمػى 

 (.2011عما إذا كاف المرشح لموظيفة سينجح في اداء ميامو إذا تـ اختياره ليا أـ لا )الغوؿ، 

 أفضػػؿ لانتقػػاء المنظمػػة بيػػا تقػػوـ التػػي العمميػػات فػػي احػػث أف عمميػػة الاختيػػار والتعيػػيف تمثػػؿيػػرى الب

 ويتـ غيره، مف أكثر الوظيفة شغؿ ومتطمبات مقومات فيو تتوفر الذي الشخص وىو لموظيفة المرشحيف

 .ذاتيا الوظيفة وسمات الشخص خصائص أو لسمات محصمة أو لمعايير طبقا الاختيار ىذا

 :أىمية الاختيار 1.4.2.1.2

 :(2010)أبو شيخة،  تنبع أىمية عممية الاختيار للأسباب التالية

انو مضيعة والماؿ الذي يصرؼ في عممية  عمى إف الاختيار الخاطئ للأفراد يفسر .1

 المقابلات والامتحانات. إجراءالاستقطاب وفي 

المتمثمة في عدـ  المنظمةالضرر بمصالح  إلحاؽاختيار الشخص غير المناسب مف شأنو  أف .2

 قدرة الموظؼ الجديد عمى مقابمة معايير الأداء المطموب مما يؤثر عمى الإنتاج العاـ لممنشأة.

إف تطبيؽ سياسات تتوخى العدالة والمساواة في التعييف يحقؽ لممنظمة السمعة الجيدة في  .3

 المجتمع ويوفر ليا مستويات مف الكفاءات المتخصصة.

منذ البداية مما يجنب المنظمة  الأكفاءنات في سبيؿ الحصوؿ عمى ينبغي التريث في التعيي .4

 مشاكؿ الدوراف الوظيفي وارتباؾ العمؿ.

أساليب اختيار فاعمة مف شأنيا توفير فريؽ عمؿ مميز ينعكس عمى قدرة المنظمة  إتباعإف  .5

 وتحقيؽ إنجازات مميزة.
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جراء عممية المفاضمة الدقيقة تعتبر عممية الاختيار فرصة اختبار لممنظمة في قدرتيا عمى إ .6

 بيف المرشحيف لموظائؼ.

 تحديد مف منيـ الأكثر تأىيلا مف حيث الميارات والقدرات والمعارؼ. .7

يمكف مف خلاؿ عممية الاختيار تحديد مسارات الأنشطة اللاحقة لإدارة الموارد البشرية  .8

 كالتدريب والتقييـ وغيرىا.

المفاضمة بيف المتقدميف لموظائؼ  في تمثؿلتعييف يرى الباحث أف أىمية عممية الاختيار وا

ى موافقة الإدارة العامة الشاغرة مف خلاؿ التأكد مف البيانات المقدمة لممنظمة والحصوؿ عم

صدار القرار النيائي لمتعييفعمى الم  .رشحيف المختاريف وا 

 اختيار العاممين: مراحل 2.4.2.1.2

 (2006الزرابي، ) بما يأتياختيار العاممين  مراحلتمثمت 

: تبدأ بشكؿ عاـ إجػراءات اختيػار وتعيػيف العػامميف بعمميػة الإعػلاف  أولًا: مرحمة استقبال طمبات العمل

عػػف الوظيفػػة الشػػاغرة، وقػػػد يػػتـ الإعػػلاف داخػػػؿ المنظمػػة أو خارجيػػا، وبنػػاء عمػػى ىػػذا الإعػػلاف يتقػػػدـ 

و أكثػػر مػف المؤسسػػة، بيػػدؼ التعػػرؼ الراغبػوف فػػػي العمػػػؿ لممؤسسػة، ويػػتـ اسػػتقباليـ مػػف قبػؿ موظػػؼ أ

 عمػى مػدى ملاءمة الشخص المتقدـ، ومدى انطباؽ الشروط المطموبة لموظيفة الشاغرة عميو.

ــة:  ــارات التوظيفي ــة الاختب ــا: مرحم بعػػد دراسػػة طمبػػات التوظيػػؼ واسػػتبعاد الطمبػػات غيػػر المسػػتوفية ثاني

الاختبػػارات التوظيفيػػةد بيػػدؼ المفاضػػمة  لمشػػروط اللازمػػة لابػػد مػػف تصػػفية الطمبػػات المتبقيػػة عػػف طريػػؽ

 بيف المتقدميف وما يممكونو مف ميارات ومعارؼ وخبرات وقدرات واستعدادات وميوؿ.
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المقابمة ىي ذلؾ الإجراء المصمـد بيدؼ التنبؤ بمستوى أداء الفػرد فػي وظيفػة ثالثا: مرحمة المقابلات: 

ؿ المحادثة بينو وبيف صػاحب العمػؿ، أو مػف ما اعتماداً عمى تصرفات ظاىرية يبدييا المرشح مف خلا

ينوبػو وتعد المقابلات أكثر الوسائؿ انتشاراً في عممية اختيار العامميف، حيػث يمكػف اسػػتخداميا كوسػيمة 

 أولية لتصفية المتقدميف.

بعػػد الانتيػػػاء مػػف تصػػفية المرشػػػحيف، يبقػػى عمػػػى المنظمػػة اتخػػػاذ قػػرار تعيػػػػيف رابعــاً: مرحمـــة التعيـــين: 

لائػػػـ لموظيفػػػة الشػػاغرة مػػف بػػيف المرشػػحيف الػػذيف تمػػت مقػػابمتيـ. وقػػد يػػػتـ اختيػػػار المرشػػػح بطريقػػػػة الم

التعػويض، التػػي بمقتضػػاىا يمػػر جميػػع المرشػػحوف الػذيف اجتػػازوا مرحمػػة الفحػػص الأولػػي بجميػػػع مراحػػؿ 

 .الاختيار والتعييف مف اختبارات ومقابلات

بلاغػو بػو يكػوف لزامػاً ظـف: خامساً: الالتحاق بالوظيفة وتجربـة المو  بعػد اتخػاذ قػرار تعيػيف الموظػؼ وا 

لا يعتبػر مفصػولًا مػف العمػؿ بمجػرد انتيػاء ىػذه المػدة.  عميو مباشرة عممو خلاؿ مدة معينة مف الػزمف وا 

ومػػف الجػػػدير ذكػػػره أف ىػػػذا القػػرار يبقػػى مؤقتػػاً حتػػى اجتيػػاز الموظػػؼ الفتػػرة التجريبيػػة التػػي يخضػػع ليػػا 

مػػػا تتػػراوح بػػيف سػػتة أشػػير وسػػنة كاممػػة، حيػػث يكػػوف لإدارة المنظمػػة الحػػؽ فػػي إنيػػاء عقػػػد  والتػػػي غالبػػػاً 

 .العمػؿ لمموظؼ خلاؿ فترة تجريبو بناء عمى أدائو خلاؿ عممو

 البالغػة الأىميػة ليػا وتعيػيف، واختيػار اسػتقطاب مػف عميػو تشػتمؿ ومػا التوظيػؼ لعمميػةيرى الباحػث أف 

 فػي والتكػاليؼ الجيػد تػوفير وبػذلؾ اللازمػة، والمػؤىلات وبالإمكانيات اسبالمن البشري المورد انتقاء في

 .منظمة أي
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 الحوافز 2.1.2

تعتبر الحوافز مف أساسيات ضماف تحقيؽ الأىداؼ عمى جميع المستويات سواء في المؤسسات 

يف الخاصة أو الحكومية لموصوؿ إلى أعمى مستويات مف الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي لمعامم

نيا ألدييا، وكسب ولائيـ وانتمائيـ لممؤسسات التي يعمموف فييا، وغير ذلؾ مػف الأىػداؼ التي مػف ش

الخروج بيـ مف دائرة التذمر إلػى سعة الرضا دائما وانتظار الشكر عمى ما يقدمونو مف جيد يخدـ 

 (.2011مؤسستيـ )الجساسي، 

بداعيا عمى       ما تقدمو تمؾ المؤسسات مف حوافز مادية ومعنويػة يرتبط نجاح المؤسسات وتقدميا وا 

ويختمؼ  ،أو لمعامميف المستحقيف ليا دوف استثناء، وعادة تستخدـ المؤسسات أكثر مف نوع مف الحوافز

ذلػػؾ بالنسػػبة لمفػػرد الواحػػد حسػػب تدرجػػو الػػوظيفي ومػػدة عممػػو ومكانتػػو ومسػػتواه الإداري، وتػػؤثر أيضػػا 

ع الحافز الممنوح، وتبقى المسؤولية عمى الإدارة في اختيار تصنيفات إمكانات المؤسسة وفمسفتيا في نو 

الحػػوافز المناسػػبة ووضػػع القواعػػد والأسػػس التػػي مػػف خلاليػػا تػػوزع حوافزىػػا بشػػكؿ دوري وخػػارج نطػػاؽ 

 (2014والشخصية )السويد، الاجتماعيةالأنانية والمحسوبية والعلاقات 

خػػلاؿ وجػػود آليػػة عمػػؿ ونظػػاـ محػػدد لأدائيػػا بالشػػكؿ  ولا يمكػػف لمحػػوافز أف تحقػػؽ أىػػدافيا إلا مػػف   

الأمثؿ مع توافر عنصر في غاية الأىمية إلا وىو المصداقية في التطبيؽ والتنفيذ، حيث تعتبر الحوافز 

بمثابة المقابؿ للأداء المتميز، بحيث يشعر الموظؼ بالعدالة والإنصاؼ في معاممة المؤسسة لو مقارنة 

 (. 2010بيا، وخاصة الذيف ينتموف إلى جماعة عمؿ واحدة )ماىر، مع معاممة موظفيف آخريف

 الإنتاجيػة الكفايػة مشػكلات مػف كثيػر معالجػة فػي فعػالاً  دوراً  تمعػب الحػوافز سياسػات فيرى الباحث أ

 الاقتصػادي النمػو مراحػؿ في خاصة وبصفة ككؿ المجتمع مستوى عمى أو المنظمة مستوى عمى سواء

 .والاجتماعي
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 وم الحوافزمفي 1.2.1.2

ـ الحػػوافز وتعريفيػػا، ولكػػف ممػػا يجػػدر بنػػا التنبيػػو لػػو أف ذلػػؾ و تختمػػؼ وجيػػات النظػػر حػػوؿ مفيػػ    

الاخػػػػتلاؼ يظيػػػػر بصػػػػورة شػػػػكمية، حيػػػػث يمكػػػػف ملاحظػػػػة الاتفػػػػاؽ الواضػػػػح فػػػػي المضػػػػموف. أمػػػػا فػػػػي 

 بأنيػا ( 2012الاصطلاح فميا عدة تعريفات تعكس المدارس العممية التي تمثميا، فقد عرفيػا )عػوض، 

المقابؿ المادي والمعنوي الذي يقدـ للأفراد كتعويض عػف أدائيػـ المتميػز، وبالتػالي فػاف التعػويض الػذي 

يحصػػػػؿ عميػػػػو الفػػػػرد كمقابػػػػؿ لأدائػػػػو المتميػػػػز يسػػػػمى حػػػػافز أو مكافػػػػأة، ويحتػػػػاج الأمػػػػر أف تكػػػػوف إدارة 

عمى قياس أداء العامميف لدييـ  المؤسسة مف خلاؿ مدير إدارة الموارد البشرية والمديريف التنفيذييف قادرة

 . بحيث يكوف الحافز عمى قدر الكفاءة في الأداء

ف الحػػوافز تعنػػي مجموعػػة الأدوات والوسػػائؿ التػػي تسػػعى المنظمػػة لتوفيرىػػا ( بػػأ2012ويشػػير )عػػواد،

لمعػػػػامميف بيػػػػا سػػػػواء كانػػػػت ماديػػػػة أو معنويػػػػة،  فرديػػػػة أو جماعيػػػػة، ايجابيػػػػة أو سػػػػمبية، بيػػػػدؼ إشػػػػباع 

أو الرغبػػات الإنسػػانية مػػف ناحيػػة وتحقيػػؽ الفاعميػػة المنشػػودة مػػف ناحيػػة أخػػرى، وذلػػؾ بمراعػػاة الحاجػػات 

 الظروؼ البيئية المحيطة.

 وتقػػػوـ الأفػػػراد رغبػػػات تثيػػػر التػػػي والمعنويػػػة الماديػػػة العوامػػػؿمػػػف  مجموعػػػةالحػػػوافز يػػػرى الباحػػػث أف 

 .وفاعمية بكفاءة عماؿالا داءلأ وتجذبيـ ـسموكياتي

 التحفيز: أىداف 3.2.1.2

لعمميػػة التحفيػػز أىػػداؼ لا بػػد مػػف مراعاتيػػا مػػف قبػػؿ إدارات المؤسسػػات تمثمػػت ىػػذه الأىػػداؼ بتحسػػيف 

بػػػراز أنشػػػطة المؤسسػػػة، ورفػػػع الػػػروح المعنويػػػة لمعػػػامميف، والاحتفػػػاظ بالعػػػامميف الممتػػػازيف، الإنتاجيػػػة ، وا 
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لأداء المتوسػط إلػى التقػدـ والارتقػاء والابتكار الجديد، وتحفيػز ا الإبداعومكافأة الأداء المتميز، وتشجيع 

 (.16: 2013)حلايبة، 

ضماف قدر مقبوؿ مف التوازف بيف أىداؼ ( أف أىداؼ سياسة الحوافز تتمثؿ في 2010يرى )الكردي، 

الشركة وبيف احتياجات العامميف ومطالبيـ الأساسية، وبدرجة تسمح بتعزيز انتماءات العامميف لمشركة 

قياـ بالأداء بفعالية بما يحقؽ لمشركة أىدافيا وبما يضمف لمعامميف استقرارىـ وشحف ىمتيـ وحماسيـ لم

شباع ورضاىـ الوظيفي، و  تخفيض الفائض مف العمؿ مثؿ تخفيض التكاليؼ، وكمية الخامات، وا 

تعزيز القدرة التنافسية احتياجات العامميف بشتى أنواعيا عمى الأخص ما يسمى بالتقدير والاحتراـ، و 

الاستناد إلى موظفيف متحفزيف لتقديـ مستويات أداء عالية ولمحفاظ عمى درجات إتقاف مميزة، لمشركة ب

 المساىمة في استنباط أفضؿ الأساليب والطرؽ لأداء العمؿ.و 

 مف المزيد بذؿ عمى العامميف لحث الإدارة تستخدميا التي الوسائؿ مف الحوافز نظاـأف يرى الباحث 

 العامميف تحقيؽ ىو الحوافز لنظاـ الرئيسي اليدؼ يعتبر وبالتالي ددة،المح الأىداؼ لبموغ الجيود

 المتميز للأداء المقابؿ بمثابة ىي الحوافز أف القوؿ نستطيع ىنا ومف الأداء مف عالية لمستويات

 .بالمنظمة العامميف للأفراد

 أىمية الحوافز 2.2.1.2

حاجات الأفراد العامميف، ورفع روحيـ  يمكف تمخيص أىمية الحوافز في مساىمة الحوافز في إشباع

المعنوية مما يحقؽ ىدفا إنسانيا في حد ذاتو، وغرضا رئيسيا لو، وانعكاساتو عمى زيادة إنتاجية ىؤلاء 

داراتيـ مع أنفسيـ، وكذلؾ المساىمة في إعادة تنظيـ منظومة  الأفراد وتعزيز انتمائيـ مع المؤسسة وا 

أولوياتيا وتعزيز التناسؽ بينيما بما ينسجـ وأىداؼ المؤسسة  احتياجات الأفراد العامميف وتنسيؽ

وتطمعاتيا وسياستيا وقدراتيا عمى تمبية مطالب العامميف وأىدافيـ، والمساىمة في التحكـ في سموؾ 
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العامميف بما يضمف تحريؾ ىذا السموؾ وتعزيزه او توجييو أو تعديمو أو تغييره أو إلغائو، كما اف 

تنمية عادات أو قيـ سموكية جديدة تسعى المؤسسة الى وجودىا في صفوؼ  الحوافز تعمؿ عمى

العامميف، وتساىـ في تحقيؽ آلية أعماؿ وأنشطة تسعى المؤسسة الى انجازىا وتجد المؤسسة اف ذلؾ 

 .(2015يفترض مشاركة فعالة مف قبؿ العامميف )جميؿ، 

 في والكفاءة والجودة الإنتاج كميّات يثح مف العمؿ نواتج زيادة‌التحفيز يعمؿ عمىيرى الباحث أف 

شباعو  فاعميّتو وزيادة الأداء في والتّطوير التنّفيذ وسرعة الأداء،  أنواعيا بشتّى العامميف احتياجات ا 

شعار، و بالمكانة والشّعور والاحتراـ بالتقّدير يسمّى ما الأخصّ  وعمى  داخؿ العدالة بروح العامميف ا 

 تحقيؽ مف المؤسسة تمكيف، و والتضامف الفريؽ روح وتنمية العامميف بيف اوفالتّع روح تنمية، و المنظّمة

 .أدائيـ عمى إيجابيّاً  ينعكس ممّا المؤسّسة عف بالرّضا العامميف شعورو ، أىدافيا

 أنواع الحوافز 5.2.1.2

ىذه  تتعدد أشكاؿ الحوافز المادية وتختمؼ صورىا مف قطاع إلى آخر، وتتمثؿ أولًا: الحوافز المادية:

الحوافز في المكافآت المادية. ويعتبر الحافز النقدي المادي مف أىـ طرؽ الحوافز في ىذا الوقت، 

وذلؾ لأف النقود تشبع كؿ حاجات الإنساف تقريباً. بالإضافة لذلؾ فإف النقود تتناسب مع مفيوـ 

الحياة، كما المجتمعات في الظروؼ الراىنة عف العمؿ، حيث أنو عف طريؽ الماؿ تشبع ضروريات 

أنو ضروري لمصحة والتعميـ بالإضافة إلى توفير كماليات الحياة والمركز الاجتماعي، كؿ ذلؾ يعتمد 

عمى الماؿ إلى حد كبير. ويتمثؿ الماؿ في الأجر الذي يتقاضاه الفرد مقابؿ ما يقوـ بو مف عمؿ، 

ة لأخرى طبقاً لطبيعة ويوزع ىذا الأجر عمى العامؿ أو الموظؼ بطرؽ شتى، وىي تختمؼ مف منظم

العمؿ ونظاـ الأجور المتبع داخؿ كؿ منظمة وكؿ طريقة مف ىذه الطرؽ ليا أثرىا البالغ في تحفيز 

 (.2013ودفع العامؿ لزيادة الأداء والاستمرار في العمؿ )السقا، 
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ة وتنميػػة ىػػي تمػػؾ الحػػوافز التػػي تشػػبع حاجػػات الفػػرد الماديػػة وتحفػػزه عمػػى الإنتاجيػػالحػػوافز الماديػػة      

وتطػػوير أدائػػو، حيػػث تيػػدؼ الحػػوافز الماديػػة إلػػى رفػػع الكفػػاءة وتحسػػيف الأداء، ويعػػرؼ الحػػافز المػػادي 

بأنو الحافز ذو الطػابع المػالي أو النقػدي أو الاقتصػادي، وىػو يتمثػؿ فيمػا يحصػؿ عميػو الفػرد مػف مزايػا 

مكافػػػآت والمعاشػػػات التقاعديػػػة وحقػػػوؽ كالرواتػػػب والأجػػػور والعػػػلاوات والبػػػدلات الماليػػػة والتعويضػػػات وال

 (. 2011والمشاركة في الأرباح )أبو سكره، 

 ( انو يجب أف تتوافر الشروط التالية: 2011لنجاح ىذا النوع مف التحفيز يرى )أبو موسى،       

 فيو.  مساىموفاقتناع الإدارة أف الناتج النيائي يمكف أف يشارؾ فيو العامموف عمى اعتبار أنيـ  -

 ة في العامميف وقدرتيـ عمى تحسيف الأداء. ثقة الإدار  -

 ضرورة وجود تعاوف بيف الإدارة والعامميف.  -

 . اً وظيفي اً اطمئناف العامميف عمى مستقبميـ الوظيفي واف ىناؾ ضمان -

وجود نظاـ معمومات يتـ بمقتضاه المشاركة بيف الإدارة والعامميف عمى كؿ ما يمس نظاـ المشاركة  -

 في الناتج. 

 ى تحديد الأىداؼ أو الناتج الذي سيتـ اتخاذه كمعيار لحساب الحافز. القدرة عم -

 القدرة عمى قياس الناتج بشكؿ كمي دقيؽ ومقبوؿ مف العامميف والإدارة.  -

ىي تمؾ الحوافز التي تشبع الحاجات المعنوية، فلا يكفى أبدا أف تشبع  ثانياً: الحوافز المعنوية:

رار وفعالية أعضاء جماعات العمؿ أف تشبع حاجاتيـ المادية نما يتطمب استقا  الحوافز المادية، و 

 (.2015والمعنوية بشكؿ متكامؿ )الدرويش،
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وىػػي  تمػػؾ الحػػوافز التػػي لا تعتمػػد عمػػى المػػاؿ فػػي إثػػارة العػػامميف عمػػى العمػػؿ، بػػؿ تعتمػػد عمػػى وسػػائؿ 

ت اجتماعيػة معنوية أساسيا احتراـ العنصػر البشػري الػذي ىػو كػائف حػي لػو أحاسػيس ومشػاعر وتطمعػا

 (. 2013يسعى إلى تحقيقيا مف خلاؿ عممو في المؤسسة )سمطاف، 

وحاجات الإنساف متعددة وبالتالي تحتاج إلى مصادر إشباع مختمفة، فيناؾ بعض الحاجات يمكػف أف  

تشبع ماديا والبعض الآخر يشبع معنويا، إذ ىنالؾ حاجات لدى الإنساف لا يمكف إشباعيا إلا بػالحوافز 

ة، فالحوافز المعنوية ىي الحوافز التي تساعد الإنساف وتحقؽ لو إشباع حاجاتو الأخرى النفسػية المعنوي

والاجتماعية، فتزيد مف شعور العامؿ بالرضا في عممو وولائو لو، وتحقيؽ التعاوف بيف زملائو )كلالػدة، 

2011 .) 
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 ما أفضؿ ليقدّموا الموظّفيف بتحريؾ تقوـ الّتي الرئيسيّة المحرّكات مف يعتبر الحافزيرى الباحث أف 

 الموظّؼ عميو يحصؿ الذي فالشّعور، المؤسّسة أىداؼ لتحقيؽ وجيودىـ طاقاتيـ وليبذلوا عندىـ،

 .عنده ما أفضؿ لأداء يدفعو ما ىو التّحفيز جةنتي

 شروط نجاح الحوافز  4.2.1.2

( أف ىناؾ شروط لنجاح تقديـ الحوافز تمثمت في ارتباط الحوافز بأىداؼ العامميف 2010ذكر مناور )

يجاد صمة وثيقة بيف الحافز واليدؼ الذي يدفع الإنساف لتحقيؽ رغباتو، وكذلؾ اختيار  والإدارة معاً، وا 

الوقت الملائـ الذي يستخدـ بو الحوافز، وخاصة الحوافز المادية منيا، ويفضؿ أف تكوف متقاربة، 

يجاد شعور الطمأنينة لدى الأفراد ، بتوقػع انتظػاـ تمقػي الحوافز، كما يجب  وضماف استمرارية الحوافز وا 

نمي في ذىف العامؿ العلاقة أف تتصؼ السياسة التي تنظـ الحوافز بالعدالة والمساواة والكفاءة، وأف ت

دراؾ ومعرفة  بيف الأداء الجيد والحصوؿ عمى الحافز، وأف يكوف الحافز متناسباً مع أداء الفرد، وا 

 الأفراد  لمسياسة التي بموجبيا تنظـ وتمنح الحوافز.

 سياسة منح الحوافز المتبعة في البنوك العاممة في فمسطين 6.2.1.2

ىػي عمميػة قيػاس سػموكيات العػامميف وكفػاءاتيـ ذات الصػمة البنػوؾ  في فػيإف عممية تقييـ الأداء الػوظي

بوظػػائفيـ ونتػػائج أعمػػاليـ بشػػكؿ منػػتظـ ودوري، وذلػػؾ عػػف طريػػؽ شػػخص أو مجموعػػة مػػف الأشػػخاص 

 يكونوف عمى دراية مناسبة بأدائيـ. 

تعػديؿ سػموكيـ  وسيمة تيدؼ في نياية المطاؼ إلى تحفيز الأفػراد، ومسػاعدتيـ عمػى الأداءيعتبر تقييـ 

 تطوير أدائيـ ومف ثـ رفع الكفاءة الإنتاجية في البنؾ. إلىبصورة إيجابية ودفعيـ 
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ارتبط موضوع مػنح المكافػآت السػنوية والزيػادات السػنوية بنتػائج تقيػيـ الأداء الخاصػة بالعػامميف، بحيػث 

ـ الأداء وبػػالأداء يػػتـ مػػنح مكافػػآت لػػبعض مػػف مػػوظفي البنػػؾ ومػػنح زيػػادات سػػنوية مرتبطػػة بنتػػائج تقيػػي

 المالي لمبنؾ ومتوسط نسبة تحقيؽ الأىداؼ المقررة. 

% مػف 100يتـ إخضاع العامميف في نفس الدائرة/الفرع إلى منحنى توزيع طبيعي، بحيث يحصؿ عمى 

مػػف حصػػؿ عمػػى تقػػدير ممتػػاز، ويحصػػؿ عمػػى التػػي يػػتـ تحديػػدىا مػػف قبػػؿ البنػػؾ قيمػػة العػػلاوة السػػنوية 

% مف قيمة العلاوة 80السنوية مف حصؿ عمى تقدير جيد جداً، ويحصؿ عمى  % مف قيمة العلاوة90

 السنوية مف حصؿ عمى تقدير جيد.

حػػرص بنػػؾ فمسػػطيف عمػػى أف يػػنعكس اىتمامػػو بالتقيػػد والالتػػزاـ بالأنظمػػة والتعميمػػات الإداريػػة ومراعػػاة 

ـ اسػػػتثناء العػػػامميف الدقػػػة فػػػي إجػػػراءات العمػػػؿ المتبعػػػة، عمػػػى نظػػػاـ مػػػنح المكافػػػآت السػػػنوية بحيػػػث يػػػت

 السنوية. العلاوةالحاصميف عمى جزاءات تأديبية مف 
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 الدراسات السابقة 2.2 

حالة: بنك النيمين خلال الفترة  ( بعنوان: أثر الحوافز عمى أداء العاممين دراسة2017دراسة بخيت )

  (2017 – 2016من )

عتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة ا ميف،بنؾ الني في تناولت الدراسة أثر الحوافز عمى أداء العامميف

إتباع مستخدماً المنيج الوصفي، واظيرت النتائج أف ىناؾ مف عينة الدراسة  البياناترئيسية لجمع 

  ،تحفيزالترسيخ ثقافة المشاركة في عممية وانو يتـ  نظاـ حوافز فعاؿ يؤدي إلي كفاءة أداء العامميف،

الاستقرار  ىممية التحفيز ضمف استراتيجيات البنؾ تؤدي إلوضع خطة استراتيجية لعاف ىناؾ  كما

ى تفجير الطاقات يؤدي إل إلى أف نظاـ حوافز فعاؿتوصمت الدراسة  كماالعامميف  الوظيفي لدى

، لعبت الحوافز دورا كبيراً في تخطيط القوة العاممة بالبنؾ وكانت أىـ التوصيات ىي يجب الابداعية

 .فطويمة لمعاممي سمؼعد في زيادة اداء العامميف ، ويمنح البنؾ توفير بيئة عمؿ ملائمة تسا

( بعنوان: أثر أنظمة الحوافز المادية والمعنوية عمى أداء العاممين في 2016دراسة أبو علان )

 .شركات المشروبات الفمسطينية

يف فػي شػركات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أنظمة الحوافز الماديػة المعنويػة وأثرىػا عمػى أداء العػامم

المشػػروبات الفمسػػطينية. ولتحقيػػػؽ ىػػدؼ الدراسػػػة تػػـ الاعتمػػػاد عمػػى المػػػنيج الوصػػفي التحميمػػػي وقػػد تػػػـ 

الاعتمػػػاد عمػػػى الاسػػػتبانة كػػػأداة لجمػػػع البيانػػػات. وطبقػػػت الدراسػػػة عمػػػى عينػػػة تكونػػػت مػػػف أكبػػػر أربعػػػة 

ي ىػػذه الشػػركات، انة عمػػى العػػامميف فػػاسػػتب 186شػػركات مشػػروبات عاممػػة فػػي الضػػفة الغربيػػة ووزعػػت 

خمصػػت الدراسػػة إلػػى عػػدة نتػػائج كػػاف مػػف أىميػػا: وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة طرديػػة بػػيف الحػػوافز الماديػػة 

والمعنوية ومستوى أداء العامميف، ىناؾ علاقة ارتباطية طرديػة بػيف فاعميػة نظػاـ الحػوافز ومسػتوى أداء 

سػطينية متوسػطة، عػدـ مراعػاة سػمـ العامميف، درجة مستوى الحوافز المادية فػي شػركات المشػروبات الفم
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الأجور والرواتب لمعػدلات غػلاء المعيشػة، وتوصػمت الدراسػة إلػى مجموعػة مػف التوصػيات مػف أىميػا: 

ضرورة العمؿ عمى تحقيؽ مبدأ العدالػة فػي توزيػع الحػوافز، ربػط سػمـ الرواتػب والأجػور بمعػدلات غػلاء 

 .ث أنظمة حوافز جديدةالمعيشة والتضخـ، تصميـ نظاـ حوافز فعاؿ مرف، استحدا

( بعنوان: علاقة إجراءات التوظيف بالتميز المؤسسي في المنظمات الأىمية 2016دراسة حجازي )
 غير الحكومية العاممة في قطاع غزة

التعػػرؼ عمػػى علاقػػة إجػػراءات التوظيػػؼ بػػالتميز المؤسسػػي فػػي المنظمػػات الأىميػػة  إلػػىىػػدفت الدراسػػة 

ة، وقػد اعتمػد الباحػث عمػى المػنيج الوصػفي التحميمػي الػذي يصػؼ غير الحكومية العاممة في قطاع غػز 

الظاىرة ومف ثـ يقدـ التفسيرات المتعمقة بيا، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ استبانة كأداة لمدراسػة، 

وتػـ اسػػتخداـ أسػػموب المسػح الشػػامؿ لجمػػع البيانػػات مػف المػػديريف العػػامميف فػي المنظمػػات الأىميػػة غيػػر 

علاقػػة  وجػػود: ( مػػدير ومػػف أىػػـ نتػػائج ىػػذه الدراسػػة631قطػػاع غػػزة و البػػالغ عػػددىـ )الحكوميػػة فػػي 

التوظيػػؼ  إجػػراءاتالتوظيػػؼ والتميػػز المؤسسػػي، وأف أبعػػاد  إجػػراءاترتباطيػػة طرديػػة بػػيف جميػػع أبعػػاد إ

تطبؽ بدرجة مرتفعة، وكذلؾ مستوى التميز المؤسسي في المنظمات الأىمية غير الحكومية العاممػة فػي 

الدراسػة بتطػوير آليػة مناسػبة يػتـ مػف خلاليػا عمػؿ تحميػؿ وظيفػي  أوصػتوقػد . غػزة كػاف مرتفعػا قطػاع

جميػػع الػػػدوائر والأقسػػاـ فػػي التخطػػيط لممػػوارد البشػػرية داخػػػؿ  إشػػراؾلجميػػع وظػػائؼ المؤسسػػة ، كػػذلؾ 

 تقييـ الموارد البشرية بشكؿ يساىـ في تطوير المنظمة. إستراتيجيةالمنظمة و مراجعة 

 ( بعنوان أثر أنظمة الحوافز عمى )استقطاب، تعيين، وصيانة( المورد البشري2016كيو )دراسة س

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى الوقػػوؼ عمػػى أثػػر أنظمػػة الحػػوافز عمػػى )اسػػتقطاب، تعيػػيف، وصػػيانة( المػػورد 

حيػث  .البشػري، بتطبيػؽ معػايير الدراسػة الإحصػائية  ومخرجػات الإسػتبانة الموزعػة عمػى عينػة الدراسػة

موظؼ عمى مستوى جريدة الشروؽ اليومي، وخمػص ىػذا البحػث إلػى  120تيدفت الدراسة عينة مف اس
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وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في موقؼ العماؿ مف نظاـ الحوافز حسب بعػض المتغيػرات )الجػنس، 

ات دلالة السف، الحالة العائمية، الفئة المينية، المستوى التعميمي، الدخؿ، الأقدمية(، وكذا وجود فروؽ ذ

إحصػػػائية فػػػي موقػػػؼ العمػػػاؿ مػػػف طريقػػػة تعامػػػؿ المؤسسػػػة مػػػع المػػػورد البشػػػري )الاسػػػتقطاب، التعيػػػيف، 

الصيانة( حسب نفس المتغيرات وفي الأخير أف نظاـ الحوافز المعتمد في المؤسسة يؤثر عمػى كػؿ مػف 

أىـ التوصػيات  الاستقطاب وصيانة المورد البشري في حيف لا يؤثر عمى التعييف في المؤسسة، وكانت

تفعيػػؿ الأنظمػػة الإداريػػة بشػػكؿ انسػػب والعمػػؿ عمػػى ربػػط الموظػػؼ المتميػػز بفػػرص التقػػدـ والترقػػي إلػػى 

 .مناصب أعمى في السمـ الوظيفي

( بعنوان علاقة استقطاب وتعيين الموارد البشـرية بتحقيـق الميـزة التنافسـية 2015دراسة الغلاييني )

 ارية العاممة في قطاع غزةمن وجية نظر العاممين في البنوك التج

ىدفت ىذه الدراسػة إلػى التعػرؼ عمػى علاقػة اسػتقطاب وتعيػيف المػوارد البشػرية بتحقيػؽ الميػزة التنافسػية 

حيػػث تػػـ اختيػػار عينػػة عشػػوائية  مػػف وجيػػة نظػػر العػػامميف فػػي البنػػوؾ التجاريػػة العاممػػة فػػي قطػػاع غػػزة،

اء الدراسػة المػنيج الوصػفي التحميمػي، الػذي ( موظفاً وموظفة، واعتمد الباحث لإجر 200اشتممت عمى )

يقػوـ عمػى وصػؼ الظػػاىرة ومػف ثػـ تقػديـ التفسػػيرات المتعمقػة بيػا، كمػا اعتمػػدت عمػى أسػموب الاسػػتبانة 

وقػػػد أظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة أف ىنػػػاؾ مسػػػتوى لتػػػوفر أبعػػػاد عمميػػػة  .لجمػػػع البيانػػػات مػػػف عينػػػة الدراسػػػة

%، كمػا يوجػد 77.59بوزف نسػبي  ,نوؾ التجارية بقطاع غزةالاستقطاب واختيار الموارد البشرية في الب

%، وأظيػػرت 75.56مسػػتوى لتػػوفر الميػػزة التنافسػػية لػػدى البنػػوؾ التجاريػػة فػػي قطػػاع غػػزة، بػػوزف نسػػبي 

نتػػائج الدراسػػة عػػدـ وجػػود فػػروؽ بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف نحػػو اسػػتقطاب المػػوارد البشػػرية 

تغيػػػػػرات )الجػػػػػنس، العمػػػػػر، المسػػػػػمى الػػػػػوظيفي، المؤىػػػػػؿ العممػػػػػي، وتحقيػػػػػؽ الميػػػػػزة التنافسػػػػػية تعػػػػػزى لم

وخمصػت الدراسػػة مجموعػة مػف التوصػػيات أىميػا ضػرورة اىتمػػاـ إدارة البنػوؾ التجاريػة فػػي  )التخصػص
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قطػػاع غػػزة بتفعيػػؿ الموقػػع الإلكترونػػي فػػي عمميػػة الاسػػتقطاب والحصػػوؿ عمػػى القػػوى العاممػػة، حيػػث أف 

 .عتبر مف أىـ وسائؿ الاستقطاب المعروفةالموقع الإلكتروني في أي مؤسسة ي

تقيــيم أســاليب الاســتقطاب لمعــاممين بالأنديــة الرياضــية بالمممكــة  ( بعنــوان :2014دراســة الشــامي )

 العربية السعودية

ىػػػػدفت الدراسػػػػة الػػػػى التعػػػػرؼ عمػػػػى عمميػػػػة الاسػػػػتقطاب لمعػػػػامميف بالأنديػػػػة الرياضػػػػية بالمممكػػػػة العربيػػػػة 

سػػتقطاب السػػائدة ومػػف ثػػـ تقػػويـ ىػػذه الأسػػاليب لتحديػػد نقػػاط القػػوة والإبقػػاء السػػعودية ومعرفػػة اسػػاليب الا

عمييا ونقاط الضعؼ لتحويميػا لمزيػد مػف القػوة ، وتكػوف مجتمػع الدراسػة مػف مسػئولي الأنديػة الرياضػية 

بالمممكػػة العربيػػة السػػعودية، حيػػث قػػاـ الباحػػث باختيػػار عينػػة الدراسػػة بالطريقػػة الطبقيػػة العشػػوائية مػػف 

واسػػػتخدـ الباحػػػػث  ،( مسػػػئوؿ إداري131ولي الأنديػػػة بالمممكػػػة العربيػػػػة السػػػعودية والبػػػالغ عػػػػددىـ)مسػػػئ

المػػػنيج الوصػػػفي التحميمػػػي الػػػذي يحػػػاوؿ وصػػػؼ وتحميػػػؿ أسػػػاليب الاسػػػتقطاب لمعػػػامميف بأنديػػػة المممكػػػة 

ايػة الكافيػة وقد أظيرت نتػائج الدراسػة: أف عمميػة الاسػتقطاب والاختيػار لا تمقػى العن . العربية السعودية

ولا توجػػػد فػػػي الأنديػػػة دراسػػػة لسػػػوؽ العمػػػؿ وأسػػػاليب الاسػػػتقطاب وتطبػػػؽ بدرجػػػة ضػػػعيفة كمػػػا أظيػػػرت 

الدراسػػة أنػػو لا توجػػد علاقػػة فػػي اسػػتجابة المبحػػوثيف حػػوؿ تقيػػيـ أسػػاليب الاسػػتقطاب تعػػزى لممتغيػػرات 

مػا كػاف ىنػاؾ علاقػة فػي بين الديموغرافيػة )العمػر، المؤىػؿ العممػي، الخبػرة الوظيفيػة، المسػمى الػوظيفي(

اسػػتجابة المبحػػوثيف حػػوؿ تقيػػيـ أسػػاليب الاسػػتقطاب فػػي الأنديػػة الرياضػػية تعػػزى لمجػػنس، وكػػاف الفػػرؽ 

لصالح الػذكور، قػد أوصػت الدراسػة بضػرورة الاىتمػاـ بػالتخطيط الجيػد فػي ضػوء متطمبػات الاسػتقطاب 

 للارتقاء بالعمؿ الإداري داخؿ الأندية الرياضية السعودية.
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( بعنوان: أثر الحوافز والدوافع النفسية عمى جودة أداء العاممين في بنك 2013ة السقا )دراس

 فمسطين في قطاع غزة

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الحوافز والدوافع النفسية عمى جودة أداء العامميف في بنؾ 

مى أداء العامميف في البنؾ، فمسطيف في قطاع غزة، وذلؾ مف خلاؿ دراسة الحوافز والدوافع وأثرىا ع

، وقد تـ استخداـ الإحصاء في قطاع غزة  العامميفموظؼ مف مجموع  200وقد تـ اختيار عينة مف 

وكانت الوصفي مف خلاؿ تطبيؽ استبانة لقياس أثر الحوافز والدوافع النفسية عمى جودة أداء العامميف، 

ومنحيـ مساحة مف حرية اتخاذ القرار يدفعيـ  عممية تفويض السمطات لمعامميف أىـ النتائج كالتالي:

نظاـ المكافآت والعلاوات بالبنؾ يدفع العامميف لمتمسؾ بالعمؿ عمؿ ويؤثر عمى إنتاجيتيـ إيجابيا، و لم

الحوافز المعنوية بالبنؾ تحتاج إلى تعديؿ كما أظيرت النتائج أف  وزيادة الإنتاجية وتحسيف الأداء.

نظاـ وآليات الترقيات وأف  وموظفيو إلى مصافي البنوؾ المتميزة.حتى تغدو أفضؿ وتصؿ بالبنؾ 

كثر عدالة ووضوح لمعامميف بالبنؾ، وتحتاج إلى إعادة ىيكمة وتعديؿ لتغدو أ غير واضحة،بالبنؾ 

نظاـ تقييـ الأداء المستخدـ بالبنؾ يحتاج إلى مزيد مف الشفافية والوضوح حتى يحقؽ العدالة والتميز و 

ى الباحث بالعمؿ عمى وضع نظـ حوافز مادية ومعنوية قوي ومؤثر وشفاؼ يؤدي إلى وأوص لمعامميف

 .الارتقاء بأداء العامميف
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  ( بعنوان: KVIST،2012دراسة )

 استرازنكاتأثير أنظمة الحوافز في المنظمات العالمية الموجودة في السويد دراسة حالة من 

The Impact of Incentive Systems in Global Organizations Located in 

Sweden a Case Study of Astrazeneca 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أىـ الحوافز والدوافع التي تدفع العامميف إلى تحقيؽ أىداؼ    

وقد استخدـ الباحث عينة الدراسة شركة استرا زينكا حتى  سسات الدولية العاممة في السويد،المؤ 

معامميف في الشركة تأثير النظـ والقوانيف المتعمقة بالحوافز المادية والمعنوية ليستطيع التحقؽ مف 

ظاـ الحوافز في الشركة لا نوتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا:  ،زينكاالدولية استرا

ز نظاـ الحوافز في الشركة لا يتلاءـ ونظـ الحوافالمحيطة بالشركة داخؿ السويد، و يتلاءـ والبيئة 

ضرورة مراعاة البيئة التي تعمؿ فييا بوقد أوصت الدراسة لمتعارؼ عمييا بالشركات السويدية، و ا

 الشركة عند وضع نظاـ لمحوافز، أف يكوف نظاـ الحوافز المطبؽ بالشركة نظاـ مرف.

( بعنوان: تأثير الحوافز عمى العاممين في وزارة التربية والتعميم في سمطنة 2011دراسة الجساسي )

 عمان

تيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير الحوافز عمى العامميف في وزارة التربية والتعميـ في سمطنة 

عماف. تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في المديريات التعميمية العامة التابعة لوزارة التربية والتعميـ 

 7753إدارية وقد بمغ عددىـ كاتب شؤوف و عمى مستوى المناطؽ التعميمية مف رؤساء أقساـ وموظفيف 

وجود حوافز مادية وتـ استخداـ الاحصاء الوصفي مف خلاؿ تطبيؽ استبانة أظيرت نتائجيا  ،فردا

مقدمة لمعامميف في وزارة التربية والتعميـ في سمطنة عماف. ووجود حوافز معنوية مقدمة لمعامميف في 

فز مادية ومعنوية فعاؿ في وزارة التربية والتعميـ وزارة التربية والتعميـ في سمطنة عماف. وجود نظاـ حوا
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داء بحيث ، واوصى الباحث أنو يجب أف يرتبط صرؼ الحوافز فعمياً بمستوى الأفي سمطنة عماف

 .التمييز بيف العامميف وفقاً لمستوى ادائيـ

 

  يةالأمريك المتحدة الولايات في الفعال الموظف ارتباط حوافز ( بعنوان:PSILOU،2011دراسة )

Incentives for Effective Employee Engagement in USA 

يـ تيبقاء العامميف في وظائفيـ ودافع ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الحوافز وتأثيرىا عمى     

 HSBCلمعمؿ وقد تـ دراسة تأثيرىا عمى أربع مؤسسات مالية في الولايات المتحدة الأمريكية وىي بنؾ 

وقد اختار الباحث   CREDIT SWISSوبنؾ  BARCLEYSوبنؾ  BNP PARIBSوبنؾ 

في ىذه  العامميفمؤسسات مالية عملاقة وعالمية وبحث تأثيرات الحوافز المادية والمعنوية عمى بقاء 

، وتـ استخداـ المنيج الكمي الذي يعتمد عمى مقياس لمحوافز وآخر لبقاء العامميف في المؤسسات

لمحوافز المادية والمعنوية تأثير كبير عمى بقاء صمت الدراسة إلى أنو و تو . وظائفيـ ودافعيتيـ نحوىا

لـ تصؿ أي مف البنوؾ الأربعة إلى حد الكماؿ في ، وكذلؾ أظيرت النتائج أنو في مؤسساتيـ العامميف

تحسف نظـ الحوافز المادية والمعنوية خلاؿ السنوات الأخيرة ، وتبيف أف حوافزىا المقدمة لمعامميف بيا

، وأوصى الباحث بضرورة اىتماـ المؤسسات المالية في صياغة نظاـ لمحوافز ىذه المؤسسات في

 .لزيادة دافعية العامميف لمعمؿ
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تأثير أنظمة الحوافز والمكافآت عمى مدراء المواقع في  ( بعنوان:ERIKSSON،2011دراسة )

 المشاريع السويدية

Incentives for Effective Employee Engagement in Corporate Sustainability 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير أنظمة الحوافز والمكافآت عمى مدراء المواقع في المشاريع  

السويدية، وقد استخدـ الباحث أسموب المقابمة الشخصية حيث قابؿ عشرة مدراء في مواقع ومشاريع 

ىذه الأنظمة ليا دور في التأثير عمى الأداء  مختمفة لمتحقؽ مف استخداـ أساليب  مكافآت فعالة، وىؿ

د أنظمة الحوافز لمدراء يوقد توصمت الدراسة إلى تحدتطرؽ إلى القصور في ىذه الأنظمة، أـ لا؟  وال

مدراء ، و المشاريع السويدييف حسب نوعية المشروع، أنظمة الشركة، المنصب، قدرات المدير الشخصية

، وخرجت الدراسة ومكافآت بناء عمى نتائج المشروع النيائيةالمشاريع يحصموف عمى أنظمة حوافز 

 . بمجموعة توصيات أىميا أف يتـ منح المكافآت لمعامميف استناداً لمستوى أدائيـ

 فـي لمعـاممين المسـار الـوظيفيأثـره و  والتعيـين الاختيـار سياسة ( بعنوان واقع2011دراسة عدوان )

 غزة قطاع في العاممة المصارف

 لمعامميف المسار الوظيفي عمى ذلؾ وأثر والتعييف الاختيار سياسة واقع عمى التعرؼ إلى سةالدرا ىدفت

 في المتبعة التحميؿ الوظيفي عممية عمى التعرؼ خلاؿ مف وذلؾ غزة، قطاع في العاممة المصارؼ في

 تقػوـ يالتػ الإجػراءات ومعرفػة مينيػة البشػرية، المػوارد لتخطػيط واضحة إستراتيجية ووجود ، المصارؼ

 معرفة إلى أيضا وىدفت عمى ذلؾ، القائميف الأفراد وكفاءة والتعييف، الاختيار عممية في المصارؼ بيا

 والتعيػيف الاختيػار سياسػة المبحػوثيف حػوؿ إجابػات بػيف إحصػائية دلالػة ذات فػروؽ ىناؾ كانت إذا ما

 العممي، المؤىؿ الوظيفي، ، المسمى العمر ، الجنس( متغيرات إلى تعزى الوظيفي المسار عمى وأثرىا

عينػة  عمػى الدراسػة ىػذه طبقػت حيػث التحميمػي، الوصػفي المػنيج الباحػث اسػتخدـ الخبػرة(  وقػد سػنوات
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 ، وتمثمػتموظفػاً  (187) العينػة حجػـ وبمغ موظؼ، (900) البالغ الدراسة مجتمع مف بسيطة عشوائية

 جيدة بصورة متحققة تعتبر المصارؼ في ةالمتبع الوظيفي التحميؿ عممية : يمي فيما الدراسة نتائج أىـ

 إلػى وتحتػاج مػا نوعا جيدة بصورة متحققة العاممة لمقوى التخطيط عممية .تحسيف إلى وتحتاج ما نوعا

 مف والتعييف الاختيار عممية عمى القائميف أف  .جيدة والتعييف الاختيار إجراءات مينية تعتبر .تحسيف

 .الوظيفي المسار تخطيط لعممية اضحو  مفيوـ وجود . الجيدة الكفاءة ذوي

 الميزة تحقيق في والتعيين الاستقطاب معايير تطبيق ( بعنوان دور2010دراسة عريقات وآخرون )

 الأردني والتمويل لمتجارة الإسكان بنك – حالة دراسية التنافسية

 ميمػا أنيػا إذ المنظمػة، مكونػات مػف أساسػي كمكػوف البشػري العنصػر أىميػة بيػاف إلػى الدراسػة تيػدؼ

فػإف مآليػا  وتػأىيلاً  خبػرة الملائػـ البشػري المػورد تمتمػؾ ولػـ وتكنولوجيػة ماديػة وماليػة مػوارد مػف امتمكػت

 الػى التعػرؼ خػلاؿ مػف الأردنػي والتمويػؿ الإسػكاف لمتجػارة بنػؾ لتجربػة الدراسػة إلػى الفشػؿ، وتعرضػت

 أثػر معػايير ومعرفػة يفالعػامم أفضػؿ تعيػيف سػبيؿ فػي البنػؾ اسػتخدميا التػي الاسػتقطاب مصػادر

 وخمصػت .المصػرفي القطػاع فػي التنافسػية الميػزة تحقيػؽ سػبيؿ فػي البنػؾ اسػتخدميا التػي الاسػتقطاب

 وكػالات عمػى اعتمػد البنػؾ أف فػي تتمحػور الاسػتقطاب عمميػة فػي نجػاح البنػؾ أسػباب أف إلى الدراسة

 والتػي الاسػتقطاب لدى النوعية إلى تحقيؽ سعى البنؾ أف كما .الجامعات ثـ الأولى بالدرجة التوظيؼ

 فػي سػبيؿ البنؾ الجامعات، وركز في الدراسي والتفوؽ المصرفي المجاؿ في الخبرة عمى بالأصؿ تقوـ

 ، وأثبتػتلمزبػائف الخػدمات بتقػديـ يتعمػؽ فيمػا والابتكػار التجديػد عنصػر عمػى التنافسػية الميػزة تحقيػؽ

 الإسػكاف بنػؾ فػي المسػتخدمة الاسػتقطاب درمصػا بػيف مػا وثيقػة وجػود علاقػة إحصػائياً  - الدراسػة

 العػامميف نوعيػة بػيف مػا دلالػة إحصػائية ذات علاقػة وجػود أثبتػت كمػا .التنافسػية الميػزة البنػؾ وتحقيػؽ

التنافسػية، وأوصػت الدراسػة بالعمػؿ عمػى تػدريب العػامميف لموصػوؿ إلػى  الميػزة تحقيػؽ عمػى البنػؾ وقػدرة
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وؿ إلػػػى درجػػػة عاليػػػة مػػػف النجػػػاح لتحقيػػػؽ أعمػػػى درجػػػة مػػػف درجػػػة مناسػػػبة مػػػف الخبػػػرة والتأىيػػػؿ لموصػػػ

 التنافسية.

 

( بعنوان: أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات 2010دراسة أبو شرخ )

 الفمسطينية من وجية نظر العاممين

ت الفمسطينية ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالا

 220مف وجية نظر العامميف، واستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، حيث تـ توزيع 

استبانو. أظيرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف فاعمية نظاـ  210رجع منيـ ستا ةاستبان

بيف الحوافز المادية وأداء . أظيرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية العامميفالحوافز وأداء 

. أظيرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الإنصاؼ في منح الحوافز، وأداء العامميف

وخمصت الدراسة مجموعة مف التوصيات أىميا ضرورة إعادة صياغة نظاـ ومعايير الترقيات  العامميف

د لموظيفة الجديدة، وضرورة العمؿ عمى ترسيخ عمى الكفػاءة المتػوفرة في الفر  ، وأف تكوف بناءً لمعامميف

العدالة والإنصاؼ، وخصوصاً فيما يخص منح الحوافز والمكافآت أو القضاء عمى المحاباة 

 .والمحسوبية في منحيا، بما يكفؿ العدالة في بيئة العمؿ لممػساىمة فػي رفػع مستوى الأداء

لتعيــين فــي الوظــائف الإداريــة فــي وزارة بعنــوان: واقــع سياســة الاختيــار وا )2009دراســة جرغــون )

 التربيـة والتعمـيم العالي الفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى الولاء التنظيمي

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع سياسػات الاختيػار والتعيػػيف فػػي الوظػػائؼ الإداريػة فػي وزارة  

التعرؼ عمى مػستوى الػولاء التنظيمػي لػدى العػامميف التربية والتعميـ العالي الفمسطينية في قطاع غزة ، و 

في الوظائؼ الإدارية في الوزارة، كما وتيػػدؼ أيػػضا إلػػى التعػرؼ عمػى اثػر سياسػات الاختيػار والتعيػيف 
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عمػػػى الػػػولاء التنظيمػػػي لػػػدييـ، وقػػػػد تػػػػـ اسػػػػػتخداـ المػػػنيج الوصػػػفي التحميمػػػي، وتكػػػوف مجتمػػػع الدراسػػػػة 

مػػسميات إداريػة تتػراوح مػا بػيف وكيػؿ وزارة ورئػيس قسػـ ، وقػد اسػتخدـ  ( موظفا ممػف يحممػػوف226مف)

توصمت الدراسة إلى أنػو يوجػد لػدى الػوزارة سياسػات إداريػة  .الباحث أسموب الحصر الػشامؿ في دراستو

جػراءات مكتوبػػة تػػػنظـ عمميػػة الاختيػػػار والتعيػيف، وقػػادرة عمػى تحقيػػؽ اختيػار الأفػػراد الملائمػيف لشػػغؿ  وا 

 لمعػػامميفوتعطػػي الػػوزارة الأولويػػة فػػي التعيػػيف  .ائؼ الإداريػػة، لػػو تػػـ تطبيقيػػا بشػػفافية وموضػػوعيةالوظػػ

الإداريػػيف مػػف داخػػؿ الػػوزارة وتعتمػػػد بصػػورة اقػػؿ عمػػى المصػػادر مػػف خػػارج الػػوزارة، وىػػذا افقػػدىا فرصػػة 

موب المقابمػػة وتعتمػػد الػػوزارة أسػػ .الحصػػوؿ عمػػى الكفػػاءات الإداريػػة مػػف خػػارج الػػوزارة عمػػى نطػػاؽ واسػػع

الشخصية لممفاضمة بيف المرشحيف لشغؿ الوظػائؼ الإدارية، ولا تعتمػد بشػكؿ مناسػب عمػى الاختبػارات 

ممػػػا يفقػػػد الػػػوزارة ولجنػػػة الاختيػػار والتعيػػيف الفرصػػة فػػي التعػػرؼ عمػػى بعػػػض الميػػػارات الخاصػػػة لػػػدى 

ر والتعيػػػيف لموظػػػائؼ الإداريػػػػة غيػػػر والتػػػزاـ الػػػوزارة بتطبيػػػؽ الأسػػػس والمعػػػايير فػػػي الاختيػػػا .المرشػػػحيف

مناسب وأقؿ مف المستوى المطموب، لذلؾ تحتػاج إجػراءات التطبيػػؽ إلػػى إعػادة نظػر مػف ناحيػة الرقابػة 

والتأكػػػد مػػػف سػػػلامة الإجػػػػراءات مػػػػف بػػػػدايتيا حتػػػػى نيايتيػػػا، مػػػع تفعيػػػؿ دور فتػػػرة التجربػػػة لمعػػػدوؿ عػػػف 

كمػا واىػـ  .مسػاءلة القانونيػة لممتجػاوزيف لمقػوانيف والإجػراءاتالقرارات الخاطئة وتفعيػؿ دور المحاسػبة وال

مػػػا أوصػػػت بػػػو الدراسػػػة أف تعمػػػؿ الػػػوزارة عمػػػى تطػػػوير سياسػػػات الاختيػػػار والتعيػػػيف لموظػػػائؼ الإداريػػػة 

لتحقيػػػؽ الأىػػػداؼ المنشػػػودة مػػػف وراء ىػػػذه السياسػػػات فػػػي البحػػػث عػػػف الكفػػػاءات والقيػػػادات مػػػف خػػػلاؿ 

 . ضماف المنافسة الحرة النزيية

 

 



48 

 

( بعنوان تقييم فعالية تطبيق إجراءات التوظيف في الجامعات الفمسطينية فـي 2008دراسة عودة )

 قطـاع غـزة "دراسة تحميمية .

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تقييـ فعالية تطبيؽ إجراءات التوظيؼ في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، 

إلى التحقؽ مف فعالية التحميؿ الوظيفي لموظائؼ وتحديد نقاط القوة والضعؼ فييا ، كما تيدؼ أيضا 

المدرجة عمى الييكؿ التنظيمي لمجامعات ، والتعرؼ عمػى مػدى فعاليػة سياسة التخطيط المتبعة لمموارد 

وتـ استخداـ الاستبانة  .البشرية ، والتعرؼ عمى أىـ العوامؿ المؤثرة عمػى اختيػار المرشحيف لموظائؼ

بينت الدراسة باف عممية التخطيط التي تقوـ بيا الجامعات تسيـ في الإعػداد كأداة لجمع البيانات، 

 ، الجيػد لممئ الشواغر الوظيفية في الوقت المناسب، مما يساعد في عدـ عرقمػة العمميػة التعميمية

مة وبينت الدراسة أف مف أىـ العوامؿ التي تعتمد عمييا الجامعات في تحديد احتياجاتيػا مف القوى العام

ىي الاعتماد عمى التقديرات الشخصية لممػسئوليف عمػى القػوى العاممة والاسترشاد بالسنوات السابقة 

 . وتحميؿ عبء وحجـ العمػؿ وزيػادة أعػداد الطمب سنويا ومف خلاؿ الاطلاع عمى معدلات الأداء

دـ حاجاتيا إلييا وبينت الجامعات الفمسطينية بأنيا لا تستعيف بمكاتب التوظيؼ الخاصة، وذلؾ لعػ

وأوصت  .فمدييا وسائميا الخاصة بيا في عممية الاستقطاب وقمة شركات ومكاتب التوظيؼ بالقطاع

الدراسة بتحديث التحميؿ الوظيفي دوريا فػي الجامعػات الفمػسطينية بصورة متوسطة ولكف مف الضروري 

التطور سريع وخاصة التطور  أف تعمؿ الجامعات بتحديثو بصورة مػستمرة واف تقدر أىمية ذلؾ لاف

 . التكنولوجي فيذا قد يتطمب إجراء تعديلات عمى بعض الوظائؼ مف إضافة أو تعديؿ أو إلغاء
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( بعنوان واقع عممية التوظيف المعمول بيا في وزارة التربية والتعميم العـالي 2008دراسة العيمة )

 الفمـسطيني بمحافظات قطاع غزة

تعرؼ عمى واقع عممية التوظيؼ المعمػوؿ بيػا فػي وزارة التربية والتعميـ العالي تيدؼ ىذه الدراسة إلى ال

(موظؼ مف العامميف في الوظائؼ 565الفمسطيني بمحافظات قطاع غزة، تكوف مجتمع الدراسة مف )

الإدارية العميا بوزارة التربية والتعميـ العالي بمحافظات قطاع غزة، وقد تضمنت عينة الدراسة جميػع 

( فقرة لجمع البيانات  62الحصر الشامؿ(،وقاـ الباحث بتصميـ استبانو مف )(فػراد مجتمػع الدراسػة أ

والتدريسية الشاغرة  ريةاالإدأظيرت الدراسة أنو يتوافر في الوزارة تحميؿ وظيفي لموظائؼ  مف ىذه الفئة

فمسطيني تقوـ بعمؿ تخطيط وأظيرت الدراسة أف وزارة التربية والتعميـ ال . التي يتـ الإعلاف عنيا

استراتيجي ودقيؽ لمموارد البشرية ، وتتبع الوزارة الموضوعية في تخطيطيا لمموارد البػشرية لتحقيؽ 

وبينت الدراسة انو يتـ التعييف في الوظائؼ الإداريػة  ،رسالتيا ورؤيتيا وأىدافيا وبدرجة متوسطة

والتدريػسية بػالوزارة طبقػا لمشواغر المطموبة في الييكؿ التنظيمي لممؤسػسات التربويػة التابعػة لمػوزارة، 

وتوصمت الدراسة إلى أف وزارة التربية والتعميـ العالي تستخدـ معػايير لمتوظيػؼ تتسـ  وبدرجة عالية

كما وأوصت الدراسة ضرورة إعادة النظر  .، وبوزف نسبي ايجابيالعامميففي اختيار وتعييف  بالمرونة

في مخرجات عممية التحميؿ الوظيفي فعمى الرغـ مف وجػود وصؼ وظيفي مكتوب لموظائؼ الإدارية 

ي صياغة والتدريسية الشاغرة المعمػف عنيػا فػي وزارة التربية والتعميـ، إلا انو يجب الاىتماـ أكثر ف

الوصػؼ الػوظيفي لكي يتلاءـ مع التطورات الحديثة التي حصمت عمى الوظائؼ الموجودة في الييكػؿ 

التنظيمي، مع إضافة بنود جديدة تتواءـ مع متطمبات الوضع الوظيفي الجديد، وذلؾ لزيادة المرونة 

ي الدوؿ الأخرى، ويمبي والموضوعية والانسجاـ مع الوصؼ الوظيفي فػي إطػاره العػاـ والمعموؿ بو ف

 .متطمبات التخطيط الاستراتيجي المستقبمي
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( بعنوان واقع سياسة الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في وزارات 2006دراسة الزعنون )

 السمطة الوطنيـة الفمسطينية في قطاع غزة.

الإدارية في وزارات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع سياسة الاختيار والتعييف في الوظائؼ 

السمطة الوطنيػة الفمسطينية في قطاع غزة، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي ، وتكوف 

موظفا ممف يحمموف مسميات إدارية تتراوح ما بيف وكيؿ وزارة ورئيس  ) 3363مجتمع الدراسػة مػف )

الوزارات الفمسطينية لا تقوـ وخمصت الدراسة إلى أف  ،( موظؼ500قسـ ، وكانت عينػة الدراسة )

بإتباع سياسات اختيار وتعييف فعالة قائمػة عمػى أسس ومعايير عممية سميمة ينظـ عممية الاختيار 

تدخؿ الكثير مف العوامؿ غير الموضوعية في عممية الاختيار والتعييف و والتعييف في الوظائؼ الإدارية

تبارات الشخصية، كما وأوصت الدراسة العمؿ عمى وضع مثؿ التنفػذ السياسي، والتنفذ العشائري، والاع

الأسس والمعايير السميمة لضماف تييئػة بيئػة مناسػبة لنجػاح سياسات الاختيار والتعييف في اختيار 

 .أفضؿ الكفاءات البػشرية لػشغؿ المناصػب الإدارية

 الدراسات السابقة: التعقيب عمى 3.2

سابقة حوؿ دور الحوافز في عممية التوظيؼ لدى البنوؾ العاممة ال ة عف الدراساتالدراس ىذه تمحورت

في فمسطيف، حيث تعتبر الحوافز مف أىـ الإجراءات التي تتبعيا البنوؾ مف أجؿ استقطاب الكفاءات 

ىذه الدراسة في مجتمعيا حيث تـ تطبيؽ ىذه  حورتسة الشديدة بيف البنوؾ، كما تمفي ظؿ المناف

دارييف ذوي الخبرة في عممية الاختيار والتعييف واستقطاب العامميف وىـ الدراسة عمى العامميف الإ

 )المدير، نائب مدير، مراقب، رئيس قسـ(.
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( 2017دراسػػػة بخيػػػت )ىػػػذه الدراسػػػة عػػػف الدراسػػػات السػػػابقة فػػػي المتغيػػػرات فقػػػد تناولػػػت  اختمفػػػتكمػػػا 

ودراسػػػة أبػػػو شػػػرخ  (2011( ودراسػػػة الجساسػػػي )2013( ودراسػػػة السػػػقا )2017ودراسػػػة أبػػػو عػػػلاف )

( تناولػػت الحػػوافز ودورىػػا عمػػى بقػػاء PSILOU،2011دراسػػة )( الحػػوافز وأداء العػػامميف بينمػػا 2010)

( بعنػػواف أثػػر أنظمػػة الحػػوافز بالاسػػتقطاب، والتعيػػيف، وصػػيانة المػػورد 2016العػػامميف، ودراسػػة سػػكيو )

 .البشري

ؿ التوظيػؼ وربطػو بمتغيػرات أخػرى مثػؿ ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة مػف خػلاؿ تنػاو اختمفت كما 

( 2015( التي ربطت التوظيؼ بمتغير التميز المؤسسي، أما دراسػة الغلايينػي )2016دراسة حجازي )

( فتناولػػػػت الاسػػػػتقطاب والتعيػػػػيف والميػػػػزة التنافسػػػػية ودراسػػػػة عػػػػدواف 2010ودراسػػػػة عريقػػػػات وآخػػػػروف )

الػي  )2009ر الػوظيفي، ودراسػة جرغػوف )والمسػا والتعيػيف الاختيػار سياسػة ( التػي تناولػت2011)

 تناولت واقع سياسة الاختيار والتعييف والولاء التنظيمي.

، وقػػد وحسػػب عممػػ فػػي البنػػوؾ ويػػرى الباحػػث أنػػو لػػـ يػػتـ التطػػرؽ إلػػى دور الحػػوافز فػػي عمميػػة التوظيػػؼ

انة( ( بعنػػواف أثػػر أنظمػػة الحػػوافز عمػػى )اسػػتقطاب، تعيػػيف، وصػػي2016تناولػػت دراسػػة دراسػػة سػػكيو )

 المورد البشري في جريدة الشروؽ اليومية.
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 الفصل الثالث 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الطريقة والإجراءات 

تناوؿ ىذا الفصؿ المنيج الذي قاـ الباحث بإتباعو في ىذه الدراسة، ويتضمف وصفا للإجراءات التي 

وعينتيا، والطريقة التي تـ اختيار العينة بيا،  قاـ بيا في تنفيذ دراستو، مف حيث وصؼ مجتمع الدراسة

في إعدادىا، والتأكد مف صدقيا وثباتيا، وخطوات تطبيقيا،  إتباعياوأدوات الدراسة والطرؽ التي تـ 

جراءاتيا، والمعالجة الإحصائية التي تـ استخداميا في تحميؿ النتائج .  وتصميـ الدراسة وا 

 منيج الدراسة: 1.3

منيج الوصفي لقياس دور الحوافز في عممية التوظيؼ لدى البنوؾ العاممة استخدـ الباحث ال

 ت الحاضر وكما ىي في الواقع، وىوالذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في الوقفي مدينة الخميؿ، 

 المنيج المناسب والأفضؿ لمثؿ ىذه الدراسات.

 مجتمع الدراسة:  2.3

( 100ي البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ والبالغ عددىـ )تكوّف مجتمع الدراسة مف العامميف الإدارييف ف

 .(1.3وىـ )المدير، نائب مدير، مراقب، رئيس قسـ( كما ىو موضح في الجدوؿ )اً إداريموظؼ 
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 (:  توزيع أفراد مجتمع الدراسة1.3جدول رقم )

عدد  الفرع البنك
 الإداريين

عدد الاستمارات التي تم 
 توزيعيا

عدد الاستمارات 
 تردةالمس

 1 1 1 شارع السلاـ فمسطيف المحدود
 8 8 8 الحرس

 4 5 5 باب الزاوية
 5 5 5 شارع السلاـ العربي

 0 0 5 مفرؽ الجزيرة
 0 0 3 الشلالة

 الإسلامي 
 

 4 4 4 رأس الجورة
 5 5 5 دوار الصحة

 5 5 5 الحرس الإسلامي العربي
 4 4 4 دوار ابف رشد

 5 5 5 رأس الجورة القدس
 5 5 5 دوار ابف رشد

 5 5 5 شارع السلاـ الأىمي
 2 2 2 الشلالة

 4 4 4 الحرس القاىرة عماف
 5 5 5 دوار الصحة

 3 3 4 الشلالة
 3 3 3 رأس الجورة الاستثمار 

 5 5 5 دوار المنارة
 5 5 5 شارع السلاـ الوطني
 3 3 3 عيف سارة الصفا
 3 3 3 دوار ابف رشد الأردف
 6 6 6 دوار المنارة كافالإس

 90 91 100 فرع 23 بنؾ 12المجموع: 
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(  أف عدد الإدارييف العامميف في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ 1.3يلاحظ مف الجدوؿ )

( إداري، وفي البنؾ العربي 14المحدود ) فمسطيفدد الإدارييف في بنؾ ( إداري، حيث بمغ ع100)

( إدارييف، 9( إدارييف، وفي البنؾ الإسلامي العربي )9) فمسطينيمي الي البنؾ الإسلا( إداري، وف13)

، ( إداري13( إدارييف، وفي بنؾ القاىرة عماف )7، وفي البنؾ الأىمي )إدارييف( 10وفي بنؾ القدس )

( 3( إدارييف، وفي بنؾ الصفا )5( إدارييف وفي البنؾ الوطني )8) فمسطينيفي بنؾ الاستثمار الو 

وقد بمغ عدد الاستمارات التي  ( إدارييف،6) سكافوفي بنؾ الا ( إدارييف،3بنؾ الأردف ) إدارييف، وفي

 %(.90.0( صالحة لمتحميؿ أي بنسبة )90( استمارة وكانت المسترجعة )91تـ توزيعيا )

واستخدـ الباحث المسح الشامؿ بحيث تكوف العينة ممثمة لممجتمع، فكاف عدد أفراد العينة 
( استبياف، 91وظفة، وقد رفضت بعض البنوؾ التعاوف مع الباحث، حيث تـ توزيع )( موظفاً وم100)

%(، ويبيف 90.0( استبياف، أي بنسبة )90وكاف عدد الاستبيانات المستردة والصالحة لمتحميؿ )
 ( توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة:2.3الجدوؿ )

 ت الدراسة(:  توزيع أفراد العينة حسب متغيرا2.3جدول رقم )

 العدد البدائل المتغيرات

 البنكاسم 

 13 فمسطيف المحدود
 5 العربي

 9  الفمسطيني الإسلامي
 9 الإسلامي العربي

 10 القدس
 7 الأىمي

 12 القاىرة عماف
 8 الاستثمار 

 5 الوطني
 3 الصفا
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 3 الأردف
 6 الإسكاف

 الجنس
 

 72 ذكر
 18 أنثى

 التخصص

 37 أعماؿإدارة 
 30 محاسبة

 7 تكنولوجيا معمومات
 12 إدارة مالية

دارة مصارؼ  2 تمويؿ وا 
 2 غير ذلؾ

 المسمى الوظيفي

 13 مدير
 20 نائب مدير

 11 مراقب
 46 رئيس قسـ

 الخبرة العممية

 16 سنوات 5أقؿ مف 
 36 سنوات 10-5مف 
 16 سنة 15-11مف 
 6 سنة 20-16مف 

 16 سنة 20 أكثر مف

 نوع البنك
 22 إسلامي
 68 تجاري

 أداة الدراسة: 3.3

للإجابة عمى سؤاؿ الدراسة قاـ الباحث ببناء استبانة لقياس دور الحوافز في عممية التوظيؼ 

(، 2018تـ بناء مقياس تـ تطبيقو في دراسة أبو فارة ) بحيثلدى البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ، 

 ( فقرة، مقسمة عمى محوريف: المحور الأوؿ تكوف مف بيانات35نة عمى )وقد اشتممت الاستبا
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( فقرة، 23المبحوثيف، والمحور الثاني تكوف مف مجاليف: المجاؿ الأوؿ يقيس الحوافز، وتكوف مف )

مقسمة عمى بعديف وىي: )الحوافز المادية، والحوافز المعنوية(، والمجاؿ الثاني يقيس عممية التوظيؼ 

 (.1( فقرة كما في المحمؽ رقـ )12والاختيار والتعييف(، وقد تكوف مف ) )الاستقطاب

 صدق الأداة   4.3

 Pearsonباستخراج نتائج معامؿ الارتباط بيرسوف )قاـ الباحث  لمتحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة

correlation،قياس م اعتمادتـ  بحيث ( لمصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة مع الدرجة الكمية للأداة

 (.3.3) ، كما في الجدوؿ رقـ (2018تـ تطبيقو في دراسة أبو فارة )

( لمصـفوفة ارتبـاط Pearson correlation: نتـائج معامـل الارتبـاط بيرسـون )(3.3)جـدول رقـم  

 فقرات أداة الدراسة مع الدرجة الكمية للأداة :

 لإحصائيةالدلالة ا قيمة )ر( الفقرات الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الفقرات 
 التوظيف الحوافز

1.  0.421 0.000 1. 0.353 0.002 
2.  0.520 0.000 2. 0.630 0.000 
3.  0.423 0.000 3. 0.651 0.000 
4.  0.456 0.000 4. 0.380 0.001 
5.  0.496 0.000 5. 0.620 0.000 
6.  0.522 0.000 6. 0.678 0.000 
7.  0.615 0.000 7. 0.697 0.000 
8.  0.476 0.000 8. 0.615 0.000 
9.  0.380 0.001 9. 0.640 0.000 
10.  0.601 0.000 10. 0.637 0.000 
11.  0.606 0.000 11. 0.634 0.000 
12.  0.412 0.000 12 0.731 0.000 
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13.  0.412 0.000  
14.  0.669 0.000 
15.  0.556 0.000 
16.  0.535 0.000 
17.  0.492 0.000 
18.  0.380 0.001 
19.  0.146 0.214 
20.  0.502 0.000 
21.  0.575 0.000 
22.  0.499 0.000 
23.  0.551 0.000 

( أف جميع قيـ ارتباط الفقرات مع الدرجة الكمية لممقياس دالة إحصائيا، مما 3.3يتضح مف الجدوؿ )

يشير إلى الاتساؽ الداخمي لفقرات المقياس وأنيا تشترؾ معا في قياس دور الحوافز في عممية 

 التوظيؼ لدى البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ.

 ات الأداة  ثب 5.3

لمتحقػػػؽ مػػػف ثبػػػات أداة الدراسػػػة، تػػػـ اسػػػتخداـ معامػػػؿ ثبػػػات الاتسػػػاؽ الػػػداخمي لفقػػػرات الأداة )معادلػػػة    

الثبات كرونباخ ألفا( عمى عينة الدراسة في كؿ مجاؿ مف مجػالات أداة الدراسػة، بالإضػافة إلػى الدرجػة 

 (: 4.3الكمية كما ىو موضح في الجدوؿ )

 الثبات كرونباخ ألفا لمجالات أداة الدراسة(: معامل 4.3جدول رقم )

 قيمة معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال
 0.943 12 عممية التوظيؼ

 0.954 23 الحوافز
 0.968 35 الدرجة الكمية لأداة الدراسة
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أف درجػػػة ثبػػػات أداة الدراسػػػة الكميػػػة مرتفعػػػة، حيػػػث بمغػػػت قيمػػػة  (4. 3الجػػػدوؿ )يلاحػػػظ مػػػف 

عنػػػد الدرجػػػة الكميػػػة، أي أف أداة الدراسػػػة المسػػػتخدمة قػػػادرة عمػػػى  0.968الثبػػػات ألفػػػا كرونبػػػاخ معامػػػؿ 

% مػػف البيانػػات والنتػػائج الحاليػػة فيمػػا لػػو تػػـ إعػػادة اسػػتخداميا وتوزيعيػػا مػػرة 96.8اسػػترجاع مػػا نسػػبتو 

ألفػػػا  أخػػػرى عمػػػى العينػػػة نفسػػػياد أي فػػػي حالػػػة إعػػػادة القيػػػاس، و بمغػػػت قيمػػػة معامػػػؿ الثبػػػات كرونبػػػاخ

%، وبمغػػػت قيمػػػة معامػػػؿ الثبػػػات كرونبػػػاخ ألفػػػا 94لممؤشػػػرات السػػػموكية الدالػػػة عمػػػى عمميػػػة التوظيػػػؼ 

%، وتعد معاملات الثبات المستخرجة ليذا المقيػاس مناسػبة 95لممؤشرات السموكية الدالة عمى الحوافز 

 وتفي لأغراض الدراسة. 

 متغيرات الدراسة 6.3

 لحوافز المادية، والحوافز المعنوية(.: الحوافز ويضـ)االمتغير المستقل

 : عممية التوظيؼ ويضـ )الاستقطاب والاختيار والتعييف(.المتغير التابع

 : )اسـ البنؾ، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ(المتغيرات الديمغرافية

 المعالجة الإحصائية:  7.3

بمراجعتيا تمييدا لإدخاليا إلى الحاسوب، وقد تـ إدخاليا بعد جمع بيانات الدراسة، قاـ الباحث 

لمحاسوب بإعطائيا أرقاماً معينة، أي بتحويؿ الإجابات المفظية إلى رقمية حسب مقياس لكرت الثلاثي، 

 3( درجػػات )نوعػػا مػػا( 4( درجػػات، أتفػػؽ )5أتفػػؽ بشػػدة ) حيػػث أعطيػػت الإجابػػة عمػػى درجػػة الممارسػػة

 درجتيف والإجابة )لا أتفؽ بشدة( فقد أعطيت درجة واحدة.درجات، الإجابة )لا أتفؽ( 

وقد تمت المعالجة الإحصائية اللازمة لمبيانات، تـ استخراج الأوساط الحسابية والانحرافات المعياريػة   

لمفقػػػرات والػػػػدرجات الكميػػػػة لممجػػػػالات، وقػػػد تػػػػـ فحػػػػص أسػػػػئمة الدراسػػػة باسػػػػتخداـ اختبػػػػار )ت( لمعينػػػػات 
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ت المتغير المستقؿ بمستوييف، أما الأسئمة ذات المتغير المستقؿ بثلاثة مستويات تـ المستقمة للأسئمة ذا

(، وذلؾ باستخداـ الحاسوب و برنامج One Way ANOVAاستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي )

 . SPSSالرزـ الإحصائية 
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 نموذج الدراسة  8.3

 المتغيرات التابعة                          المتغيرات المستقمة                                

 

 

 

 

 

 

 

 الحوافز

 الحوافز المادية .3
 الحوافز المعنوية .4

 

 التوظيؼ

 الاستقطاب 

 الاختيار  

 التعييف 

 
 المتغيرات الديمغرافية

  البنؾاسـ 

 الجنس 

 لتخصصا 

 الوظيفي المسمى 

 العممية الخبرة 

 البنؾ نوع 



61 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 تحميل نتائج الدراسة

 تمييد  1.4

 "تضمف ىذا الفصؿ عرضا لنتائج الدراسة، التي توصؿ إلييا الباحث حوؿ موضوع الدراسة وىو     

  وبياف علاقة كؿ مف دينة الخميلدور الحوافز في عممية التوظيف لدى البنوك العاممة في م

المتغيرات مف خلاؿ استجابة المبحوثيف عمى أداة الدراسة، وتحميؿ البيانات الإحصائية التي تـ 

 الحصوؿ عمييا. 
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 نتائج أسئمة الدراسة:  2.4

النتــائج المتعمقــة بالســؤال الأول: مــا واقــع الحــوافز المعتمــدة فــي البنــوك العاممــة فــي مدينــة  1.2.4

  ل ؟الخمي

لاسػتجابات المبحػوثيف عمػى مجػالات النسب المئوية للإجابة عف ىذا السؤاؿ، قاـ الباحث بحساب      

( 1.4واقػػع الحػػوافز المعتمػػدة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ والجػػدوؿ ) الاسػػتبانة التػػي تعبػػر عػػف

 يوضح ذلؾ:

الحــوافز المعتمــدة فــي البنــوك  لاســتجابات المبحــوثين لمجــالات واقــع النســب المئويــة(: 1.4جــدول )

 العاممة في مدينة الخميل

 نسبة عدم موافقة نسبة موافقة متوسطة نسبة موافقة مرتفعة المجال

%20.56 72.87% الحوافز المادية 1  6.57% 

%69.29 الحوافز المعنوية 2  18.18%  12.53%  

 9.55% 19.37% 71.08% الدرجة الكمية 

ف واقع الحوافز المعتمدة في البنوؾ العاممة في مدينػة الخميػؿ بمػغ يعبر عالذي ( 1.4مف الجدوؿ ) تبيف

والنسػبة المئويػة لمموافقػة المتوسػطة %( 71.08) النسػبة المئويػة لمموافقػة المرتفعػة توكانػدرجػة مرتفعػة 

 .%(9.55%( والنسبة المئوية لعدـ الموافقة )19.37)

 بنسػبة موافقػة مرتفعػة بمغػت ماديػةلخميػؿ تمػنح حػوافز كما أظيرت النتائج أف البنوؾ العاممة في مدينػة ا

 .المعنوية%( لمحوافز 69.29%( مقابؿ )72.87)
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لعمػػؿ المصػػرفي تطػػور وتقػػدـ  أف البنػػوؾ موجػػودة منػػذ زمػػف وأف ا الػػى يفسػػر الباحػػث ظيػػور ىػػذه النتيجػػة

سػراع العمميػة التقدـ والتطور فػي البػرامج عمػى تسػييؿ  عمؿواستخداـ أفضؿ البرامج  في العمؿ، كما ي وا 

وجػػود نظػػاـ حػػوافز ( التػػي أظيػػرت 2011المصػػرفية بدقػػة، وتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة الجساسػػي )

نظػػػاـ المكافػػػآت والعػػػلاوات بالبنػػػؾ يػػػدفع ( أف 2013كمػػػا أكػػػدت دراسػػػة السػػػقا )ماديػػػة ومعنويػػػة فعػػػاؿ، 

 .العامميف لمتمسؾ بالعمؿ وزيادة الإنتاجية وتحسيف الأداء

     لأول: ما واقع الحوافز المعنوية المعتمدة في البنوك العاممة في مدينة الخميل ؟السؤال الفرعي ا

لاسػػػتجابات المبحػػػوثيف عمػػػى فقػػػرات  النسػػػب المئويػػػةللإجابػػػة عػػػف ىػػػذا السػػػؤاؿ، قػػػاـ الباحػػػث بحسػػػاب 

دوؿ والجػالاستبانة التي تعبر عف واقع الحػوافز المعنويػة المعتمػدة فػي البنػوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ 

 ( يوضح ذلؾ:2.4)

ــة(: 2.4جــدول ) ــة المعتمــدة فــي  النســب المئوي لاســتجابات المبحــوثين حــول واقــع الحــوافز المعنوي

 البنوك العاممة في مدينة الخميل

 الفقرات
نسبة موافقة 

 مرتفعة
نسبة موافقة 

 متوسطة
نسبة عدم 
 موافقة

%96.67 السمعة التي يتمتع بيا البنؾ  1.11%  2.22% 

%88.89 تدريبية التي يوفرىا البنؾ لمموظفيفالدورات ال  7.77%  3.34% 

%78.88 بيئة الاحتراـ المتبادؿ بيف الموظفيف في البنؾ  17.78%  3.34% 

سياسة البنؾ التي تتيح لمموظفيف التطوير الذاتي مف خلاؿ استكماؿ 
 دراستيـ

76.67%  15.56%  7.77% 

%71.11 رج إطار العمؿتعاطؼ البنؾ مع الأمور الاجتماعية لمموظفيف خا  21.11%  7.78% 
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%70.00 الأمف الوظيفي الذي يوفره البنؾ لمموظفيف  18.89%  11.11% 

%70.00 التوافؽ بيف المسؤوليات والصلاحيات الممنوحة لمموظفيف في البنؾ  24.44%  5.56% 

%67.78 سياسة تفويض السمطة التي يعتمدىا البنؾ  26.67%  5.55% 

%64.44 عتمدة في البنؾسياسات الترقية الم  28.89%  6.67% 

%64.44 تعامؿ البنؾ بعدالة مع جميع الموظفيف فيو   24.44%  11.12% 

%63.33 نمط القيادة الإدارية السائدة في البنؾ  32.22%  4.45% 

%62.22 سياسة البنؾ المتعمقة بإشراؾ الموظفيف في صناعة القرارات  27.87%  9.91% 

%20.56 72.87% الدرجة الكمية  6.57% 

 

واقػػع الحػػوافز المعنويػػة المعتمػػدة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي  عػػف( الػػذي يعبػػر 2.4ويلاحػػظ مػػف الجػػدوؿ )

والنسػػبة المئويػػة %( 72.87) النسػػبة المئويػػة لمموافقػػة المرتفعػػة تمدينػػة الخميػػؿ بمػػغ درجػػة مرتفعػػة وكانػػ

 .%(6.57%( والنسبة المئوية لعدـ الموافقة )20.56لمموافقة المتوسطة )

 بمغػػت بنسػػبة موافقػػة( أكثػػر الفقػػرات أىميػػة السػػمعة التػػي يتمتػػع بيػػا البنػػؾ) بػػػػ المتعمقػػة حيػػث كانػػت الفقػػرة

 بنسػػػػبة موافقػػػػة بمغػػػػت( الػػػػدورات التدريبيػػػػة التػػػػي يوفرىػػػػا البنػػػػؾ لممػػػػوظفيفوتلاىػػػػا الفقػػػػرة )، %(96.67)

 بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػػت( بنػػػؾبيئػػػة الاحتػػػراـ المتبػػػادؿ بػػػيف المػػػوظفيف فػػػي ال، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(88.89)

سياسػػػة البنػػػؾ المتعمقػػػة بإشػػػراؾ المػػػوظفيف فػػػي صػػػناعة ) بػػػػػ المتعمقػػػة ، بينمػػػا كانػػػت الفقػػػرة%(78.88)

نمػػػط القيػػػادة الإداريػػػة ، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(62.22) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػػت( أقػػػؿ الفقػػػرات أىميػػػة القػػػرارات

تعامػػػؿ البنػػػؾ بعدالػػػة مػػػع جميػػػع الفقػػػرة )وتلاىػػػا  ،%(63.33) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػػت( السػػػائدة فػػػي البنػػػؾ

 %(63.33) بنسبة موافقة بمغت( الموظفيف فيو
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يرى الباحث أف العامميف في البنوؾ يتـ تحفيزىـ مػف قبػؿ الوحػدة الإداريػة فػي البنػؾ مػف أجػؿ تشػجيعيـ 

عمػى العمػػؿ، وكػذلؾ مػػف اجػػؿ الحصػوؿ عمػػى مسػتوى مرتفػػع مػػف الأداء منافسػة مػػع البنػوؾ الأخػػرى لػػذا 

أف عبارات الثناء تتوجو لمعامميف، وكذلؾ يتـ منحيـ الثقة بالنفس مف خػلاؿ تفػويض بعػض الميػاـ  نجد

( وجود علاقة ذات دلالة إحصػائية بػيف الحػوافز المعنويػة 2010وأظيرت نتائج دراسة أبو شرخ ) ليـ، 

 .وأداء الموظفيف

     وك العاممة في مدينة الخميل ؟السؤال الفرعي الثاني: ما واقع الحوافز المادية المعتمدة في البن

لاسػػػتجابات المبحػػػوثيف عمػػػى فقػػػرات  النسػػػب المئويػػػةللإجابػػػة عػػػف ىػػػذا السػػػؤاؿ، قػػػاـ الباحػػػث بحسػػػاب 

والجػػدوؿ الاسػػتبانة التػػي تعبػػر عػػف واقػػع الحػػوافز الماديػػة المعتمػػدة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ 

 ( يوضح ذلؾ:3.4)

ستجابات المبحوثين حول واقع الحوافز المادية المعتمدة فـي البنـوك لا النسب المئوية(: 3.4جدول )

 العاممة في مدينة الخميل

 الفقرات
نسبة موافقة 

 مرتفعة
نسبة موافقة 

 متوسطة
نسبة عدم 
 موافقة

%83.33 التسييلات الائتمانية التي يوفرىا البنؾ لمموظفيف  10.00%  6.67% 

%80.00 جودة ظروؼ العمؿ في البنؾ  14.44%  5.56% 

%73.33 امتيازات التأميف الصحي قياس بما توفره المؤسسات الأخرى  22.22%  4.45% 

فرؽ العلاوات المختمفة اليت يمنحيا البنؾ عما تمنحو المؤسسات 
%76.66 الأخرى  16.66%  6.68% 
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%72.13 فرؽ قيمة تعويض نياية الخدمة عما تمنحو المؤسسات الاخرى  13.33%  14.54% 

%70.00 لراتب الأساسي عف رواتب المؤسسات الأخرىفرؽ قيمة ا  15.55%  14.45% 

%64.44 فرؽ قيمة التوفيرات )الادخار( عما تمنحو المؤسسات الأخرى.  25.55%  10.01% 

%64.44 المكافأت المالية التشجيعية التي يمنحيا البنؾ مف حيف لآخر  24.44%  11.12% 

%64.44 باحسياسة البنؾ يمنح الموظفيف جزءا مف الأر   13.33%  22.23% 

%57.77 ربط الراتب بجدوؿ غلاء المعيشة  23.33%  18.90% 

%55.55 إتاحة العمؿ الإضافي بأجر لمموظفيف  21.11%  23.34% 

%69.29 الدرجة الكمية  18.18%  12.53%  
 

مدينػػة واقػػع الحػػوافز الماديػػة المعتمػػدة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي  الػػذي يعبػػر عػػف( 3.4مػػف الجػػدوؿ ) تبػػيف

والنسػبة المئويػة لمموافقػة %( 69.29) النسػبة المئويػة لمموافقػة المرتفعػة توكانالخميؿ بمغ درجة مرتفعة 

 .%(12.53%( والنسبة المئوية لعدـ الموافقة )18.18المتوسطة )

ة ( أكثػػر الفقػرات أىميػػالتسػييلات الائتمانيػػة التػي يوفرىػا البنػػؾ لممػوظفيف) بػػػػ المتعمقػة حيػث كانػت الفقػػرة

 بنسػػبة موافقػػة بمغػػت( جػػودة ظػػروؼ العمػػؿ فػػي البنػػؾ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(83.33) بنسػػبة موافقػػة بمغػػت

بنسػػػبة ( امتيػػػازات التػػػأميف الصػػػحي قيػػػاس بمػػػا تػػػوفره المؤسسػػػات الأخػػػرى، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(80.00)

( أقػؿ مػوظفيفإتاحػة العمػؿ الإضػافي بػأجر لم)بػػػ المتعمقػة  ، بينما كانت الفقػرة%(73.33) موافقة بمغت

( ربػػػط الراتػػب بجػػػدوؿ غػػػلاء المعيشػػػة، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(55.55) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػتالفقػػرات أىميػػػة 

بنسػبة ( سياسة البنؾ يمنح الموظفيف جػزءا مػف الأربػاحوتلاىا الفقرة )، %(57.77) بنسبة موافقة بمغت

 %(64.44) موافقة بمغت
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لػدييـ، كمػا  الإنتاجيػةا لمعػامميف تعمػؿ عمػى زيػادة درجػة يرى الباحث أف الحوافز المادية التػي يػتـ منحيػ

يوجد في البنؾ نظاـ إداري متكامؿ مف أجػؿ تحفيػز العػامميف حيػث يػتـ مػنح المكافػآت الماديػة لمعػامميف 

ودرجػػػة الأداء، وتختمػػػؼ ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع دراسػػػة السػػػقا  الإنتاجيػػػةفػػػي البنػػػوؾ بمػػػا يتناسػػػب مػػػع مسػػػتوى 

 .التي أكدت أف ىناؾ مستوى منخفض لتقديـ الحوافز (2010ودراسة أبو شرخ ) (2013)

النتائج المتعمقـة بالسـؤال الثـاني: مـا واقـع عمميـات التوظيـف فـي البنـوك العاممـة فـي مدينـة  2.2.4

 الخميل؟

لاسػػػتجابات المبحػػػوثيف عمػػػى فقػػػرات  النسػػػب المئويػػػةللإجابػػػة عػػػف ىػػػذا السػػػؤاؿ، قػػػاـ الباحػػػث بحسػػػاب 

( 4.4والجػدوؿ )اقػع عمميػات التوظيػؼ فػي البنػوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ الاستبانة التي تعبػر عػف و 

 يوضح ذلؾ:

لاستجابات المبحوثين حول واقع عمميات التوظيف في البنوك العاممة  المئوية النسب(: 4.4جدول )

 في مدينة الخميل

 الفقرات
نسبة موافقة 

 مرتفعة
نسبة موافقة 

 متوسطة
نسبة عدم 
 موافقة

ف توظيؼ الأفراد المناسبيف بمستويات التعميـ تمكف البنؾ م
%77.77 المطموبة  17.77%  4.46% 

نجح البنؾ في توظيؼ الأفراد المناسبيف بنوعيات التعميـ 
%70.00 المطموبة  26.67%  3.33% 

يتمكف البنؾ مف تمبية شواغره الوظيفية بمرشحيف مؤىميف مف 
%67.77 يحتاج ذلؾ.خارجو مف خلاؿ وسائؿ الاستقطاب المختمفة عندما   28.89%  3.34% 

%67.67 استطاع البنؾ توظيؼ الأفراد الذيف يحمموف الخبرات المطموبة  25.55%  6.78% 
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تمكف البنؾ مف توظيؼ الأفراد الذيف يمتمكوف الميارات 
%67.77 التخصصية اللازمة لمعمؿ  24.44%  7.79% 

مف  يتمكف البنؾ مف تمبية شواغره الوظيفية بمرشحيف مؤىميف
%66.67 موظفيو مف خلاؿ عمميات النقؿ عندما يحتاج ذلؾ.  26.67%  6.66% 

ينجح البنؾ في جذب العدد الكافي مف المرشحيف الملائميف 
%66.67 للاختيار مف بينيـ في كؿ حالة احتاج فييا لموظفيف جدد.  23.33%  10.00% 

نجح البنؾ في توظيؼ الأفراد الذيف يتمتعوف بالمواصفات 
%65.55 ة المناسبة لطبيعة العمؿ الشخصي  30.00%  4.45% 

يتمكف البنؾ مف تحقيؽ استقرار العمالة فيو مف خلاؿ توظيؼ 
%65.56 الأفراد الملائميف بالعدد المناسب  26.67%  7.77% 

يتمكف البنؾ مف تحقيؽ استقرار العمالة فيو مف خلاؿ توظيؼ 
%64.44 الأفراد الملائميف في الوقت المناسب  25.56%  10.00% 

 أفمح البنؾ في توظيؼ الأفراد الذيف يمتمكوف الميارات السموكية
%62.22 اللازمة لمعمؿ.  31.11%  6.67% 

يتمكف البنؾ مف تمبية شواغره الوظيفية بمرشحيف مؤىميف مف 
%62.22 موظفيو مف خلاؿ عمميات الترقية عندما يحتاج ذلؾ.  27.77%  10.01% 

%67.03 الدرجة الكمية  26.20%  6.77% 

 

واقع عمميات التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ بمغ  الذي يعبر عف( 4.4مف الجدوؿ ) تبيف

والنسػبة المئويػة لمموافقػة المتوسػطة %( 67.03) النسػبة المئويػة لمموافقػة المرتفعػة توكانػدرجػة مرتفعػة 

 .%(6.77%( والنسبة المئوية لعدـ الموافقة )26.20)

( تمكػػف البنػػؾ مػػف توظيػػؼ الأفػػراد المناسػػبيف بمسػػتويات التعمػػيـ المطموبػػة) المتعمقػػة بػػػػ فقػػرةحيػػث كانػػت ال

نجػػح البنػػؾ فػػي توظيػػؼ الأفػػراد ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(77.77) بنسػػبة موافقػػة بمغػػتأكثػػر الفقػػرات أىميػػة 
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ف البنػؾ مػف يػتمك، وتلاىا الفقػرة )%(70.00) بنسبة موافقة بمغت( المناسبيف بنوعيات التعميـ المطموبة

مػػػف خػػػلاؿ وسػػػائؿ الاسػػػتقطاب المختمفػػػة عنػػػدما  لوظيفيػػػة بمرشػػػحيف مػػػؤىميف مػػػف خارجػػػوتمبيػػػة شػػػواغره ا

يػػتمكف البنػػؾ مػػف تمبيػػة ) المتعمقػػة بػػػػ ، بينمػػا كانػػت الفقػػرة%(67.77) بنسػػبة موافقػػة بمغػػت( يحتػػاج ذلػػؾ

( أقػػؿ ا يحتػػاج ذلػػؾعمميػػات الترقيػػة عنػػدم شػػواغره الوظيفيػػة بمرشػػحيف مػػؤىميف مػػف موظفيػػو مػػف خػػلاؿ

أفمػػح البنػػؾ فػػي توظيػػؼ الأفػػراد الػػذيف ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(62.22) بنسػػبة موافقػػة بمغػػتالفقػػرات أىميػػة 

يػػػتمكف ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(62.22) بنسػػبة موافقػػة بمغػػػت( اللازمػػػة لمعمػػؿ يمتمكػػوف الميػػارات السػػموكية

بنسػبة  (لملائمػيف فػي الوقػت المناسػبالبنؾ مػف تحقيػؽ اسػتقرار العمالػة فيػو مػف خػلاؿ توظيػؼ الأفػراد ا

 %(64.44) موافقة بمغت

يػػػرى الباحػػػث اف سػػػبب ظيػػػور ىػػػذه النتيجػػػة وجػػػود وحػػػدة إداريػػػة فػػػي كػػػؿ بنػػػؾ تعمػػػؿ عمػػػى تحميػػػؿ ىػػػذه 

الوظائؼ والتخطيط لمموارد البشرية التي يمكف أف تعمؿ في تمؾ الوظائؼ واتباع خطوات عممية سميمة 

لمعمػؿ فػي تمػؾ الوظػائؼ، وتتفػؽ ىػذه النتيجػة مػع دراسػة حجػازي  مف أجؿ توظيؼ واسػتقطاب العػامميف

التوظيؼ تطبؽ بدرجة مرتفعة، وكػذلؾ تتفػؽ ىػذه النتيجػة مػع  إجراءاتأف أبعاد  أظيرت( التي 2016)

( أف الػػػوزارات المدينػػػة الخميميػػػة لا تقػػػوـ 2006(، وأظيػػػرت دراسػػػة الزعنػػػوف )2015دراسػػػة الغلايينػػػي )

عيػػيف فعالػػة قائمػػػة عمػػػى أسػػس ومعػػايير عمميػػة سػػميمة يػػنظـ عمميػػة الاختيػػار بإتبػػاع سياسػػات اختيػػار وت

تدخؿ الكثير مف العوامؿ غير الموضوعية في عممية الاختيار والتعييف و والتعييف في الوظائؼ الإدارية

 مثؿ التنفػذ السياسي، والتنفذ العشائري، والاعتبارات الشخصية.

جػػراءات التػػي يقػػوـ بيػػا العػػامموف فػػي مجػػاؿ التوظيػػؼ فػػي كمػػا يػػرى الباحػػث أف ىنػػاؾ مجموعػػة مػػف الإ

البنؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى عامميف ذو كفاءة عالية وذلؾ مف خلاؿ نشػر مجموعػة مػف الشػروط تقيػد 

وكػػذلؾ يػػتـ مػػف خػػلاؿ ذلػػؾ الحصػػوؿ عمػػى الكفػػاءة التػػي يسػػعى البنػػؾ إلػػى  ،الوظيفػػة التػػي يػػتـ طرحيػػا
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خلاليا الوصوؿ إلػى تطػوير العمػؿ الإداري فػي البنػوؾ فػي ظػؿ  توظيفيا والخبرة العممية التي يمكف مف

والتعيػيف فػي  الاختيػار إجػراءات ( أف مينيػة2011المنافسة الشديدة بيف البنوؾ، وأكدت دراسػة عػدواف )

 جيدة.  المصارؼ العاممة في قطاع غزة

 نتائج فرضيات الدراسة

( بــين α≤0.05الدلالــة الإحصــائية )نتــائج الفرضــية الأولــى: لا توجــد علاقــة معنويــة عنــد مســتوى 

 الحوافز المعنوية وعممية التوظيف في البنوك العاممة في مدينة الخميل.

تـ حساب قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف )ر( والدلالة الإحصائية لاستجابات المبحوثيف لفحص العلاقة 

 ( يبيف ذلؾ:5.4والجدوؿ ) بيف الحوافز المعنوية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ

بين الحوافز المعنوية وعممية التوظيف  معامل ارتباط بيرسون والدلالة الإحصائية(: 5.4جدول رقم )

 في البنوك العاممة في مدينة الخميل

 الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 0.000 0.765 التوظيف الحوافز المعنوية

مستوى الدلالة ، وبمغ (765.0)معامؿ ارتباط بيرسوف لمدرجة الكمية ( أف 5.4) يلاحظ مف الجدوؿ

( وىي قيمة دالة إحصائياً، لذا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية 0.000الإحصائية )

(α≤0.05 بيف الحوافز المعنوية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ ، وعميو فإف )

 المعنوية وعممية التوظيؼ.  الحوافز ناؾ علاقة إيجابية قوية بيفى
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 نتائج الفرضية الثانية:

( بين الحوافز المادية وعممية α≤0.05لا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية )
 التوظيف في البنوك العاممة في فمسطين

حصائية لاستجابات المبحوثيف لفحص العلاقة تـ حساب قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف )ر( والدلالة الإ

 ( يبيف ذلؾ:6.4بيف الحوافز المادية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ والجدوؿ )

وعمميـة التوظيـف الماديـة بين الحـوافز  معامل ارتباط بيرسون والدلالة الإحصائية(: 6.4جدول رقم )

 لفي البنوك العاممة في مدينة الخمي

 الدلالة الإحصائية قيمة معامل الارتباط )ر( المتغيرات

 0.000 0.676 التوظيف الحوافز المادية

مستوى الدلالة ، وبمغ (676.0)معامؿ ارتباط بيرسوف لمدرجة الكمية ( أف 6.4يلاحظ مف الجدوؿ )

لالة الإحصائية ( وىي قيمة دالة إحصائياً، لذا توجد علاقة معنوية عند مستوى الد0.000الإحصائية )

(α≤0.05 بيف الحوافز المادية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ ، وعميو فإف )

 المادية وعممية التوظيؼ.  الحوافز ىناؾ علاقة إيجابية متوسطة بيف

 تعمػػؿ البنػػوؾ عمػػى اسػػتقطاب أفضػػؿ الكفػػاءات مػػف المػػوظفيف والخبػػراء والإداريػػيف لمعمػػؿ لػػدييا وتطػػوير

العمؿ المصرفي بما يواكب التقدـ والتطور، ولذلؾ عممت البنوؾ عمى وجود واستحداث الحػوافز الماديػة 

والمعنوية بكافػة الطػرؽ والوسػائؿ لاسػتقطاب أفضػؿ الكفػاءات العاممػة بمػا يحقػؽ الانتاجيػة ذات الخدمػة 

ية، وتتفػػؽ ىػػذه المميػػزة التػػي تواكػػب كػػؿ مػػا ىػػو جديػػد ومسػػتحدث فػػي البنػػوؾ مػػف بػػرامج وكفػػاءات بشػػر 

( التي أكدت عمى أف لمحوافز المادية والمعنوية تأثير كبير عمى بقاء ,2011Psilouالنتيجة مع دراسة)

( أف نظػاـ الحػوافز المعتمػد يػؤثر عمػى كػؿ مػػف 2016المػوظفيف فػي مؤسسػاتيـ، وأكػدت دراسػة سػكيو )

 ؤسسة.الاستقطاب وصيانة المورد البشري في حيف لا يؤثر عمى التعييف في الم
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ــة الإحصــائية ) ــد مســتوى الدلال ــة عن ــة: لا توجــد فــروق معنوي ــائج الفرضــية الثالث ( فــي α≤0.05نت

اجابات المبحوثين حول واقع  الحوافز المعنوية في البنوك العاممة في مدينـة الخميـل تعـزى لمتغيـرات 

 البنك، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنك( اسم )

 البنكاسم : أولاً 

واقع  الحوافز  ( لاستجابة المبحوثيف حوؿOne Way ANOVAتـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي  )

 ( يوضح ذلؾ:7.4البنؾ، والجدوؿ )اسـ المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير 

ة المبحـوثين حـول لاسـتجاب( One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (7.4)جـدول
 البنك.اسم واقع  الحوافز المعنوية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 1.092 11 12.013 بيف المجموعات
2.901 

 
 78 29.361 داخؿ المجموعات 0.003

0.376 
 89 41.374 المجموع

( وىي 0.003( ومستوى الدلالة )2.901( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)7.4يلاحظ مف الجدوؿ )     

 ≥ α(د أي أنو توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )

ز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة ( في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحواف0.05

 البنؾ. اسـ الخميؿ تعزى إلى متغير 

( لمكشؼ عف مصدر الفروؽ في استجابة المبحوثيف LSDولمعرفة مصدر الفروؽ تـ استخداـ اختبار )

البنؾ كما ىو اسـ حوؿ واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير 

 (.8.4ي الجدوؿ )موضح ف
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حول واقع الحوافز المعنوية المبحوثين ( لمفروق في استجابة LSD(: نتائج اختبار )8.4جدول )

 البنك.اسم في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير 

 البنك
فمسطيف 
 المحدود

 الإسلامي العربي
 الفمسطيني

الإسلامي 
 العربي

القاىرة  الأىمي القدس
 عماف

 ثمارالاست
 الفمسطيني

 الإسكاف الأردف الصفا الوطني

فمسطيف 
 المحدود

            

     0.835417   0.681481    0.834615 العربي
 الإسلامي
     0.690972  0.757937     0.690171  الفمسطيني

الإسلامي 
             العربي

             القدس
             الأىمي
 القاىرة 
 عماف

0.634615     0.702381  0.635417     

 الاستثمار
  الفمسطيني

            

             الوطني
     0.940972  1.007937     0.940171 الصفا
             الأردف

     1.135417  1.202381  0.800000   1.134615 الإسكاف
 

 والبنػوؾ )فمسػطيف المحػدود، القػدس، الاسػتثمار( أف الفروؽ بيف البنؾ العربي 8.4يلاحظ مف الجدوؿ )

 العربي. البنؾ ( لصالحالفمسطيني

( الفمسػطيني والبنوؾ )فمسطيف المحدود، الأىمي، الاسػتثمار الفمسطيني بنؾ الإسلاميالوأف الفروؽ بيف 

 .الفمسطيني بنؾ الإسلامياللصالح 

( لصػالح الفمسػطيني الأىمػي، الاسػتثماروأف الفروؽ بيف بنؾ القػاىرة عمػاف والبنػوؾ )فمسػطيف المحػدود، 

 بنؾ القاىرة عماف.
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( لصػػالح بنػػؾ الفمسػػطيني وأف الفػػروؽ بػػيف بنػػؾ الصػػفا والبنػػوؾ )فمسػػطيف المحػػدود، الأىمػػي، الاسػػتثمار

 الصفا.

 وأف الفػػػروؽ بػػػيف بنػػػؾ الإسػػػكاف والبنػػػوؾ )فمسػػػطيف المحػػػدود، والإسػػػلامي العربػػػي، الأىمػػػي، الاسػػػتثمار

 ؾ الإسكاف.( لصالح بنالفمسطيني

 ثانياً الجنس

تـ اسػتخداـ اختبػار  ت  والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثيف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ      

( 9.4واقع الحوافز المعنويػة فػي البنػوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ تعػزى إلػى متغيػر الجػنس، والجػدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

واقع الحـوافز المعنويـة  ستقمة لاستجابة المبحوثين حول(: نتائج اختبار "ت" لمعينات الم9.4جدول )
 في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير الجنس.

المتوسط  العدد الجنس 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.70 3.99 72 ذكر

88 2.094 0.039 
 0.49 3.62 18 أنثى

(، ومستوى الدلالة 2.094( أف قيمة  ت  لمدرجة الكمية )9.4ف خلاؿ الجدوؿ )يتبيف م     

 ≥ αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) (د لذا توجد فروؽ0.05(، وىي أقؿ مف )0.039)

( في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى 0.05

( مقابؿ الإناث 3.99جنس،حيث تبيف أف الفروؽ لصالح الذكور متوسط حسابي )إلى متغير ال

 (.3.62بمتوسط حسابي )
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 ثالثاً التخصص

( لاستجابة المبحوثيف حوؿ  واقع الحوافز One Way ANOVAتـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي  )

( يوضػػح 10.4والجػدوؿ )المعنويػة فػي البنػػوؾ العاممػة فػي مدينػػة الخميػؿ تعػػزى إلػى متغيػر التخصػػص، 

 ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (10.4)جـدول

 واقع الحوافز المعنوية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير التخصص.

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.412 5 2.062 بيف المجموعات
0.881 

 
 84 39.312 داخؿ المجموعات 0.498

0.468 
 89 41.89 المجموع

( وىي 0.498( ومستوى الدلالة )0.881( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)10.4يلاحظ مف الجدوؿ )    

     الة إحصائياً عند مستوى الدلالة(د أي أنو لا توجد فروؽ دα ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05 في متوسطات إجابات المبحوثيف واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة )

 الخميؿ تعزى إلى متغير التخصص.

يرى الباحث أف نظاـ الحوافز في البنؾ يتـ تطبيقو عمى جميع العامميف في البنؾ حيث يتـ تحفيز 

 عمى مستوى الأداء أو الإنتاجية دوف النظر إلى التخصص.العامميف بناءً 
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 رابعاً المسمى الوظيفي

( لاسػػتجابة المبحػػوثيف واقػػع الحػػوافز One Way ANOVAتػػـ اسػػتخداـ تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي  )

( 11.4المعنويػػة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ تعػػزى إلػػى متغيػػر المسػػمى الػػوظيفي، والجػػدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (11.4)جـدول

 واقع الحوافز المعنوية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي.

مجموع  مصدر التباين     
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α لة الدلا 

 0.686 3 2.059 بيف المجموعات
1.501 

 
 86 39.315 داخؿ المجموعات 0.220

0.457 
 89 41.89 المجموع

( وىي أكبر 0.220( ومستوى الدلالة )1.501( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)11.4يلاحظ مف الجدوؿ )

           د مستوى الدلالة(د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عنα ≤ 0.05مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05 في متوسطات إجابات المبحوثيف واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة )

 الخميؿ تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي.

 خامساً الخبرة العممية

وافز ( لاستجابة المبحوثيف حوؿ  واقع الحOne Way ANOVAتـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي  )

( يوضػح 12.4الخبرة العممية، والجدوؿ ) المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير

 ذلؾ:
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لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (12.4)جـدول

 خبرة العممية.واقع الحوافز المعنوية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير ال

مجموع  مصدر التباين     
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.547 4 2.186 بيف المجموعات
1.185 

 
 85 39.188 داخؿ المجموعات 0.323

0.461 
 89 41.89 المجموع

( وىي أكبر 0.323( ومستوى الدلالة )1.185( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)12.4يلاحظ مف الجدوؿ )

          (د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة α ≤ 0.05مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ )  واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في

 ة.مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير الخبرة العممي

يرى الباحث أف العامميف في البنوؾ يتـ تحفيزىـ بناءً عمى مستوى الإنتاجية لدييـ لكف الخبرة العممية 

 يكتسبونيا مف خلاؿ تبادؿ الخبرات مع العامميف في القسـ لذا ظيرت ىذه النتيجة. 

 سادساً نوع البنك

ف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ تـ اسػتخداـ اختبػار  ت  والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثي     

واقػػػع الحػػػوافز المعنويػػػة فػػػي البنػػػوؾ العاممػػػة فػػػي مدينػػػة الخميػػػؿ تعػػػزى إلػػػى متغيػػػر نػػػوع البنػػػؾ، والجػػػدوؿ 

 ( يوضح ذلؾ:13.4)
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(: نتـــائج اختبـــار "ت" لمعينـــات المســـتقمة لاســـتجابة المبحـــوثين حـــول واقـــع الحـــوافز 13.4جـــدول )
 خميل تعزى إلى متغير نوع البنك.المعنوية في البنوك العاممة في مدينة ال

المتوسط  العدد نوع البنك
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.56 4.06 22 إسلامي

88 1.111 0.269 
 0.71 3.87 68 تجاري

ة (، ومستوى الدلال1.111( أف قيمة  ت  لمدرجة الكمية )13.4يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )     

    ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (د لذا لا توجد فروؽ0.05(، وىي أكبر مف )0.269)

(α ≤ 0.05 في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ )

 تعزى إلى متغير نوع البنؾ.

العامميف ولكف ىذه الأنظمة جميعيا تحفز  يرى الباحث أف ىناؾ عدة أنظمة تتبعيا البنوؾ في تحفيز

العامميف عمى مستوى عاؿٍ مف الأداء لذا لـ نجد فروقاً في مستوى الحوافز الممنوحة لمعامميف في 

 البنوؾ الإسلامية والتجارية.

ــة الإحصــائية ) ــد مســتوى الدلال ــائج الفرضــية الرابعــة: لا توجــد فــروق معنويــة عن ( فــي α≤0.05نت

حول واقع  الحوافز المادية فـي البنـوك العاممـة فـي مدينـة الخميـل تعـزى لمتغيـرات  اجابات المبحوثين

 البنك، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنك( اسم )

 البنك اسم أولًا:

( لاسػػتجابة المبحػػوثيف حػػوؿ  واقػػع  One Way ANOVAتػػـ اسػػتخداـ تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي  )

( 14.4البنػػؾ، والجػػدوؿ )اسػػـ يػػة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ تعػػزى إلػػى متغيػػر الحػػوافز الماد

 يوضح ذلؾ:
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لاسـتجابة المبحـوثين حـول ( One Way ANOVA) : نتائج تحميل التبـاين الأحـادي (14.4)جدول
 البنك.اسم واقع  الحوافز المادية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير 

مجموع  لتباينمصدر ا
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 1.007 11 11.081 بيف المجموعات
1.909 

 
 78 41.149 داخؿ المجموعات 0.051

0.528 
 89 52.230 المجموع

( وىي 0.051) ( ومستوى الدلالة1.909( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)14.4يلاحظ مف الجدوؿ )  

 ≥ α(د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

( في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة 0.05

 البنؾ. اسـ الخميؿ تعزى إلى متغير 

 ثانياً الجنس

بػار  ت  والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثيف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ تـ اسػتخداـ اخت     

( 15.4واقع الحوافز المادية فػي البنػوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ تعػزى إلػى متغيػر الجػنس، والجػدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

الماديـة واقع الحوافز  (: نتائج اختبار "ت" لمعينات المستقمة لاستجابة المبحوثين حول15.4جدول )
 في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير الجنس.

المتوسط  العدد الجنس 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.75 3.81 72 ذكر

88 1.364 0.176 
 0.79 3.54 18 أنثى
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(، ومستوى الدلالة 1.364مية )( أف قيمة  ت  لمدرجة الك15.4يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )     

 ≥ αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) (د لذا لا توجد فروؽ0.05(، وىي أقؿ مف )0.176)

( في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى 0.05

 متغير الجنس.

 ثالثاً التخصص

( لاستجابة المبحوثيف حوؿ  واقع الحوافز One Way ANOVAايف الأحادي  )تـ استخداـ تحميؿ التب

( يوضػػح 16.4الماديػػة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ تعػػزى إلػػى متغيػػر التخصػػص، والجػػدوؿ )

 ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (16.4)جـدول

 في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير التخصص.واقع الحوافز المادية 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.567 5 2.835 بيف المجموعات
0.946 

 84 49.395 داخؿ المجموعات 0.445 
0.588 

 89 52.230 المجموع
( وىي 0.445( ومستوى الدلالة )0.946( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)16.4مف الجدوؿ ) يلاحظ    

 ≥ α(د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

( في متوسطات إجابات المبحوثيف واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ 0.05

 تعزى إلى متغير التخصص.
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يرى الباحث أف نظاـ الحوافز في البنؾ يتـ تطبيقو عمى جميع العامميف في البنؾ حيث يتـ تحفيز 

 العامميف بناءً عمى مستوى الأداء أو الإنتاجية دوف النظر إلى التخصص.

 رابعاً المسمى الوظيفي

بة المبحػػوثيف واقػػع الحػػوافز ( لاسػػتجاOne Way ANOVAتػػـ اسػػتخداـ تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي  )

( 17.4الماديػػة فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ تعػػزى إلػػى متغيػػر المسػػمى الػػوظيفي، والجػػدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (17.4)جـدول

 ل تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي.واقع الحوافز المادية في البنوك العاممة في مدينة الخمي

مجموع  مصدر التباين     
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 1.281 3 3.843 بيف المجموعات
2.277 

 
 86 48.387 داخؿ المجموعات 0.085

0.563 
 89 52.230 المجموع

( وىي أكبر 0.085( ومستوى الدلالة )2.277مة ؼ لمدرجة الكمية)( أف قي17.4يلاحظ مف الجدوؿ )

 ≥ α(د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05مف مستوى الدلالة )

( في متوسطات إجابات المبحوثيف واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ 0.05

 لوظيفي.تعزى إلى متغير المسمى ا

 

 



82 

 

 خامساً الخبرة العممية

( لاستجابة المبحوثيف حوؿ  واقع الحوافز One Way ANOVAتـ استخداـ تحميؿ التبايف الأحادي  )

( يوضػح 18.4الخبػرة العمميػة، والجػدوؿ ) المادية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعػزى إلػى متغيػر

 ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA)  : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي(18.4)جـدول

 واقع الحوافز المادية في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير الخبرة العممية.

مجموع  مصدر التباين     
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.672 4 2.689 بيف المجموعات
1.153 

 
 85 49.541 داخؿ المجموعات 0.337

0.583 
 89 52.230 المجموع

 

( وىي أكبر 0.337( ومستوى الدلالة )1.153( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)18.4يلاحظ مف الجدوؿ )

 ≥ α(د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05مف مستوى الدلالة )

واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة  جابات المبحوثيف حوؿ( في متوسطات إ0.05

 الخميؿ تعزى إلى متغير الخبرة العممية.

يرى الباحث أف العامميف في البنوؾ يتـ تحفيزىـ بناءً عمى مستوى الإنتاجية لدييـ لكف الخبرة العممية 

 ذا ظيرت ىذه النتيجة. يكتسبونيا مف خلاؿ تبادؿ الخبرات مع العامميف في القسـ ل
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 سادساً نوع البنك

تـ اسػتخداـ اختبػار  ت  والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثيف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ      

( 19.4واقع الحوافز المادية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير نوع البنؾ، والجدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

اختبار "ت" لمعينات المستقمة لاستجابة المبحوثين حول واقع الحوافز الماديـة (: نتائج 19.4جدول )
 في البنوك العاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير نوع البنك.

المتوسط  العدد نوع البنك
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.52 3.89 22 إسلامي

88 0.900 0.371 
 0.82 3.72 68 ريتجا

(، ومستوى الدلالة 0.900( أف قيمة  ت  لمدرجة الكمية )19.4يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )     

 ≥ αذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) (د لذا لا توجد فروؽ0.05(، وىي أكبر مف )0.371)

مة في مدينة الخميؿ تعزى إلى ( في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الحوافز المادية في البنوؾ العام0.05

 متغير نوع البنؾ.

يرى الباحث أف ىناؾ عدة أنظمة تتبعيا البنوؾ في تحفيز العامميف ولكف ىذه الأنظمة جميعيا تحفز 

العامميف عمى مستوى عاؿٍ مف الأداء لذا لـ نجد فروقاً في مستوى الحوافز الممنوحة لمعامميف في 

 البنوؾ الإسلامية والتجارية.
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( في α≤0.05) ائج الفرضية الخامسة:  لا توجد فروق معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائيةنت

اسم ) إجابات المبحوثين حول واقع التوظيف في البنوك العاممة في فمسطين تعزى إلى متغيرات:

 البنك، الجنس، التخصص، المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنك(.

 البنكاسم أولًا 

( لاسػػػتجابة المبحػػػوثيف حػػػوؿ واقػػػع One Way ANOVAداـ تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادي  )تػػػـ اسػػػتخ

 ( يوضح ذلؾ:20.4البنؾ، والجدوؿ ) اسـ التوظيؼ في البنوؾ العاممة في فمسطيف تعزى إلى متغير

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (20.4)جـدول

 البنك. اسم نوك العاممة في فمسطين تعزى إلى متغيرواقع التوظيف في الب

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.992 11 10.910 بيف المجموعات
2.391 

 
 78 32.354 داخؿ المجموعات 0.013

0.415 
 89 43.265 المجموع

( وىي 0.013( ومستوى الدلالة )2.391( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)20.4جدوؿ )يلاحظ مف ال     

 ≥ α(د أي أنو توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )α ≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )

مدينة الخميؿ ( في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع التوظيؼ في البنوؾ العاممة في 0.05

 البنؾ. اسـ ى متغيرتعزى إل الخميؿ

( لمكشؼ عف مصدر الفروؽ في استجابة المبحوثيف LSDولمعرفة مصدر الفروؽ تـ استخداـ اختبار )

البنؾ كما ىو موضح في  اسـ حوؿ واقع التوظيؼ في البنوؾ العاممة في فمسطيف تعزى إلى متغير

 (.21.4الجدوؿ )
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حول واقع التوظيف في لمبحوثين ا( لمفروق في استجابة LSD(: نتائج اختبار )21.4جدول )

 البنك. اسم البنوك العاممة في فمسطين تعزى إلى متغير

 البنك
فمسطيف 
 المحدود

 الإسلامي العربي
 الفمسطيني

الإسلامي 
 العربي

القاىرة  الأىمي القدس
 عماف

 الاستثمار
 الفمسطيني

 الإسكاف الأردف الصفا الوطني

فمسطيف 
 المحدود

            

            0.724359 العربي
 الإسلامي 
     0.681713   0.638889    0.687322 الفمسطيني

الإسلامي 
             العربي

             القدس
             الأىمي
القاىرة 
 عماف

0.703526    0.655093 0.681548       

 الاستثمار
  الفمسطيني

            

             الوطني
             الصفا
             الأردف

       1.063492 0.752778    1.085470 الإسكاف

يف المحػػػدود  لصػػػالح البنػػػؾ ( أف الفػػػروؽ بػػػيف البنػػػؾ العربػػػي وبنػػػؾ فمسػػػط21.4يلاحػػػظ مػػػف الجػػػدوؿ )

 العربي.

( نيوالاستثمار الفمسطي، قدسوالبنوؾ )فمسطيف المحدود، ال الفمسطيني وأف الفروؽ بيف البنؾ الإسلامي

 .الفمسطيني لصالح البنؾ الإسلامي

( لصػػالح بنػػؾ القػػاىرة ىمػػي، والاقػػدسوأف الفػػروؽ بػػيف بنػػؾ القػػاىرة عمػػاف والبنػػوؾ )فمسػػطيف المحػػدود، ال

 عماف.

 .الاسكاف، والأىمي( لصالح بنؾ قدسبنوؾ )فمسطيف المحدود ، الوأف الفروؽ بيف بنؾ الإسكاف وال
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 ثانياً الجنس

 ت  والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثيف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ  تـ اسػتخداـ اختبػار     

 ( يوضح ذلؾ:22.4واقع التوظيؼ في البنوؾ العاممة في فمسطيف تعزى إلى متغير الجنس، والجدوؿ )

واقـع التوظيـف فـي (: نتائج اختبار "ت" لمعينـات المسـتقمة لاسـتجابة المبحـوثين حـول 22.4جدول )
 تعزى إلى متغير الجنس.في فمسطين  البنوك العاممة

المتوسط  العدد الجنس 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.69 3.87 72 ذكر

88 1.779 0.079 
 0.64 3.55 18 أنثى

 

(، ومستوى الدلالة 1.779( أف قيمة  ت  لمدرجة الكمية )22.4يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )     

    ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  (د لذا لا توجد فروؽ0.05(، وىي أكبر مف )0.079)

(α ≤ 0.05في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الت ) تعزى  مدينة الخميؿوظيؼ في البنوؾ العاممة في

 إلى متغير الجنس.

القياـ بالمياـ الموكمة إلييـ يرى الباحث أف البنوؾ تسعى إلى توظيؼ العامميف الذيف لدييـ القدرة عمى 

وخصوصاً أف ىناؾ شروط تعمؿ البنوؾ عمى وضعيا مف أجؿ قبوؿ التوظيؼ وأف الموظفيف يتأقمموف 

مع ىذه الشروط مثؿ التأخر في العمؿ وغيرىا لذلؾ ظيرت ىذه النتيجة، وتختمؼ ىذه النتيجة مع 

 ( التي أظيرت فروقاً لصالح الذكور.2014دراسة الشامي )
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 ثاً التخصصثال

( لاسػػػتجابة المبحػػػوثيف حػػػوؿ واقػػػع One Way ANOVAتػػػـ اسػػػتخداـ تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادي  )

 ( يوضح ذلؾ:23.4التوظيؼ في البنوؾ العاممة في فمسطيف تعزى إلى متغير التخصص، والجدوؿ )

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (23.4)جـدول

 تعزى إلى متغير التخصص. التوظيف في البنوك العاممة في فمسطين واقع

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.657 5 3.285 بيف المجموعات
1.381 

 84 39.979 داخؿ المجموعات 0.240 
0.476 

 89 43.265 المجموع
 

( وىي 0.240( ومستوى الدلالة )1.381( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)23.4يلاحظ مف الجدوؿ )     

     (د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالةα ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الت ) مدينة وظيؼ في البنوؾ العاممة في

 تعزى إلى متغير التخصص. خميؿال

نما يتـ صياغة  يرى الباحث أف سياسات التوظيؼ المتبعة في البنوؾ لا تخص تخصص دوف الآخر وا 

ووضع الشروط بما يتناسب مع العمؿ الذي يوجد فيو الشاغر لذا نجد أنو ليس ىناؾ فرؽ في عممية 

 التوظيؼ بغض النظر عف التخصص.
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 رابعاً المسمى الوظيفي

( لاسػػػتجابة المبحػػػوثيف حػػػوؿ واقػػػع One Way ANOVAسػػػتخداـ تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادي  )تػػػـ ا

( يوضػح 24.4التوظيؼ في البنوؾ العاممة في فمسطيف تعزى إلى متغير المسمى الػوظيفي، والجػدوؿ )

 ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (24.4)جـدول

 ف في البنوك العاممة في فمسطين تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي.واقع التوظي

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة "ف" 
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.972 3 2.916 بيف المجموعات
2.072 

 86 40.348 داخؿ المجموعات 0.110 
0.469 

 89 43.265 المجموع
 

( وىي 0.110( ومستوى الدلالة )2.072( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)24.4يلاحظ مف الجدوؿ )     

    (د أي أنو لا توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة α ≤ 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع الت ) مدينة وظيؼ في البنوؾ العاممة في

 تعزى إلى متغير المسمى الوظيفي. لخميؿا

يرى الباحث أف العامميف في قسـ التوظيؼ في البنوؾ ينظروف إلى المصمحة العامة لمبنؾ مف اجؿ 

الحصوؿ عمى أعمى درجة مف الأداء الوظيفي لذا نجد اف الشواغر التي يتـ طرحيا والعامميف الذيف 

مسند إلييـ دوف النظر إلى المسمى الوظيفي، وتتفؽ ىذه يتـ توظيفيـ ىـ مف الكفاءات لمقياـ بالعمؿ ال

 (.2014النتيجة مع دراسة الشامي )
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 خامساً الخبرة العممية

( لاسػػػتجابة المبحػػػوثيف حػػػوؿ واقػػػع One Way ANOVAتػػػـ اسػػػتخداـ تحميػػػؿ التبػػػايف الأحػػػادي  )

( يوضػػح 25.4ؿ )الخبػػرة العمميػػة، والجػػدو  التوظيػػؼ فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي فمسػػطيف تعػػزى إلػػى متغيػػر

 ذلؾ:

لاسـتجابة المبحـوثين حـول (One Way ANOVA) : نتـائج تحميـل التبـاين الأحـادي (25.4)جـدول
عمميــة التوظيــف فــي البنــوك العاممــة فــي مدينــة الخميــل مــن وجيــة نظــرىم تعــزى إلــى متغيــر الخبــرة 

 العممية.
  

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

" قيمة "ف
 المحسوبة

مستوى 
 α الدلالة 

 0.669 4 2.674 بيف المجموعات
1.400 

 85 40.590 داخؿ المجموعات 0.241 
0.478 

 89 43.265 المجموع
 

( وىي أكبر 0.241( ومستوى الدلالة )1.400( أف قيمة ؼ لمدرجة الكمية)25.4يلاحظ مف الجدوؿ )

         د فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة (د أي أنو لا توجα ≤ 0.05مف مستوى الدلالة )

(α ≤ 0.05 في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ واقع التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة )

 الخميؿ تعزى إلى متغير الخبرة العممية.

في  يرى الباحث أف العامميف في الموارد البشرية يبحثوف عف الكفاءات مف أجؿ تطوير العمؿ الإداري

البنؾ في ظؿ المنافسة الشديدة بيف البنوؾ لذا نجد أف ىناؾ دورات تدريبية لمعامميف مف أجؿ اكتساب 

الخبرة التي تساعد العامميف في تأدية المياـ المنوطة بيـ عمى الوجو الأفضؿ، وتتفؽ ىذه النتيجة مع 

 (.2014دراسة الشامي )



91 

 

 سادساً نوع البنك

والمتوسػطات الحسػابية لاسػتجابة المبحػوثيف فػي إجابػات المبحػوثيف حػوؿ تـ اسػتخداـ اختبػار  ت       

( 26.4واقػػع التوظيػػؼ فػػي البنػػوؾ العاممػػة فػػي مدينػػة الخميػػؿ تعػػزى إلػػى متغيػػر نػػوع البنػػؾ، والجػػدوؿ )

 يوضح ذلؾ:

(: نتائج اختبار "ت" لمعينـات المسـتقمة لاسـتجابة المبحـوثين حـول واقـع التوظيـف فـي 26.4جدول )
 عاممة في مدينة الخميل تعزى إلى متغير نوع البنك.البنوك ال

المتوسط  العدد نوع البنك
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
مستوى  "tقيمة" الحرية

 الدلالة
 0.44 3.93 22 إسلامي

88 0.971 0.334 
 0.75 3.77 68 تجاري

(، ومستوى الدلالة 0.971( أف قيمة  ت  لمدرجة الكمية )26.4يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )     

      ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (د لذا لا توجد فروؽ0.05(، وىي أكبر مف )0.334)

(α ≤ 0.05 في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى )

 إلى متغير نوع البنؾ.

لامية أو التجارية يكوف عمى أساس مجموعة مف يرى الباحث أف عممية التوظيؼ في البنوؾ الإس

الشروط التي مف خلاليا يتـ اختيار الكفاءة التي تتمكف مف أداء عمميا كما أف ىناؾ مجموعة مف 

 الإجراءات مثؿ المقابلات وغيرىا لموصوؿ إلى الكفاءة التي يبحث عنيا البنؾ مف أجؿ أداء أفضؿ.
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 الفصل الخامس

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 جات والتوصياتالاستنتا

 تمييد  1.5

تضمف ىذا الفصؿ عرضا لاستنتاجات الدراسة والتوصيات التي توصؿ إلييا الباحث حوؿ موضوع     

  .دور الحوافز في عممية التوظيف لدى البنوك العاممة في مدينة الخميل "الدراسة وىو 

 الاستنتاجات:  2.5

النسػبة المئويػة  تدينػة الخميػؿ بمػغ درجػة مرتفعػة وكانػأف واقع الحوافز المعتمدة في البنوؾ العاممة فػي م

%( والنسػػبة المئويػػة لعػػدـ 19.37والنسػػبة المئويػػة لمموافقػػة المتوسػػطة )%( 71.08) لمموافقػػة المرتفعػػة

بنسػبة  ماديػةكما أظيرت النتائج أف البنوؾ العاممة في مدينػة الخميػؿ تمػنح حػوافز %(، 9.55الموافقة )

 .المعنوية%( لمحوافز 69.29%( مقابؿ )72.87) موافقة مرتفعة بمغت

النسػبة  تأف واقع الحوافز المعنوية المعتمدة في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ بمغ درجة مرتفعػة وكانػ

%( والنسػبة المئويػة 20.56والنسبة المئوية لمموافقػة المتوسػطة )%( 72.87) المئوية لمموافقة المرتفعة

 .%(6.57لعدـ الموافقة )
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 بنسػػبة موافقػػة بمغػػت( أكثػػر الفقػػرات أىميػػة السػػمعة التػػي يتمتػػع بيػػا البنػػؾ) المتعمقػػة بػػػػ كانػػت الفقػػرةحيػػث 

 بنسػػػػبة موافقػػػػة بمغػػػػت( الػػػػدورات التدريبيػػػػة التػػػػي يوفرىػػػػا البنػػػػؾ لممػػػػوظفيفوتلاىػػػػا الفقػػػػرة )، %(96.67)

 ة موافقػػػة بمغػػػتبنسػػػب( بيئػػػة الاحتػػػراـ المتبػػػادؿ بػػػيف المػػػوظفيف فػػػي البنػػػؾ، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(88.89)

سياسػػػة البنػػػؾ المتعمقػػػة بإشػػػراؾ المػػػوظفيف فػػػي صػػػناعة ) المتعمقػػػة بػػػػػ ، بينمػػػا كانػػػت الفقػػػرة%(78.88)

نمػػػط القيػػػادة الإداريػػػة ، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(62.22) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػػت( أقػػػؿ الفقػػػرات أىميػػػة القػػػرارات

عامػػػؿ البنػػػؾ بعدالػػػة مػػػع جميػػػع توتلاىػػػا الفقػػػرة ) ،%(63.33) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػػت( السػػػائدة فػػػي البنػػػؾ

 .%(63.33) بنسبة موافقة بمغت( الموظفيف فيو

النسػبة  تأف واقع الحوافز المادية المعتمدة في البنػوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ بمػغ درجػة مرتفعػة وكانػ

ة %( والنسػبة المئويػ18.18والنسبة المئوية لمموافقػة المتوسػطة )%( 69.29) المئوية لمموافقة المرتفعة

 .%(12.53لعدـ الموافقة )

( أكثػػر الفقػرات أىميػػة التسػييلات الائتمانيػػة التػي يوفرىػا البنػػؾ لممػوظفيف) المتعمقػة بػػػػ حيػث كانػت الفقػػرة

 بنسػػبة موافقػػة بمغػػت( جػػودة ظػػروؼ العمػػؿ فػػي البنػػؾ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(83.33) بنسػػبة موافقػػة بمغػػت

بنسػػػبة ( حي قيػػػاس بمػػػا تػػػوفره المؤسسػػػات الأخػػػرىامتيػػػازات التػػػأميف الصػػػ، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(80.00)

( أقػؿ إتاحػة العمػؿ الإضػافي بػأجر لممػوظفيف)بػػػ المتعمقػة  ، بينما كانت الفقػرة%(73.33) موافقة بمغت

( ربػػػط الراتػػب بجػػػدوؿ غػػػلاء المعيشػػػة، وتلاىػػػا الفقػػػرة )%(55.55) بنسػػػبة موافقػػػة بمغػػتالفقػػرات أىميػػػة 

بنسػبة ( سياسة البنؾ يمنح الموظفيف جػزءا مػف الأربػاحالفقرة ) وتلاىا، %(57.77) بنسبة موافقة بمغت

 .%(64.44) موافقة بمغت
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النسػبة المئويػة  تأف واقع عمميات التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ بمغ درجة مرتفعػة وكانػ

ويػػة لعػػدـ %( والنسػػبة المئ26.20والنسػػبة المئويػػة لمموافقػػة المتوسػػطة )%( 67.03) لمموافقػػة المرتفعػػة

 .%(6.77الموافقة )

( تمكػػف البنػػؾ مػػف توظيػػؼ الأفػػراد المناسػػبيف بمسػػتويات التعمػػيـ المطموبػػة) المتعمقػػة بػػػػ حيػػث كانػػت الفقػػرة

نجػػح البنػػؾ فػػي توظيػػؼ الأفػػراد ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(77.77) بنسػػبة موافقػػة بمغػػتأكثػػر الفقػػرات أىميػػة 

يػتمكف البنػؾ مػف ، وتلاىا الفقػرة )%(70.00) فقة بمغتبنسبة موا( المناسبيف بنوعيات التعميـ المطموبة

مػػػف خػػػلاؿ وسػػػائؿ الاسػػػتقطاب المختمفػػػة عنػػػدما  لوظيفيػػػة بمرشػػػحيف مػػػؤىميف مػػػف خارجػػػوتمبيػػػة شػػػواغره ا

يػػتمكف البنػػؾ مػػف تمبيػػة ) المتعمقػػة بػػػػ ، بينمػػا كانػػت الفقػػرة%(67.77) بنسػػبة موافقػػة بمغػػت( يحتػػاج ذلػػؾ

( أقػػؿ عمميػػات الترقيػػة عنػػدما يحتػػاج ذلػػؾ مػػف موظفيػػو مػػف خػػلاؿ شػػواغره الوظيفيػػة بمرشػػحيف مػػؤىميف

أفمػػح البنػػؾ فػػي توظيػػؼ الأفػػراد الػػذيف ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(62.22) بنسػػبة موافقػػة بمغػػتالفقػػرات أىميػػة 

يػػػتمكف ، وتلاىػػا الفقػػرة )%(62.22) بنسػػبة موافقػػة بمغػػػت( اللازمػػػة لمعمػػؿ يمتمكػػوف الميػػارات السػػموكية

بنسػبة  (ار العمالػة فيػو مػف خػلاؿ توظيػؼ الأفػراد الملائمػيف فػي الوقػت المناسػبالبنؾ مػف تحقيػؽ اسػتقر 

 .%(64.44) موافقة بمغت

( وىي 0.000مستوى الدلالة الإحصائية )، وبمغ (765.0)معامؿ ارتباط بيرسوف لمدرجة الكمية أف 

( بيف الحوافز α≤0.05قيمة دالة إحصائياً، لذا توجد علاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية )

المعنوية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ ، وعميو فإف ىناؾ علاقة إيجابية قوية 

 بيف المعنوية وعممية التوظيؼ. 

( وىي 0.000مستوى الدلالة الإحصائية )، وبمغ (676.0)معامؿ ارتباط بيرسوف لمدرجة الكمية أف 

( بيف الحوافز α≤0.05لاقة معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية )قيمة دالة إحصائياً، لذا توجد ع
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المادية وعممية التوظيؼ في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ ، وعميو فإف ىناؾ علاقة إيجابية متوسطة 

 بيف المادية وعممية التوظيؼ. 

المبحوثيف حوؿ ( في متوسطات إجابات α ≤ 0.05توجد فروؽ دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

البنؾ، وأف الفروؽ بيف اسـ واقع الحوافز المعنوية في البنوؾ العاممة في مدينة الخميؿ تعزى إلى متغير 

العربي، وأف  البنؾ ( لصالحالفمسطيني البنؾ العربي والبنوؾ )فمسطيف المحدود، القدس، الاستثمار

( الفمسطيني الاستثمارحدود، الأىمي، والبنوؾ )فمسطيف الم الفمسطيني بنؾ الإسلاميالالفروؽ بيف 

وأف الفروؽ بيف بنؾ القاىرة عماف والبنوؾ )فمسطيف المحدود، ، الفمسطيني بنؾ الإسلامياللصالح 

( لصالح بنؾ القاىرة عماف، وأف الفروؽ بيف بنؾ الصفا والبنوؾ الفمسطيني الأىمي، الاستثمار

وأف الفروؽ بيف بنؾ الإسكاف لصالح بنؾ الصفا، ( الفمسطيني ي، الاستثمار)فمسطيف المحدود، الأىم

 ( لصالح بنؾ الإسكاف.الفمسطيني والبنوؾ )فمسطيف المحدود، والإسلامي العربي، الأىمي، الاستثمار

 المعنوية الحوافز  واقع حوؿ المبحوثيف إجابات في الإحصائية الدلالة مستوى عند معنوية فروؽ توجد

 .الذكور لصالح الفروؽ أف الجنس،حيث متغير إلى تعزى خميؿال مدينة في العاممة البنوؾ في

  واقع حوؿ المبحوثيف إجابات في (α≤0.05)الإحصائية الدلالة مستوى عند معنوية فروؽ توجد لاو 

، الوظيفي المسمى، التخصص) لمتغيرات تعزى الخميؿ مدينة في العاممة البنوؾ في المعنوية الحوافز

  .(البنؾ نوع، العممية الخبرة

المبحػػوثيف حػػوؿ واقػػع   إجابػػات( فػػي α≤0.05لا توجػػد فػػروؽ معنويػػة عنػػد مسػػتوى الدلالػػة الإحصػػائية )

البنػؾ، الجػنس، التخصػص، اسػـ الحوافز المادية في البنوؾ العاممػة فػي مدينػة الخميػؿ تعػزى لمتغيػرات )

  .المسمى الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ(
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( في متوسطات إجابات المبحوثيف حوؿ α ≤ 0.05ستوى الدلالة )توجد فروؽ دالة إحصائياً عند م

البنؾ، وأف الفروؽ بيف البنؾ اسـ  تعزى إلى متغير مدينة الخميؿوظيؼ في البنوؾ العاممة في واقع الت

 الفمسطيني العربي وبنؾ فمسطيف المحدود  لصالح البنؾ العربي، وأف الفروؽ بيف البنؾ الإسلامي

، وأف الفمسطيني ( لصالح البنؾ الإسلاميستثمار الفمسطيني، والاقدسمحدود، اللبنوؾ )فمسطيف الوا

( لصالح بنؾ القاىرة عماف، ىمي، والاقدسمسطيف المحدود، الالفروؽ بيف بنؾ القاىرة عماف والبنوؾ )ف

 .الاسكاف، والأىمي( لصالح بنؾ قدس لبنوؾ )فمسطيف المحدود، الوأف الفروؽ بيف بنؾ الإسكاف وا

( في إجابات المبحوثيف حوؿ واقع α≤0.05توجد فروؽ معنوية عند مستوى الدلالة الإحصائية )لا 

تعزى إلى متغيرات:  )الجنس، التخصص، المسمى  مدينة الخميؿوظيؼ في البنوؾ العاممة في الت

 الوظيفي، الخبرة العممية، نوع البنؾ(.
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 التوصيات:  3.5

يــل حيــوي ومتطــور فــ ن تجربــة ىــذا القطــاع فــي الاســتقطاب نظــراً لأن قطــاع البنــوك فــي مدينــة الخم

 ، وبناءً عمى ذلك ف ن الباحث يوصي بــ:الأخرىوالتحفيز يجب الاستفادة منو في القطاعات 

  ضرورة مراعاة البيئة التي يعمؿ فييا البنؾ عند وضع نظاـ لمحوافز، وأف يكوف نظاـ الحوافز

 المطبؽ بالبنؾ نظاـ مرف.

 شراؾية مناسبة يتـ مف خلاليا عمؿ تحميؿ وظيفي لجميع وظائؼ البنؾ، أف يتـ تطوير آل  وا 

تقييـ  إستراتيجيةجميع الدوائر والأقساـ في التخطيط لمموارد البشرية داخؿ البنؾ ومراجعة 

 الموارد البشرية بشكؿ يساىـ في التطوير المنظـ.

 قطاب والحصوؿ عمى القوى اىتماـ إدارة البنوؾ بتفعيؿ الموقع الإلكتروني في عممية الاست

 العاممة المؤىمة.

 .ضرورة الاىتماـ بالتخطيط الجيد في ضوء متطمبات الاستقطاب للارتقاء بالعمؿ الإداري 

  تعزيز سياسات الاختيار والتعييف لموظائؼ الإدارية لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة مف وراء ىذه

 المنافسة الحرة النزيية. السياسات في البحث عف الكفاءات والقيادات مف خلاؿ ضماف

  العمؿ عمى تطوير برنامج خاص لمتحسيف المستمر وتييئػة بيئػة مناسػبة لنجػاح سياسات

 الاختيار والتعييف في اختيار أفضؿ الكفاءات البػشرية لػشغؿ المناصػب الإدارية.
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 صفاء دار ، 2، ط-عممية وحالات نظري إطار – البشرية الموارد إدارة (،2010) شيخة، نادر أبو

 عماف. والتوزيع، لمنشر

أثر أنظمة الحوافز المادية والمعنوية عمى أداء العاممين في شركات (، 2016خالد )أبو علاف، 

 .، فمسطيفرسالة ماجستير، جامعة الخميؿ المشروبات الفمسطينية،

 العامة المؤسسات في البشرية الموارد وتنمية إدارة في الحديثة الاتجاىات(. 2018أبو فارة، يوسؼ )

 ، المغرب.أكادير جامعة في عممي مؤتمر‌،والتميز ةالجود إطار في الأعماؿ ومؤسسات

دور الحوافز في تحسين أداء الأطباء بالمستشفيات العسكرية بسمطنة (. 2011أبو موسى، حساـ )

 .13، مجمد 5، مجمة جامعة الإماـ عمي، العدد عمان
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ي المنظمات (. إدارة الموارد البشرية ودورىا في إحداث التغيير ف2015بختة، حداد وحياة، سيد )

المجمة الجزائرية لمعمولمة والسياسات المعاصرة دراسة ميدانية لمؤسسة مسير المنظومة الكيربائية، 

 .6، العدد الاقتصادية

أثر الحوافز عمى أداء العاممين دراسة حالة: بنك النيمين خلال الفترة من (، 2017بخيت، طو )
 .لسوداف، ا، رسالة ماجستير، جامعة النيميف(2017 – 2016)

، رسالة ماجستير، جامعة التحفيز وأثره عمى الرضا الوظيفي(. 2016بريكي، محمد وبمخير، جماؿ )

 أبي بكر بمقايد، الجزائر.

واقع ادارة الموارد البشرية وفق النموذج الاوروبي لمتميز في القطاع الحكومي (.2015جابر، علاء.)

 جامعة الاقصى، غزة.، رسالة ماجستير منشورة، الفمسطيني وسبل تطويره

(. اثر الاستثمار في الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة 2017جربي، عبد الحكيـ )

 . 29، جامعة الأغواط، العدد مجمةلممؤسسة الاقتصادية، 

واقع سياسة الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في وزارة التربية (. 2009جرغوف، إيياب )

، رسالة ماجستير، الجامعة عميم العالي الفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى الولاء التنظيمـيوالت

 الإسلامية، غزة.

ــة فــي تحســين أداء العــاممين فــي وزارة (. 2010الجساسػػي، عبػػد الله ) ــة والمعنوي ــر الحــوافز المادي أث

بريطانيػة لمتعمػيـ العػالي، سػمطنة ، رسػالة ماجسػتير، الاكاديميػة العربيػة الالتربية والتعميم بسمطنة عمـان

 ماف.ع  

جامعة أكمي محند أو الحاج،  ،أثر الحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي(، 2015جميؿ، امينة )

 .، الجزائررةيالبو 
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التوظيف وعلاقتو بالتميز المؤسسي "دراسة ميدانية عمى المنظمات الأىمية (. 2016حجازي، نياؿ )

 جامعة الأزىر، غزة. ، رسالة ماجستير،غير الحكومية

 ، دار البداية ناشروف وموزعوف، عماف.إدارة الموارد البشرية(، 2012الحريري، محمد )

أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع العام (، 2013الحلايبة، غازي )

 ، جامعة الشرؽ الأوسط، عماف.في الأردن

بيئة الداخمية عمى توظيؼ الموارد البشرية في مجمع صيداؿ فرع (. أثر تغيرات ال2013خميمي، فريد )

 .، الجزائر، جامعة العربي بف ميديمجمة مركز دراسات الكوفةفرماؿ بعناية، 

التحفيز ودوره في تحقيق الانتماء الوظيفي من وجية نظر (، أثر 2015الدرويش، عبد العزيز )

سالة ماجستير، جامعة محمد بف سعود الإسلامية، ، ر الإداريين في جامعة محمد بن سعود الإسلامية

 الرياض.

تقييم إجراءات اختيار وتعيين العاممين الإداريين في وكالة الغوث الدولية (. 2006الزرابي، محمود )

 .، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزةبقطاع غزة

ودورىا في المرونة  ممارسات إستراتيجيات الموارد البشرية(. 2013زعتري، عبد العزيز )

 ة، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف.الاستراتيجية في المصارف الفمسطيني

واقع سياسات الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في وزارات السمطة (. 2006الزعنوف، محمد )

 .مية، غزةالاسلا ، رسالة ماجستير، الجامعةالفمسطينية في قطاع غزة وأثره عمى مستوى الأداء

، جػػػدارا لمكتػػػاب مـــدخل اســـتراتيجي-إدارة المـــوارد البشـــرية(،  2006السػػػالـ، مؤيػػػد، صػػػالح، عػػػادؿ )

 الأردف.-العالمي، عماف
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الدوافع النفسية والحوافز وعلاقتيا بأداء العاممين في حقل القطاع المصرفي (، 2013السقا، عوف )

 ، الجامعة الإسلامية، غزة.في قطاع غزة

ية، أثر أنظمة الحوافز عمى )استقطاب، تعيين، وصيانة( المورد البشر(. 2016أنور ) سكيو،

 رسالة ماجستير، المركز الجامعي بوشعيب بمحاج، الجزائر.

تأثير الحوافز عمى فاعمية الأداء والرضا الوظيفي في الشركات المساىمة (. 2013سمطاف، فاروؽ )

 جامعة أـ القرى، السعودية. ، رسالة ماجستير،العامة في أمانة القسيم

الحوافز وأثرىا عمى مستوى الأداء لدى العاممين  في شركة الخميج العربي (. 2014سويد، آماؿ )ال

 رسالة ماجستير، جامعة بنغازي، ليبيا.، لمنفط بمدينة بنغازي

بية تقييم أساليب الاستقطاب لمعاممين بالأندية الرياضية بالمممكة العر (، 2014الشامي، حسف )

 www.alazhar.edu.ps/arabic/He/files/20113507، السعودية

، دار المسيرة لمنشر 2، طمحاسبة البنوك(، 2002شقير، فائؽ وعاطؼ الأخرس وعبد الرحمف سالـ)

 .؟، عمافوالتوزيع والطباعة

(. درجػة اسػتخداـ الحػوافز الماديػة والمعنويػة فػي المكتبػات الجامعيػة الحكوميػة 2011الشوابكة، يونس )

 .، جامعة النجاح، فمسطيفمجمة جامعة النجاح للأبحاثفي الأردف مف وجية نظر العامميف فييا، 

(، دور الاستقطاب الإلكتروني في ادارة الموارد البشرية عمى جناح 2016صالح، عطا ورستـ، كاوه )

 .3، العدد 2، المجمد مجمة جامعة التنمية البشريةلمدينة فاروؽ الطبية في السميمانية، المنظمات 

، جامعة قاصدي قصور وظائف إدارة الموارد البشرية(. 2012عبد القادر، زينو وبدر الديف، سييؿ )

 مرباح، الجزائر.

http://www.alazhar.edu.ps/arabic/He/files/20113507
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ظيفي لمعاممين في واقع سياسة الاختيار والتعيين وأثرىا عمى المسار الو (. 2011عدواف، منير )

 ، الجامعة الاسلامية، غزة .المعارف العاممة في قطاع غزة

(، دور تطبيؽ معايير الاستقطاب والتعييف في تحقيؽ الميزة التنافسية، 2010عريقات، أحمد وآخروف )

 .، الأردف، المجمد العاشر، العدد الثانيمجمة الزرقاء لمبحوث والدراسات الإنسانية

دار صفاء لمطباعة  ،ادارة الأعمال ووظائف المدير في المؤسسات المعاصرة(، 2012عواد، فتحي )

 . عماف ،والنشر والتوزيع

تقييم فعالية تطبيق اجراءات التوظيف في الجامعات الفمسطينية في قطاع (. 2008عودة، دينا )

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة.غزة: دراسة تحميمية

أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين أنموذج البحـــث (. 2012عوض الله، مرفت )

 ، رسالة ماجستير، الأكاديمية العربية بالدنمارؾ.إدارة حسابات المشتركين في بمدية غزة

واقع عممية التوظيف المعمول بيا في وزارة التربية والتعميم العالي (. 2008العيمة، معيف ) 

 .ماجستير، الجامعة الاسلامية، غزة، رسالة الفمسطيني

الموارد البشرية بتحقيق الميزة  علاقة استقطاب وتعيين(. 2015الغلايني، مرفت. )

جامعة الأزىر. كمية الاقتصاد والعموـ ، التنافسية)دراسة ميدانية عمى البنوك العاممة في قطاع غزة(

 . ، غزةالإدارية

لعاممين وملائمة الأفراد لمنظماتيم دراسة تطبيقية عمى العلاقة بين توظيف ا(. 2011الغوؿ، نبيؿ )

 ، رسالة ماجستير، جامعة الأزىر، غزة.المؤسسات غير الحكومية العاممة في قطاع غزة
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، سيرورة عممية توظيف الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة(. 2011قاسي، أحلاـ )

 .ج بالبوبرة، الجزائررسالة ماجستير، جامعة العقيد أكمي محند ألحا

أثر نظم إدارة الموارد البشرية )اختيار العاممين، وتقييم العاممين، ( .2013القردجحي، محمود )

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعية الشرؽ الأوسط،  وتصميم العمل، والمكافآت( في ذكاء المنظمة،

 .الأردف

 .، القاىرةجامعة الأزىر بمنظمات الأعمال"الأجور والحوافز الفعال  نظام(. 2010الكردي، أحمد )

، دار اليازوري العممية لمنشر، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية(، 2011كلالدة، طاىر )

 الأردف.

 ، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر.نظم الأجور والتعويضات(. 2010ماىر، احمد )

، ين للإحصاء السنويكتاب فمسط(. 2017مركز الإحصاء الفمسطيني )

http://www.pcbs.gov.ps/Downloads/book2025.pdf 

(. أثر الحوافز عمى أداء الأطباء السعودييف في مستشفى قوى الأمف بالرياض، 2010مناور، فارس )

 .، السعودية2، مجمد7، العدد مجمة العموم الإدارية والاقتصادية

ية بوزارة التربية والتعميم وعلاقتيا بمستوى الأداء واقع تنمية الموارد البشر  .(2013نعيـ، محمد )

 .، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزةالإداري
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 لملاحؽا

 (1ممحؽ )

 الاستبانة

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة القدس                                                    

 كمية الدراسات العميا

 برنامج الماجستير في التنمية المستدامة وبناء المؤسسات

 أخي الكريم

 تحية طيبة وبعد ...

 يقوـ الباحث بإجراء دراسة بعنواف

وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في لحوافز في عممية التوظيف لدى البنوك العاممة في فمسطين، دور ا

نأمؿ مف حضرتكـ التكرـ بالإجابة عف فقرات ىذه الاستبانة لما لكـ دور كبير في اتماـ ، تخصص التنمية البشرية وبناء المؤسسات

 التي ستستخدـ لأغراض البحث العممي وستعامؿ بسربة تامة. ىذه الدراسة عمماً بأف المعمومات 

 ( أماـ الإجابة المناسبة وفي الخانة المخصصة لذلؾ، وبما ينطبؽ مع وجية نظركـ.√يرجى وضع علامة )

 شاكريف لكـ حسف تعاونكـ

 سيف الدين نيروخالباحث: 

 د. محمد عمروبإشراؼ: 
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  القسم الأول: المعمومات والبيانات الشخصية:

 في المربع حول ما يناسبك:× يرجى وضع 

 ......................البنك:

 الجنس:

   أنثى-ب     ذكر        -أ

 التخصص:

 تكنولوجيا ونظـ معمومات               -محاسبة             ج -ب إدارة أعماؿ            -أ 

دارة مصارؼ           و-ىػ        إدارة مالية   -د    غير ذلؾ حدد ..............  -تمويؿ وا 

 المسمى الوظيفي:

  مراقب  -ج  نائب مدير  -ب     مدير        -أ

 رئيس قسـ             -د

 الخبرة العممية: 

  ( سنة 15-11) -ج   ( سنوات10-5) -ب  سنوات  5أ. أقؿ مف 

 سنة 20ر مف ىػ أكث  ( سنة 20 -16)  -د

 نوع البنك: 

  تجاري   -ب         إسلامي    -أ



116 

 

 الجزء الثاني: المتغيرات الرئيسة للدراسة:

 ( √)بعناية والإجابة عمييا بوضع إشارة الآتيةنأمؿ مف حضرتكـ قراءة الفقرات 
‌‌أولا: الحوافز المعنوية:

 لا أتفق بشدة لا أتفق نوعا ما أتفق أتفق بشدة الفقرات قمالر

‌‌‌‌‌‌السمعة‌التي‌يتمتع‌بها‌البنك‌ .1

سياسة‌البنك‌التي‌تتيح‌للموظفين‌التطوير‌الذاتي‌من‌خلال‌استكمال‌‌ .2

‌دراستهم

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الدورات‌التدريبية‌التي‌يوفرها‌البنك‌للموظفين‌ .3

‌‌‌‌‌‌سياسات‌الترقية‌المعتمدة‌في‌البنك‌ .4

‌‌‌‌‌‌سياسة‌تفويض‌السلطة‌التي‌يعتمدها‌البنك‌ .5

‌‌‌‌‌‌سياسة‌البنك‌المتعلقة‌بإشراك‌الموظفين‌في‌صناعة‌القرارات‌ .6

‌‌‌‌‌‌التوافق‌بين‌المسإوليات‌والصلاحيات‌الممنوحة‌للموظفين‌في‌البنك‌ .7

‌‌‌‌‌‌تعامل‌البنك‌بعدالة‌مع‌جميع‌الموظفين‌فيه‌‌ .8

‌‌‌‌‌‌نك‌للموظفينالأمن‌الوظيفي‌الذي‌يوفره‌الب‌ .9

‌‌‌‌‌‌نمط‌القيادة‌الإدارية‌السائدة‌في‌البنك‌ .11

‌‌‌‌‌‌بيئة‌الاحترام‌المتبادل‌بين‌الموظفين‌في‌البنك‌ .11

‌‌‌‌‌‌تعاطف‌البنك‌مع‌الأمور‌الاجتماعية‌للموظفين‌خارج‌اطار‌العمل‌ .12

 

‌‌ثانيا: الحوافز المادية:

 فق بشدةلا أت لا أتفق نوعا ما أتفق أتفق بشدة الفقرات الرقم

‌‌‌‌‌‌فرق‌قيمة‌الراتب‌الأساسي‌عن‌رواتب‌المإسسات‌الأخرى‌ .13

‌‌‌‌‌‌فرق‌قيمة‌تعويض‌نهاية‌الخدمة‌عما‌تمنحه‌المإسسات‌الاخرى‌ .14

‌‌‌‌‌‌فرق‌قيمة‌التوفيرات‌)الادخار(‌عما‌تمنحه‌المإسسات‌الأخرى.‌ .15

‌‌‌‌‌‌المالية‌التشجيعية‌التي‌يمنحها‌البنك‌من‌حين‌لآخر‌المكافآت‌ .16

‌المإسسات‌فر‌ .17 ‌تمنحه ‌البنك‌عما ‌اليت‌يمنحها ‌العلاوات‌المختلفة ق

‌الأخرى

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌إتاحة‌العمل‌الإضافي‌بؤجر‌للموظفين‌ .18

‌‌‌‌‌‌ربط‌الراتب‌بجدول‌غلاء‌المعيشة‌ .19

‌‌‌‌‌‌امتيازات‌التؤمين‌الصحي‌قياس‌بما‌توفره‌المإسسات‌الأخرى‌ .21



117 

 

‌‌‌‌‌ نالتسهيلات‌الائتمانية‌التي‌يوفرها‌البنك‌للموظفي‌ .21

‌‌‌‌‌‌جودة‌ظروف‌العمل‌في‌البنك‌ .22

‌‌‌‌‌‌سياسة‌البنك‌يمنح‌الموظفين‌جزءا‌من‌الأرباح‌ .23

 

 

‌للوظائف‌التوظيف‌ثالثا: ‌المطلوبين ‌للأفراد ‌والتعيين( ‌والاختيار ‌)الاستقطاب ‌التوظيف ‌بعمليات ‌البنك ‌يقوم ‌حيث :

‌الشاغرة.

 بشدة لا أتفق لا أتفق نوعا ما أتفق أتفق بشدة الفقرات الرقم

‌‌‌‌‌‌تمكن‌البنك‌من‌توظيف‌الأفراد‌المناسبين‌بمستويات‌التعليم‌المطلوبة‌ .1

‌‌‌‌‌‌نجح‌البنك‌في‌توظيف‌الأفراد‌المناسبين‌بنوعيات‌التعليم‌المطلوبة‌ .2

‌‌‌‌‌‌استطاع‌البنك‌توظيف‌الأفراد‌الذين‌يحملون‌الخبرات‌المطلوبة‌ .3

مواصفات‌الشخصية‌نجح‌البنك‌في‌توظيف‌الأفراد‌الذين‌يتمتعون‌بال‌ .4

‌المناسبة‌لطبيعة‌العمل‌

‌‌‌‌‌

‌السلوكية‌‌ .5 ‌المهارات ‌يمتلكون ‌الذين ‌الأفراد ‌توظيف ‌في ‌البنك أفلح

‌اللازمة‌للعمل.

‌‌‌‌‌

تمكن‌البنك‌من‌توظيف‌الأفراد‌الذين‌يمتلكون‌المهارات‌التخصصية‌‌ .6

‌اللازمة‌للعمل

‌‌‌‌‌

ئمين‌للاختيار‌ينجح‌البنك‌في‌جذب‌العدد‌الكافي‌من‌المرشحين‌الملا‌ .7

‌من‌بينهم‌في‌كل‌حالة‌احتاج‌فيها‌لموظفين‌جدد.

‌‌‌‌‌

‌من‌‌ .8 ‌مإهلين ‌بمرشحين ‌الوظيفية ‌شواغره ‌تلبية ‌من ‌البنك يتمكن

‌موظفيه‌من‌خلال‌عمليات‌الترقية‌عندما‌يحتاج‌ذلك.

‌‌‌‌‌

‌من‌‌ .9 ‌مإهلين ‌بمرشحين ‌الوظيفية ‌شواغره ‌تلبية ‌من ‌البنك يتمكن

‌ل‌عندما‌يحتاج‌ذلك.موظفيه‌من‌خلال‌عمليات‌النق

‌‌‌‌‌

‌من‌‌ .11 ‌مإهلين ‌بمرشحين ‌الوظيفية ‌شواغره ‌تلبية ‌من ‌البنك يتمكن

‌خارجه‌من‌خلال‌وسائل‌الاستقطاب‌المختلفة‌عندما‌يحتاج‌ذلك.

‌‌‌‌‌

‌توظيف‌‌ .11 ‌خلال ‌من ‌فيه ‌العمالة ‌استقرار ‌تحقيق ‌من ‌البنك يتمكن

‌الأفراد‌الملائمين‌في‌الوقت‌المناسب

‌‌‌‌‌

12. ‌‌ ‌من ‌البنك ‌توظيف‌يتمكن ‌خلال ‌من ‌فيه ‌العمالة ‌استقرار تحقيق

‌الأفراد‌الملائمين‌بالعدد‌المناسب

‌‌‌‌‌

‌

 مع الشكر الجزيؿ عمى جيودكـ وتعاونكـ
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