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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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 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،



 د

 

 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
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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

 


