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أ 

 إهداء
 
 

للѧѧذين غرسѧѧا عنѧѧدي بѧѧذرة الكفѧѧاح والعطѧѧاء وتلقيѧѧت علѧѧى      
أيѧѧديهما دروسѧѧي الأُول وغرسѧѧا فѧѧيّ حѧѧب العلѧѧم وربيѧѧاني     
على الفضѧائل والخصѧال الكريمѧة وأحاطѧاني بكѧل عطѧف             
ورعايѧѧة لوالѧѧدي ووالѧѧدتي خѧѧالص البѧѧر والاعتѧѧزاز بهمѧѧا      
رعاهما االله وإلبسهما ثوب الصحة والعافية قѧال االله تعѧالى       

ــ( ــالُهُ فِــي      وَوَصَّ ــنٍ وَفِصَ ــاً عَلَــى وَهْ ــهُ وَهْن ــهُ أُمُّ ــهِ حَمَلَتْ ــانَ بِوَالِدَيْ يْنَا الْأِ�ْسَ
 )١٤:لقمان() عَامَيْنِ أَنِ اشْكُرْ لِي وَلِوَالِدَيْكَ إِلَيَّ الْمَصِيرُ

إلى زوجتѧي وأبنѧائي جاسѧم، عبѧدالعزيز ، اللѧذين سѧاهموا               
 . بالجهد والصبر والتشجيع ، خالص محبتي

 .  أخواني وأخوتي رعاهم االلهإلى 
إلى آل من سهر في خدمة الدين والملك والوطن ، رجѧال     

الأمѧѧن بѧѧاختلاف مسѧѧتوياتهم القياديѧѧة فѧѧي بѧѧلادي الغاليѧѧة ،     
 .بلاد الحرمين الشريفين ، رعاها االله وحماها من أعدائها

                                                 إليهم جميعا أهدي 
 .هد العلمي المتواضعهذا الج
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 شكر وتقدير


אאא،אא
،אא،א

אK
FFEאאW٧אE،

אאאWא
אFאאE

אא،،א
אא،

،א،אא
אא،א
אאא،אא

Kאאא
אאאאאאא

אאא،אאא
אאא،אאא

אאאאK
אא

אאאא
،אאאא
אאאא

אאK
אאא

אאאאא



ج 

אאאאאא
אאא
אא

אא،
א،אא،אא
אאאא،א

אאK
אאאאאא

אא،אאא
אאאאאא
אאא

אאא
א

אאKאא
אאאאאא

אאא
אאאאא،אL

אאא
אKאא

אאאאא
אאאא

אK
אאאא

אאאK
אאאאא



د 

אאאאא
אאאאאאא
אאאא

אאאK،
אאאאאK

א
אאאאאא

אאאKאאא
אK

אאאאאא
،،،אא


 الباحث 





ه 


א


 الصفحة الموضوع

 أ إهداء
 ب شكر وتقدير

 هـ قائمة المحتويات
 ط قائمة الجداول
 ل قائمة الأشكال
 ١ مدخل الدراسة : الفصل الأول 

 ٢ المقدمة
 ٥ مشكلة الدراسة

 ٧ أهمية الدراسة
 ٨ أهداف الدراسة

 ٨ تساؤلات الدراسة
 ٩ مصطلحات ومفاهيم الدراسة 

 ١٢ أدبيات الدراسة: الفصل الثاني
 ١٣ الإطار النظري: أولا

 ١٣ القيادة : المبحث الأول 
 ١٣ مفهوم القيادة : أولا
 ١٤ القيادة الإدارية : ثانيا
 ١٧ القيادة الأمنية: ثالثا
 ١٨ عناصر القيادة: رابعا

 ٢١ نظريات القيادة: خامسا
 ٢١ نظريات السمات: أولاً



و 

 الصفحة الموضوع
 ٢٤ نظرية الموقف: ثانيا
 ٢٥ النظرية التفاعلية: ثالثا

 ٢٧ الأنماط القيادية: سادساً
 ٢٧ )التسلطية( القيادة الأوتوقراطية -١
 ٣٠  القيادة الديمقراطية-٢
 ٣٣  القيادة الحرة-٣

 ٣٥ مهارات القيادة : سابعا
 ٣٦ رة الفنية المها-١
 ٣٧  المهارة الانسانية-٢
 ٣٨  المهارة الذهنية-٣

 ٣٩الصفات والسمات الواجب توفرها في القائد الكفء: ثامناً
 ٤٤ القيادة الأمنية والمهارة في استخدام الحوافز: تاسعاً
 ٤٨ ماهية الحوافز في المجال الأمني: المبحث الثاني

 ٥٠ تعريف الحوافز: أولا
 ٥١ أنواع الحوافز: ثانيا
 ٥٥ نظريات الحوافز:  ثالثا

 ٥٦  الإدارة العلمية-١
 ٥٧  النظريات الحديثة-٢

 ٥٨  نظرية هرم الحاجات لماسلو-أ
 ٦١ )هيرزبيرج( نظرية العاملين -ب
 ٦٣  نظرية التوقع والتفضيل لفروم-ج
 ٦٦  نظرية الانجاز لماكيلاند-د
 ٦٨ شروط نجاح الحوافز: رابعاً
 ٧٠ التحفيز في الفكر الإداري الإسلامي: ساخام



ز 

 الصفحة الموضوع
 ٧٣ ربط الحافز في الاسلام بالأداء: سادساً
مهارة القائد الأمني في ضبط سياسة الحوافز بقواعد التحفيز         : سابعاً

 الادارية
٧٧ 

 ٧٩ الأداء في المجال الأمني : المبحث الثالث 
 ٧٩ مفهوم الأداء: أولا
 ٨٠ عناصر الأداء: ثانيا
 ٨٠ تقوم الأداء وأهدافه: ثاثال

 ٨٤ الشروط الواجب توافرها في برنامج تقويم أداء الأفراد : رابعا
 ٨٦ أساليب قياس أداء العاملين: خامسا
 ٨٧ تقييم الأداء في الإدارة الإسلامية: سادساً
مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز الأمنية في ضـوء          : سابعا

 يم مستوى الأداء القواعد الإدارية لتقو
٨٧ 

 ٨٩     المبحث الرابع
 ٨٩ مفهوم الشرطة: أولا
نبذة موجزة عن نشأة وتطور الشرطة في المملكـة العربيـة           : ثانيا

 السعودية 
٩١ 

 ٩٣ الهيكل التنظيمي للشرطة 
 ٩٥ الدراسات السابقة: ثانيا

 ١٠٣ الاطار المنهجي للدراسة: الفصل الثالث
 ١٠٤ منهج الدراسة: أولا
 ١٠٥ حدود الدراسة: ثانيا
 ١٠٦ مجتمع الدراسة: ثالثا
 ١٠٦ عينة الدراسة: رابعا

 ١٠٧ أداة الدراسة: خامسا



ح 

 الصفحة الموضوع
 ١١٤ إجراءات تطبيق الدراسة: سادساً
 ١١٥ أساليب المعالجة الاحصائية: سابعا

 ١١٩ عرض وتحليل نتائج الدراسة: الفصل الرابع
 ١٢١ ) والوظيفيةالشخصية (المتغيرات الأولية : أولا
 ١٣٣ متغيرات الدراسة الأساسية: ثانيا
 ١٨٨ العلاقة بين متغيرات الدراسة: ثالثا

 ٢٠٠ خلاصة الدراسة وأهم نتائجها وتوصياتها: الفصل الخامس
 ٢٠١ خلاصة الدراسة: أولا
 ٢٠٤ أهم نتائج الدراسة: ثانيا
 ٢٠٩ توصيات الدراسة: ثالثا
 ٢١٣ المراجع

 ٢١٤ جع العربيةالمرا: أولا
 ٢٣٠ المراجع الاجنبية: ثانيا
 ٢٣٢ الملاحق
 ٢٣٣ قائمة أسماء المحكمين :أولا
 ٢٣٤ ) الاستبانة(أداة الدراسة : ثانيا





ط 


אא




א 
אא א 

١الموزعة والمعادةالاستبانات ١٠٧ 

٢       ارات محاور مـعامـلات الارتباط بين درجـة كل عبارة من عب
الاستبانة ودرجة جميع العبارات التي يحتويها المحور الذي تنتمي إليه

١١١ 

٣            معاملات الارتباط بين درجة كل محور من محـاور أداة الدراسـة
الدرجـة الكليـة  (ودرجة جميع المحاور التي تحتويها أداة الدراسة        

)للاستبانـة

١١٢ 

٤ الدراسةمعاملات الارتباط لتقدير ثبات أداة١١٣ 

٥عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لل١٢٢ 

٦توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للرتبة العسكرية١٢٤ 

٧عدد سنوات الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل١٢٦ 

٨لمؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل١٢٨ 

٩تب الشهريلراتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل١٣٠ 

 ١٣٢لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل١٠

مهارة القائد الأمـني    توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه        ١١
 لتحفيز العاملين

١٣٤ 

حول استخدام القائـد الأمـني      توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم       ١٢
 ملينللحوافز المادية لمكافأة العا

١٤٦ 

حيال استخدام القائـد الأمـني      توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم       ١٣
 للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

١٥٢ 

 نحو تأثير استخدام توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم ١٤
القائـد الأمني للحوافـز في رفع مسـتوى أداء العاملين 

١٥٩ 



ي 


א 

אא א 

 إزاء المعايير التي نة الدراسة وفقاً لآرائهم توزيع أفراد عي١٥

يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 

١٦٥ 

حول خصائص الحـوافز الـتي      توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم       ١٦
يمنحها القائد الأمني للعاملين

١٧٣ 

فز التي يستخدمها القائـد     تجاه الحوا توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم       ١٧
الأمني كثيراً لمكافأة العاملين

١٧٧ 

قترحاتهم حول الحـوافز الـتي لا       توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لم     ١٨

تُستخدم كثيراً في العـمـل الإداري الأمني لمكافـأة العـاملين         

رغـم أهميتهـا 

١٨٦ 

م نحو متغيرات   ة في آرائه  ـة الدراس ـالاختبار التائي بين أفراد عين    ١٩
الدراسة الأساسية باختلاف طبيعة العمل

١٨٩ 

مـتغيرات  نحو  ة في آرائهم    ـالاختبار التائي بين أفراد عينة الدراس     ٢٠
الحالة الاجتماعيةالدراسة الأساسية باختلاف 

١٩٠ 

نحـو مـتغيرات     تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهـم        ٢١
عمرالدراسة الأساسية وفقاً لل

١٩٢ 

 عمـر لتحديد صالح الفروق بين فئـات ال      البعدي   )LSD(اختبار  ٢٢
في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسيةلأفراد عينة الدراسة 

١٩٣ 

نحـو مـتغيرات     تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهـم        ٢٣
رتبة العسكريةالدراسة الأساسية وفقاً لل

١٩٤ 

نحو مـتغيرات    ة في آرائهم  ـة الدراس ـ أفراد عين  تحليل التباين بين  ٢٤
عدد سنوات الخدمةالدراسة الأساسية وفقاً ل

١٩٥ 

نحـو مـتغيرات     تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهـم        ٢٥
مؤهل العلمية وفقاً للـالدراسة الأساسي

١٩٦ 



ك 


א 

אא א 

 ـ   ـلتحديد صالح الف  البعدي  ) LSD(اختبار  ٢٦ ات ـروق بـين فئ
 لأفراد عينة الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة        العلمي ؤهل  الم

الأساسية

١٩٧ 

مـتغيرات   نحـو   تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهـم    ٢٧

راتب الشهريالدراسة الأساسية وفقاً لل

١٩٨ 





ل 


א




א 
אא א 

 ٥٩ نظرية هرم الحاجات لماسلو ١
 ٦٢ نظرية العاملين لهيرزبيرج ٢
 ٩٤ الهيكل التنظيمي لجهاز الشرطة في المملكة  ٣
 ١٢٢ عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لل ٤
 ١٢٤ توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للرتبة العسكرية ٥
 ١٢٦ عدد سنوات الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل ٦
 ١٢٨ لمؤهل العلمياسة وفقاً لتوزيع أفراد عينة الدر ٧
 ١٣٠ لراتب الشهريتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل ٨
 ١٣٢ لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل ٩



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  الأوللـالفص
 ةـ الدراسلـمدخ

  

 - : المقدمة

 منذ نشأت اتمعات  بالغة أهمية تمثل فهي ة اتمع هاماً في حيادوراً القيادة تلعب       

 طار تنظيمىإ ببناء تم فهى علم لأا ، واحدإن القيادة علم وفن فى دوتع ،سانيهالإن

 ويساهم فى تحقيق ، بين الأقسام المختلفةيالطوع داخلى يعمق التناسق الداخلي والتعاوني

 جهداً ويجعل من جميع العمليات والأنشطة ، مع البيئةييجابى والتوازن الديناميك الإالتفاعل

 للأسلوب أستخدامها في ممارستها لأنشطتها وفي والقيادة فن .موحداً لتحقيق الأهداف

 وجمود وتنظيمها الحياة فييجابية لذى يؤثر فى الأفراد ويحملهم على المشاركة الإالمناسب ا

 )٤٧-٤٥م، ص ص ٢٠٠٤الزغلول ، (. النصوص التى تحكمه

 الا بوجود للعملنه لا نجاح إ حيث ، على خصائص ومهارات القائدالقيادة وتعتمد     

 أى قدرة ، الذاتإدارةشتمل على قائد يتمتع بعدد من المهارات السلوكية والتنظيمية التى ت

 أن يكون ناجحاً فى التعامل مع نفسه قبل أن ينجح فى التعامل مع الأخرين علىالقائد 

 زمنى إطار ووضع خطه فى ، قدرة القائد على إدارة وقته بشكل سليمكذلك .وقيادم

 مرؤوسيه  المناسبة بينتغيراتث المحداإعلى   لابد أن يتمتع القائد بالقدرةكذلك .محدد

 . على أداء العاملين معهالإيجابية يخدم العمل وأن تكون لهذه المتغيرات التأثيرات وبما

 ) ٩٩-٩٨هـ، ص ص ١٣٨٠العتيبي، (

 والعصبية الناتجة عن ضغوط النفسية يجب على القائد تخفيف الأعباء والضغوط كذلك 

بى على الأداء وبالتالى  وعن نفسه حتى لا تكون لها أثر سلمعه العاملين كاهلالعمل عن 
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 تحقيق فى القائد نجاح الى عدم يؤدى الإكتئاب مما قد أوتظهر حالة القلق أو التوتر 

 ) ٩٩، ص ١٩٨٦سعيدان،  (.الأهداف المحددة 

 بين قوةالعمل التابعة له والتى قد تتباين فى التوفيق لابد أن يكون للقائد خبرة فى أيضاً 

 الى صراعات بين الأفراد أو الأقسام يتحولفاقم هذا التباين و لا يتحتى الأراء و الاتجاهات

 دون يع الرضا للجمتحقق بطريقة الإختلافات ولذلك عليه معالجة هذه داراتأو الإ

 )٤٣٠، ص ١٩٧٩هاشم،  (.ضرار بالصالح العام الإ

 بشخصية فى تحقيق بعض الأهداف فلابد أن يتمتع القائد إخفاق قد يحدث وأحياناً 

 من الدروس الناجمة عنه وأن يرى الأمل فى تحقيق ويستفيد خفاقتدير هذا الإشجاعة 

 بحيث العاملين معه أو لنفسه نفوس إلى يتسرب يجعلهالنجاح بعد هذا الأخفاق ولا 

 ذلك فرصة إعتباريستشعر الجميع بأن هذا الفشل هو آخر مطاف الحياة بل لابد من 

 . تجنبهاأو إزالتها هو أو العاملين معه ويعمل على  فيهاوقععظيمة للتعلم من الأخطاء التى 

 ). ٩٩ - ٩٨م، ص ص ١٩٨٦سعيدان، (

 محددة التى يجب أن تكون جتماعات على إدارة الإالقدرة يملك أن للقائد ولابد      

 منظم والأبتعاد عن إطار لأراء الأخرين فى والإستماعبجدول أعمال يسمح بالنقاش 

 بآداب لتزام أو حدوث مقاطعات أو عدم الإعشوائية مناقشات اادلة وعدم الدخول فى

 الأشخاص ولذلك لابد أن يكون القائد صارماً فى تحديد بعضالجلسة كدخول وخروج 

 )١٨٧-١٨٦م، ص ص ٢٠٠٠ماهر، . ( منه لتحقيق الهدف الإجتماعمسار 

إلى تاج  من الأفراد أو الأقسام تحمجموعة ي أإدارة أن إلىالباحث  ويجدر أن يشير

 أى عمل يسعى لتحقيق أهداف مشتركة لنجاح حيث أا الأساس الإدارية بالعملية معرفة

 من معدات نتاج وهى المدبرة للعناصر اللازمة للإنسانيةوأا الحافز الأساسى للجهود الإ

 لمتطلبات البناءالإبداع والتصور ب لإمداد اهىومواد وأموال وعناصر بشرية كما أا 
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 القراراتستقبال ومشاكله وهى محدد النشاطات والأوامر ومحور دفع الأفراد لإاتمع 

 .وتنفيذها

 القيادة الأمنية مهمة صعبة وشاقة فى سبيل تفهم القيادة السليمة على سبق يقع ومما

 دور القائد الأمني حيوى وهام فإن مهارات القائد الناجح ، وفي الجانب الأمني إكتسابو

 ممتلكات وأرواح على والمحافظة والنظام عن حفظ الأمن ينمن المسئولفى قيادة رجال الأ

 العالمى الجديد النظامالناس من عبث العابثين ، وتزداد أهمية دور رجل الأمن فى ظل 

  تستخدم منظمة و تطورت من جرائم عادية الى جرائم مخططة التيوتطور أساليب الجرائم 

 وبالتالى لابد من يقظة القائد الإرهابموال وجرائم  الأغسل جرائم مثلالتقنية المتقدمة 

 كارثة تضر باتمع المسئول الى يؤدى قد أى اون أو تراخى فى أداء مهامه لأنالأمنى 

 .عن حمايته

 أن يدرك أنه لا يمكن حث الفرد على العمل بكفاءة وفاعلية ما الأمنى للقائد ولابد

إلى أن الخطط الجيدة ) ١٩٧٥ ، هاشم ( يشير ، إلى ذلك يدفعةلم يكن هناك حافز 

 لا يؤدي إلى قيام الأفراد بأداء الأعمال على أكمل وجه ما لم للأعمالوالتنظيم السليم 

 . العاملين للعمل تدفعيكن هناك حوافز 

 إلا لأداء العمل المكلف به وراغباً فيه ولن يكون ذلك متحمساً يجب أن يكون الفرد لذلك

 ما يوكل إليه من إنجاز على قدراته ومضاعفة همته لشحذ ةوتحفيزبرفع روحه المعنوية 

 ) ٤٤٥ص : ١٩٧٥ ، هاشم(  .مهام

 بالمهارات والمتمتع الصحيح والقيادي الإداري المؤهل بالفكر الأمنى القائد ويعتبر

 للأرتقاءالعالية بمثابة الرأس المفكر لجسد الجهاز الأمنى فعليه تقع مسئوليات كبيرة 

 العملالأمنية وتطوير أساليب العمل وتنمية المرؤسين والتوفيق بين حاجات بالخدمات 

 فى الوقت المناسب بالقرار الصائب وقدرته فى الطارئة الأحداث ومواجهةوالعاملين 
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 السلوك المرغوب فيه من الأفراد وذلك لتحقيق تنميةإستخدام الحوافز وتوجيهها نحو 

 مفهوم الأخذ والعطاء والمنفعة المتبادلة بين الفرد وافزالح تعمق ليالأهداف المنشودة وبالتا

م، ص ١٩٨٣هيز و توماس،  (. حتى تتقارب أهداف الطرفين وتتوحد مصالحهماإدارتهو

 ). ١٩-١٨ص 

 المحافظة عليها من بمفرده يستطيع لا حيث الأمني أشبه بقبطان السفينة القائد نإ

 لهم يتحقق بحيثمعه  قيادته تحت والعاملين  المخاطر إلا بتعاون مساعديهيبهاالجنوح وتجن

 في السير بالمنظمة في الإتجاة الصحيح  القيادة الموقف ونظراً لأهمية علىالأمن والسيطرة 

نماطها أ مما تقدم إلى أن للقيادة الأمنية مفهومها ونظرياا وعناصرها ويخلص الباحث

 يحدثه توضح ماهية كل بعد منها وما  وسماا ، وهي أبعاد محكومة بقواعد إداريةومهاراا

 بشده بمهامة القيادية ، وهي قواعد ترتبط  واضطلاعهمن آثار على مهارة القائد الأمني

 كي استغلال أفضل واستغلالهابكيفية تطويع القائد لما تحت يده من حوافز مادية ومعنوية 

 .ضا أفضل أداء من العاملين معه بتجاوب حماسي ور ذلكيستخلص من خلال

 هذه الدراسة سوف يركز على موضوع لأهمية امتلاك القائد لمهارة التحفيز فإن ونظراً

 .مدى امتلاك القائد الأمني لمهارة التحفيز 

  

 مشكلة الدراسه

 الناس ومراعاة بين العدل إقامه طاعة ولى الأمر الذي يجب عليه الإسلام أوجب

يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُوا أطَِيعُوا ( : قال تعالى  مصالحهمعلى والسهر ،أحوالهم ، وتقويم معوجهم 
اللَّهَ وَأَطِيعُوا الرَّسُولَ وَأُولِي الأَْمْرِ منِْكُمْ فإَِنْ تَنَازَعْتُمْ فيِ شَيْءٍ فَرُدُّوهُ إِلىَ اللَّهِ وَالرَّسُولِ إِنْ 

 ).٥٩:النساء() أحَْسَنُ تأَْوِيلاكنُْتُمْ تُؤْمنُِونَ بِاللَّهِ وَالْيَوْمِ الآْخِرِ ذَلكَِ خَيْر وَ
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 بث روح التعاون بين أفراده لتحقيق الأهداف في هارة يملك القائد المأن وينبغي  

 أن وحيث النجاح بتحقيق الغرض ووضع الأسس والنظم الكفيلة لهذاوحشد طاقام 

 يذكي أنالتذمر الوظيفي هي مشكلة قيادية بالدرجة الأولى فالرئيس أو القائد يستطيع 

 . ورضا إخلاص بكل إليهحماس الأفراد للعمل ويدفعهم 

 يملكه القادة من قدرات ما على حفز التعاون البشرى يتوقف في العوامل فأهم لذا

 الأمني والقائد ، مرتبط بالقادة والإنجازات الأهداف تحقيق يعنى أن وهذاومهارات قيادية 

 احتياجات إشباعته للأفراد وأن يعمل على  قيادفي يتميز بالحنكة ونفاذ البصيرة إنلابد 

 الأفراد على سواء ينجم عنه عواقب وخيمة قد تقصير أو خطأ أيالأفراد وحيث إن 

 . المسئول عن حماية أمنهأواتمع آتأوالمعدات أوالمنش

وللتحفيز السئ تأثير كبير في كفاءة وفاعلية العلمية الإدارية ، فالإدارة التي لا تعير 

اجات ودوافع ورغبات العاملين ، ولا تحفزهم ، ولا تنصت لآرائهم ، أهمية لح

ومشاكلهم، ولا تتصل م اتصال فعالاَ ، ولا تكون قدوة لهم وتتصرف معهم بأسلوب 

جواد، .( تتعالى عليهم تعد إدارة فاشلة وغير كفوءة وغير فعالةأويوحي بالترفع عنهم 

 ) .١٣م ، ص ١٩٨٨

 تباين لمس وجود فقد منطقة حائل شرطةلة في  خلال خبرة الباحث وعمومن

 ،واختلاف العاملين ذلك على تأثير ومدى أخر قائد وبين ما الأداءواختلاف في مستوى 

 ولذا كان لأبد من دراسة آخر أو قطاع أمني وآخرمستوي الأداء ما بين مركز شرطة و

 في ومهارته القائد ردو ى علالضوء إلقاء في بعض المراكز ، ووضعفهأسباب تباين الأداء 

 .رفع كفاءة أداء العاملين تحت رئاسته

 بأسلوب صحيح الحوافزأن جهاز الأمن الذي يفشل فيه القائد في استخدام و

  .معهسوف يؤدي إلى العديد من المشاعر السلبية في نفوس رجال الأمن العاملين 
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ارة القائد ومه  الأمني مسؤوليات جسيمة تجاه المرؤوسينالقائد مسؤوليات نإ 

 في تحقيق أهداف العمل ورفع الإنتاجيه، وفي الوقت نفسه تحقيق أهداف تكمنالأمني 

سلوب ألية إدارية وتنظميه دائمة من خلال ع جودة عمل مستمرة وفاوضمانالعاملين 

 نفسية العاملين وظروفهم والعلاقة الطيبة بين القائد والمرؤوسين ومراعاةالترغيب في العمل 

 .  ينقادون وراء قائدهم بدافع الرغبة وعلاقة الاحترام والمؤده العاملونمما يجعل 

هل  : التالي يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤل الرئيس إنه ضوء ما تقدم ففي

 يمتلك القائد الأمني المهارة في تحفيز العاملين لرفع مستوى أدائهم ؟

 

 - :الدراسةأهمية 

تحفيز العاملين لتمكينهم من إنجاز أعمالهم على ح كيفية توضي الدراسة في أهمية تكمن    

 احتياجات العاملين ودوافعهم ورغبام والاهتمام ا واختيار ومعرفة ،الوجه الأكمل

 المناخلة وتوفير ع المناسبة لرفع روحهم المعنوية، واختيار الأساليب القيادية الفاالوسائل

 الإرشادات الجماعي ، والاتصال م وإعطاء الإنساني في العمل ، والتأكيد على العمل

 .والتوجيهات والتعليمات والاستماع إلى آرائهم ومشاكلهم

 باهتمام علماء ىظتحت وما تزال ظي موضوع الحوافز من الموضوعات التي حنإ

 في دفع العاملين أهميةالسلوك الإنساني والسلوك الإداري معاً ، ونظراً لما للحوافز من 

 مهارة عالية في تحفيز يملكالهم بإخلاص وتفان ، فإن القائد الناجح هو الذي لمواصلة أعم

 : من خلال ما يليالدراسة وتبرز أهمية هذه ،العاملين للارتقاء بأدائهم ومعنويام

على أدائهم     إيجاباً  ينعكس بماأهمية الحوافز للارتقاء بمستوى أداء رجال الأمن   -١

 .ومعنويام

 .بإثراء المكتبة الأمنية علميةنتائج هذه الدراسة إضافة في  يكونباحث أن يأمل ال  -٢
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 الأمنية في تعريفهم بأهمية للقياداتيأمل الباحث أن يكون في نتائج دراسته فائدة   -٣

 .الحوافز وكيفية تطبيقها 

 

 :أهداف الدراسة 

 -: الدراسة إلي تحقيق ما يلي هذه دف        

  . لاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملينالتعرف على مدى امت -١

  .التعرف على مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين -٢

  . التعرف على مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين -٣

 . ء العاملينالتعرف على مدى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أدا -٤

 . التعرف على المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم -٥

 . التعرف على خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين -٦

 . التعرف على أكثر الحوافز التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملين -٧

حصائية في آراء عينة الدراسة  محاور الدراسة الكشف عن الفروق ذات الدلالة الا -٨

 .الأساسية وفقاً لخصائصهم الشخصية والوظيفية 

 

 -: الدراسة تساؤلات

 :  هذه الدراسة على التساؤل الرئيس التالي ترتكز     

 لرفع مستوي أدائهم ؟ ويتفرع من الأمن تحفيز رجال ة مدى امتلاك القائد الأمني لمهارما

  -: سئلة الفرعية التالية هذا التساؤل الأ

 ما مدى امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين؟   -١

 ما مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين؟  -٢
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 ما مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين؟  -٣

 فع مستوى أداء العاملين؟ ما مدى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في ر -٤

 . ما المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم أداء العاملين لتحفيزهم -٥

 ما خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين؟  -٦

 ما أكثر الحوافز التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملين؟  -٧

اء عينة الدراسة نحو محاور الدراسة ما الفروق ذات الدلالة الإحصائية في آر -٨

 الأساسية وفقاً لخصائصهم الشخصية والوظيفية؟

 

 :  ومفاهيم الدراسة  مصطلحات

 قدرة الشخص على استخدام بأا) . " م ١٩٩٣غيث ، ( يعرفها : المهاره          

 .  فعالاً استخداماًمعارفه وخبراته 

ا القدرة على ترجمة المعرفة إلى عمل بأ) . "م٢٠٠٤منصور ، ( يعرفها :المهارة 

يؤدى، وإلى أداء مرغوب فيه، أي أا القدرة على توظيف المعلومات والمعارف الموجودة 

لدى الشخص، وتحقيق التفاعل المطلوب بين تلك المعارف ومعطيات الواقع لخلق قدرة 

 .عالية في الأداء

يف معارفه وقدرته في الاستفادة من هو مهارة القائد الأمني في توظ:   الإجرائيوالتعريف

  . الحوافز في رفع مستوى الأداء

تكون  الذي القائد" القائد الأمني بأنه ) م ١٩٩٠آل نصيب ، (يُعرف  :  الأمنيالقائد

 الأمني ويحقق أهدافه بالإضافة إلى طموحات العاملين الجهاز إنجاز مهام لديه القدرة في

 في العاملين والإستغلال الأفضل لما هو متاح من قوىالبالجهاز وذلك من خلال التأثير 

 . وذلك في اال الأمني ممكنموارد بأقل جهد وأسرع وقت 
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 في شرطة ه الأمنية العاملالقيادات ني هذه الدراسة تعفي الأمني للقائد  الإجرائيوالتعريف

 . منطقة حائل من رتبة رائد فأعلى 

 التي يئها الإدارة للعاملين العوامل مجموعة ابأ " )م١٩٧٨ ، رسلان( عرف  : الحوافز

 على نحوٍ أكبر وأفضل ، لأعمالهم أدائهملتحريك قدرام الإنسانية بما يزيد من كفاءة 

 لهم حاجام وأهدافهم ورغبام وبما يحقق أيضا أهداف تحققوذلك بالشكل الذي 

 .   المنظمة العاملة 

 والمؤثرات التي العواملمجموعة ( للحوافز بأا ) م ١٩٧٢ ، للجودة(   تعريف آخروفي

 تنفيذ مهامهم بجد وكفاءة علىقبال تدفع العاملين أياً كان موقعهم نحو بذل جهد اكبر للإ

 ) . لرفع مستوي العمل كماً ونوعاً 

 والإجازات والترقيةالأجور والثناء " يعني في هذه الدراسة للحوافز  الإجرائيوالتعريف 

التي يستخدمها ب والمكافآت الإضافية والأوسمة وشهادات الشكر وغيرها وفرص التدري

  ".القائد الأمني في شرطة منطقة حائل

  : الأداء  

 في إنجاز الأعمال التي توكل العاملين مدى مساهمة هو "بأنه ) ٢٠٠٠شاويش ، ال  (يعرفه

 طرأ على أسلوم  التحسن الذيمقدارإليهم وعلى سلوكهم وتصرفام أثناء العمل وعلى 

 " . في أداء العمل وأخيراً على معاملة زملائهم ومرءوسيهم 

الجهد الذي يقوم به العاملون في شرطة (هذه الدراسة هو  في للأداء  الإجرائيوالتعريف

 ). منطقة حائل لتسيير العمل وإنجاز المهام وتحقيق الأهداف
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 :  حائل الأمنية منطقة

 محافظة بقعاء وشرطة حائل والتي يتبعها شرطة مدينة بحائل  ا مديرية الشرطةيقصد

 الشرطة بحائل وكذلك ولمديريةوشرطة محافظة الغزالة ومراكز الشرطة التابعة للمحافظتين 

 . المخافر التي تتبع مراكز الشرطة 

  : الأفــراد

لكة العربية  القوات المسلحة بالممفي من نظام خدمة الأفراد ،  ١٥ص  ) ٢(  في المادة جاء

  . ضابطكل عسكري تكون رتبته دون رتبة :  إن الفرد  هو السعودية 
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 الاطار النظري: أولا 

 القيادة: المبحث الأول
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 الفصل الثاني
 أدبيات الدراسة

 :الإطار النظري: أولاً

  القيادة: المبحث الأول

 دراسة المهارات باهتمام الباحثين مما أدى إلى ظهور العديد من المؤلفات حظيت     

 العلمية وقد اعتمد الباحث في إعداد الإطار النظري والمؤتمراتوالبحوث والمقالات 

 . الضخم من أدبيات الفكر الإداري في مجال القيادة الإداريةالرصيدللدراسة على ذلك 

 الدراسة جوانب تغطي كامل بحيث عدداً من المحاور  النظريوقد تضمن الإطار 

 . وذلك على النحو التالي 

 - :القيادةمفهوم :أولاً

 الحبل كلمة مأخوذة من القياد وهو بأا  والعلوم في كتاب الصحاح في اللغة جاء    

 الوصول ا على النحو المطلوب تفادياً للعقبات، وسيلة به الدابة ، فالقيادة هي تقادالذي  

 ، ٢، جت. دالصحاح ، (   الوسيلة من يقوم ا وهو القائد لتلكوتجنباً للمزالق ، ويلزم 

  ). ٢٦١ص 

 بعض السمات الشخصية والقدرات الخاصة التي منحها إلىترمز :  اصطلاحاً والقيادة

 سواء كانت عقليه أو جسدية أو أخلاقية  الأشخاصاالله سبحانه وتعالى لبعض 

  ) .٥هـ ، ص ١٤٢٢القحطاني، سالم ، (

ا المدير على مرؤوسيه  التي يستأثر القدرة"  وليلى تكلا بقولهما درويشيعرفها و 

 بطريقة يتسنى ا كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وشحذ هممهم وخلق وتوجيههم

  ). ٣٨٦، ص ١٩٧٢تكلا ، ودرويش . (  في سبيل تحقيق هدف بذاته بينهمالتعاون 
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 القدرة على التأثير في الآخرين "بأا هي  الحديث للقيادة المفهوم أوضح السلمي كما

لذا فإن القائد الناجح هو الذي يستطيع كسب تعاون . معينةتحقيق أهداف وحفزهم إلى 

 بشكل يقنع العاملين من أن تحقيق أهدافهم لا يتم إلا عن المنظمةجماعته وإقناعهم بأهداف 

 )٢٢٣م ، ص ١٩٧٦السلمي ، ( التنظيمطريق أهداف 

للتأثير في  يمارسه شخص الذي النشاط هي  " بقولة ( ١٩٦٣ ,Tead) تيديعرفها و 

  . )( ٢١-١٩. Tead . op. cit . pp"الناس وجعلهم يتعاونون لتحقيق هدف يرغبون تحقيقه

 طريقها إثارة اهتمام الآخرين وإطلاق عن عملية يتم بأا " ( ١٩٦٠ ,Bass) ويعرفها

  ٩٠ Bass .  p ).(" طاقام وتوجيهها في الاتجاه المرغوب 

 :رالفرق بين القائد والمدي: ثانياً

تختلف القيادة الإدارية عن القيادة بشكل عام، وذلك لأن القيادة تستمد قوا من  

السمات والصفات الشخصية التي يتمتع ا القائد، بينما القيادة الإدارية تعتمد على 

السلطة الرسمية أولاً في ممارسة نشاطها، ثم على ما يتوفر لها من السمات والصفات 

أن القيادة الإدارية هي " إلى (Cribbin)ويشير ). ٧، ص٢٠٠١القحطاني، (الشخصية 

المقدرة على كسب التأييد والاتفاق والالتزام بأهداف عامة أبعد من مجرد المتطلبات 

" التنظيمية، والتي يمكن تحقيقها من خلال  المشاركة والإشباع من جانب جماعة العمل

)Cribbin, ١٩٨١.pp. الإداريين يبذلون قصارى وعلى ذلك فإن القادة). ١٣-١٢ 

 . جهدهم لتخطي توقعات المنظمة

مرسي، ( في القيادة الإدارية يورد الباحث توضيح  (Cribbin)وتعقيبا على ما ذكره 

 :    في النقاط التالية)  م١٩٨٤
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القيادة هي عملية تأثير تساعد المدربين على أن يجعلوا : القدرة على كسب التأييد -١

يفعلون ما يجب فعله أو عمله بقناعه ورضا، ولكن هذا تابعيهم أو مرؤوسيهم 

 .التأثير نادراً ما يكون قاصراً على طرف واحد

في رأي العديد من الساسة والقادة المحدثين إن مائة من الرجال : الاتفاق والالتزام -٢

وقد سبق القرآن الكريم هؤلاء الساسة . المنظمين الملتزمين دف معين يغلبون ألفاً

فَلَمَّا فَصَلَ طاَلُوتُ باِلْجُنُودِ قَالَ إِنَّ اللَّهَ مُبْتَليِكُمْ بنَِهَرٍ (ت السنين قال تعالى منذ مئا
فَمَنْ شَرِبَ منِْهُ فَليَْسَ منِِّي وَمَنْ لَمْ يَطْعَمْهُ فإَِ�َّهُ منِِّي إِلَّا مَنِ اغْتَرَفَ غُرْفَةً بيَِدِهِ 

هُمْ فَلَمَّا جَاوَزهَُ هُوَ وَالَّذِينَ آمَنُوا مَعَهُ قاَلُوا لا طاَقَةَ لنََا اليَْوْمَ فَشَرِبُوا منِْهُ إِلَّا قَلِيلا منِْ
 بِجَالُوتَ وَجُنُودهِِ قَالَ الَّذِينَ يَظنُُّونَ أَ�َّهُمْ مُلاقُو اللَّهِ كَمْ منِْ فِئَةٍ قَلِيلَةٍ غَلبََتْ فِئَةً كثَِيرَة

ويوجد الكثير من الشواهد والأدلة ). ٢٤٩:البقرة ()ابِرِينَبإِِذْنِ اللَّهِ وَاللَّهُ مَعَ الصَّ

في الغزوات والمعارك الإسلامية التي انتصر فيها المسلمون على أعدائهم من الكفار 

والمشركين على الرغم من قلة عددهم، وذلك بفضل االله أولا ثم بفضل القيادة 

ويفضل بعض القادة . نيفالحكيمة والاتفاق والالتزام بمبادئ الدين الإسلامي الح

٪ من العاملين، ٩٠٪ من الناحية الفنية ويعتنقه بحماس ٥٠قراراً صحيحاً بنسبة 

ولذلك . ٪ من العاملين فقط٥٠ يعتنقه بحماس ٪٩٠على قرار صحيح فنيا بنسبة 

فإن القادة لا يألون جهدا في الحصول على الاتفاق والالتزام بدلا من الانفراد 

 .بالرأي أو التسلط

ونادرا ما تكون  أهداف . وهذه تميز القادة عن احتكار الإدارة: الأهداف العامة -٣

القائد والمرؤوسين متماثلة تماماً، ولكن لا بد من وجود خط عام أو هدف عام 

ويمكن تحقيق ذلك من خلال تنمية . يربط بينهم ويعملون متعاونين لتحقيقه

 . وللمجتمعالشعور بالانتماء لدى العاملين للعمل وللمؤسسة
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الصلاحية والقواعد والنظم (من خلال الاستعانة بالسلطة : كيفية تحقيق الأهداف -٤

٪ من طاقام ٦٥-٦٠يستطيع المدير أن يجعل الناس يبذلون حوالي ) والتعليمات

وهنا تلعب . العمل والإنجازطلبات من متفي العمل بما يفي لمواجهة الحد الأدنى 

٪ المتبقية لدى ٤٠-٣٥الجهد المبذول من جانب الـالقيادة دورا هاما في زيادة 

وهدف المنظمة من ذلك هو الحصول على نتائج تفوق التوقعات . العاملين

 . المنتظرة

وهذه الخبرة لا تتضمن مجرد الشعور بالمشاركة : خبرة المشاركة والإشباع -٥

 والنجاح ، بل يجب على المرؤوسين امتلاك  الخبرة للمشاركة واشباع حاجام

فيجب أن . الشخصية لتحقيق المزيد من النجاح بتخطيهم الإخفاق أو الفشل

وبينما نجد المدير أو رئيس العمل . يستثار العاملون من خلال نوعية سلوك القائد

مهتما أساسا بإشباع حاجاته الشخصية، فإن القائد يسعى جاهدا لمعاونة أفراد 

ئد ييسر الأمور لجماعته ويأخذ وعلى ذلك فإن القا. جماعته على تحقيق حاجام

 ).٢٧٠-٢٦٩، ص ص ١٩٨٤مرسي، . (بأيديهم دائما إلى الأمام

 ظاهرة نفسية اجتماعية تقوم على علاقة متبادلة بين القائد القيادةوهذا يوضح أن 

 في الجماعة ورغبة الجماعة في القائد عنها تأثير ينتج التي يقودها ،  اموعةوباقي أعضاء 

 القيادة بدون أتباع ، وأن بروز القائد لوجود لإشباع حاجاا ، وأن لا مجال الانقياد له

 تسعى الجماعة إلي تحقيقه وأن هذا الهدف محددفي الجماعة وبقاءه مرهون بوجود هدف 

م، ١٩٨٢كنعان ، (  نشاطها وطبيعة تكوينها ومجالهو نقطة الالتقاء بين القائد والجماعة 

 الجماعة فإن دور القائد يكون هو السعي بينمتباينة فإذا وجد أهداف  ) . ٨٨ص 

 وصهرها في بوتقة واحدة حيث بينهالتوحيد تلك الأهداف والعمل على تحقيق التقارب 

 بالشكل الذي تتحقق من الهدفيتوجب عليه البحث عن الصيغة التي تتحقق ا وحدة 
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 أن يكون هناك درجة رالأمخلاله الأهداف الفرعية للمرؤوسين ، ولتحقيق ذلك يستلزم 

 بالهدف وبالتالي تسهل الإيمانعالية من الانسجام الذي يساعد على تحقيق درجة عالية من 

  ) . ١١ ، ص١٤٢٢ ، القحطاني( مهمة القائد في توحيد الجهود نحو هدف محدد 

 :  الأمنية القيادةمفهوم :اًلثثا

 تختلف القيادة في اال الأمني  الأمني ولابالجانبالقيادة يختص أنماط  نمط من هي     

  ويحتاج ممارسوها إلىالمشكلات نفسها تواجه فهيعن القيادة في االات الأخرى 

 الأمنية لا تختلف عن غيرها من ةجهزالأن طبيعة العمل داخل إحيث نفسها المهارات 

ورغم خصوصيتها إلا أا تشترك مع ) ٦٤هـ، ص ١٤١٩أبو شامة، (الأجهزة 

الإدارية في كثير من الخصائص منها وجود مجموعة من الأفراد يعملون في تنظيم  القيادة

 ، وهدف وتوجيههم التأثير في سلوكهم على  ، وقائد لهؤلاء اموعة قادرمعين

ولذلك  ) . ٣١٤ ، ص١٩٩٧النمر ، وآخرون ، ( مشترك تسعى الجماعة إلي تحقيقه 

 مهمة تحقيقير في السلوك الإنساني بغية يمكن تعريف القيادة الأمنية بأا فن التأث

 الأمنيفالقائد  ) . ٣٩٩ ، ص ١٩٩٧العمرات ، ( بالأسلوب الذي يرغب فبه القائد 

 لأبعادهاهو القادر على السيطرة على المواقف الأمنية المختلفة من خلال الإدراك الجيد 

تصال الفعال ومواجهتها بالقرار المناسب في ضوء خبراته السابقة وقدرته على الا

 الموقف وهو الذي يمكنه من استمالة وتحفيز معاونيه وبث روح الفريق بإطراف

  ). ١٦، ص١٩٨٩خليل ، (  بما يضمن تعاوم معه واحترامهم لقيادته بينهموالتعاون 

:  الأمنية القيادةصول إدارة الشرطة أفي كتابة  ) ٩٧ ، ص ١٩٨٦السباعي ،  (وعرف

 مستوى من أعلىيع به حفز كل فرد من أفراد القوة ليقدم أا عبارة عن عمل تستط

 ا ليحققالخدمة يمكن أن يصل إلية ثم البراعة في توجيه هذه الخدمات وتنسيقها 

 . سرع وقتأكملها في أأفضل النتائج و
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 بهالقيادة الأمنية بأا الفن الذي يستطيع  ) ٤، ص ١٩٩٦المعلمي ،( يعرف كما

 قادر في اموعة التي يقودها يبذل أعلى مستوى من الجهد هو القائد أن يجعل كل فرد

علية وأن ينسق هذه الجهود ويوجهها إلى الهدف المطلوب للحصول على أحسن 

 .  جهد وأوفر نفقه بأقلالنتائج 

 بعضها له خصائصه وفقاً للحقل الذي لكن القيادة هي القيادة في مجالاا المختلفة  إنو

ة الأمنية لها نفس عناصر القيادة الإدارية بشكل عام ولها نفس  ، فالقيادفيهتسود 

 يقوم الباحث بشكل مجمل وسوفمع بعض الخصائص التي تميزها عن غيرها الصفات 

 الأمنية والتي هي مدار القيادةبعرض عناصر القيادة الإدارية والتي تشبه إلى حد كبير 

 .هذا البحث 

  -:عناصر القيادة :اًرابع

 :  شروط لذلك وهية ، فإنه لا بد من توفر ثلاثقائد يطلق على شخص ما اعندم     

 : من الأفراد يعملون في تنظيم معين مجموعةوجود  : أولاً

 الأفراد ولا قائد بدون أتباع ، وقد يكون الحد الأدنى من بد من وجود مجموعه لا

 خرج ثلاث إذا" ة وسلم  مصداقاً لقول الرسول صلى االله عليأفرادلعدد اموعة هو ثلاثة 

) . ١٠٣ص ، ١٩٩٦أبو سن، أحمد ، (  أبو داود رواة" عليهم أحدهم فليؤمروافي سفر 

 فإذا ،جتماعيه التي نشأت بنشأة اتمعات لإحيث تعتبر القيادة في حقيقتها أحد المظاهر ا

 للتنسيق ةالمطلوبوجد مجتمع ما وإن كان قليلاً أصبح لديه حاجة للقيادة التي هي الوسيلة 

 أهداف أي تحقيقبين أعضاء الجماعة وتوحيد جهودها لتحقيق أهداف مشتركة ولا يمكن 

 ،  أساساً الأهدافعمل من الأعمال في غيبة العنصر البشري الذي من أجله أوجدت هذه 

 الغالب نحو اموعات الفعالة ، وبقدر ما يكون هؤلاء في الأفراد يزداد انجذام وأن

 المساهمة في زيادة  مع اموعة الفعالة سيتجه سلوكهم إلىللعملذبين اكثر الأفراد منج
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قاء على اموعة والمحافظة على فاعليتها بم للإـة جهدهـ غايوسيبذلونفعالية اموعة ، 

  ).٨٣ ص ، ١٩٨٢كنعان ، ( 

 : من بين أفراد اموعة يؤثر في تابعيةفردوجود  : ثانياً

 ا القائد للتأثير على جماعة بأسلوب يمكنه من اكتساب يتمتعتي  هي القدرة الالقيادة

 التأثير المقصودة في القيادة لا تتم في فراغ وإنما لا بد من وجود وعمليةطاعتهم وولائهم ، 

 ة متأثر ، وتتحدد درجه نجاح القائد أو فشلة في قيادة الجماعة بمدى قووآخرشخص مؤثر 

د يستخدمها لتوجيه الجماعة وتغيير سلوكها، ووسائل التأثير في  التأثير التي قوسيلةوفاعلية 

 تغيير سلوك لىكما أن وسائل التأثير تؤدي إ.  في سلوك أفرادهااً تحدث تأثيرالجماعة

 في الإتجاه المرغوب نتيجة للجهود التي بذلها القائد ، و تمكينهم من إشباع اموعة

 قيادته، طمئنام إلىا وثقتهم بالقائد و وتحقيق أهدافهم كجماعة وإقتناعهمحاجتهم

 في أنه هو الذي يؤثر في أفراد ه أهمية قدرة القائد على التأثير في سلوك تابعيوتكمن

 هذا لهم لأنه يملك ما يرغبون فيه أو أنه يحقق لهم ما يرغبون أو يمكن له أن يحقق الجماعة

 تحقيقها، عنيق آمالهم إذا عجزوا الذي يرغبون ويبلور رغبام إذا عجزوا عن بلورا وتحق

  ) .١م ، ص ١٩٨٥عباس ، ( كذلك فإن القائد يتأُثر بأفراد الجماعة 

 معه كلما تمكن من القوة العاملين زادت قدرت القائد في التأثير في سلوك فكلما 

 على سلوك العاملين معه ينصبوالتمركز القيادي فيما يصدره من توجيهات والتأثير 

 والعملية والعلمية والانسانيةا يصدر عنهم وتحقيق مطالبهم الاجتماعية والاهتمام بم

 يكون لدية معرفة بالظروف أنوالقائد الأمني لا بد . بصفتهم بشر لهم مطالب وأهداف

 المختلفة والناس بطبيعتهم يقبلون المواقفالبيئية المحيطة بجهاز الأمن والتعامل معها بما تتطلبه 

  ) .٧٣، ص١٩٧٧زهران ،  . ( والمعرفة ذو الخبرة والمهارة ويتأثرون بما يقوله
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 : تحقيقه لى القيادة إى هدف مشترك تسعوجود : ثالثاً

 وهو بذلك يمثل حقيقة وواقعاً تحقيقها أو الغاية التي يراد الغرض"  هو فالهدف 

دد  المنشئ للمنظمة ، وقد يتحالقراريرجى الوصول إلية ويتحدد الهدف في القانون أو 

 كل ه القيادة دفها وتوجه إليوترتبطبمعرفة القيادة السياسية أو القيادة الإدارية 

درويش ، (  أو العدول عنه كاملاًنشاطها ويتوقف هذا النشاط عند تحقيق الهدف 

 الاقناع حتى يكون درجةوتعتمد القيادة على  ) . ٢٧٨م ، ص ١٩٧٢وتكلا ، 

 يعود إلى عملية ذلكالعاملون على العمل فإن الهدف واضحاً ومتميزاً وحينما يقبل 

 نشاط العاملين يستثمر ومهمة القائد أن ، إقناعهم بالهدف ثم إيمام بأهمية الهدف

 ).٣١٧، ص١٩٩١النمر وآخرون، (. لبلوغ الهدف

 في ظل تعدد الأهداف وتباينها حيث لا بد من وجود تنجح لا يمكن أن القيادة

 الأمن من بين أجهزة الدولة قطاعات إلي تحقيقه ووجماعته يسعى القائد ة مشتركأهداف

 في حفظ الأمن والنظام وتنفيذ الأنظمة العامة التي تتمثل تحقيق أهدافها إلىالتي تسعى 

 تدخل في اختصاصاته ولا تقتصر أهداف الجهاز الأمني التيذلك من الأمور  والقوانين وغير

دائه الوظيفي وتوفير أية للارتقاء بمستوي  الإدارالنواحيعلى هذه الواجبات بل تشمل 

الجعيد،  (. تفرضها وتطلبها طبيعة أعماله وتنمية القوى العاملة التيالامكانيات والمتطلبات 

  ).٣٧، ص١٩٩٠

 الأهداف والعمل على تحقيق التقارب بينها ،  قريب لتالسعي دور القائد في ويبرز

 أفراد الجماعة وقبول يتمتع ا لدي جماعته  يبرز في مجموعته نتيجة للمكانة التيفالقائد

 أهداف الجماعة يكون من خلال تسخير القائد جهوده وتحقيقلسلطته عن اقتناع ،  

 وتحسين أداء الأفراد وتطويره بما ينسجم مع المصلحة العامة الجماعةلإشباع حاجات أفراد 
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كنعان، (. هداف العاملين  أهداف الجهاز الأمني مجتمعة مترابطة مع أتأتيمما يتطلب أن 

 ). ٨٨م، ص ١٩٨٢

 -:نظريات القيادة : اًخامس

 تتضمن الخصائص الواجب توفرها التي جاء علم الإدارة بالعديد من النظريات لقد     

 الإنسانية عدداً من هذه النظريات العلومفي القائد فقد أورد العلماء والباحثين في مختلف 

 وتعددت حيث تسميتها وتعدادها، منظر متباينة والتي جاءت من خلالها وجهات ن

 وتجسدت محاولام في عدد وآثارهامحاولات الباحثين لتفسير ماهية القيادة وخصائصها 

 والباحثين تكاد تتفق على الكتابمن النظريات وعلى الرغم من ذلك فإن وجهات نظر 

كل هذه . تماعي  الاجوالتفاعلحصر هذه النظريات في نظريات السمات ، والموقف ، 

 وسيقوم الباحث بذكر هذه ،النظريات تنطبق على القيادة الأمنية وتدخل في إطارها 

 . النظريات بشيء من التفصيل 

  : السماتنظرية  : أولاً

 أن هناك مجموعة من السمات والخصائص إذا توفرت في أساس هذه النظرية على تقوم

لهذا فالنجاح  ) . ٥١م ، ص ١٩٨٣ شيحا، ( قائداً يصبحالشخص فإنه يكون مؤهلاً لأن 

 السمات الشخصية للقائد وتعطي هذه السمات صفة علىالقيادي للأفراد يمكن أن يعتمد 

 ، وبالتالي فإن عدم توافر هذه السمات في رئيس أو مدير فإنه لا فيهالقيادة لمن توافرت 

رياً عادياً فهو يكتسب  ، بينما لو توافرت في موظف يشغل منصباً إداالقيادةيكتسب صفة 

كما أورد ) ندراسلا(ويرى  ) . ٢٢ ص ،م ١٩٨٧نصير ، ( بين زملائه  القيادةصفة 

 وان تتوافر له المهارات بنفسه ثقة كافية هأن القائد الناجح لابد وأن يكون لديطلبة 

 أن )ميتشلز( بينما يقول ، البديلةالقراراتزم في اختيار  وأن يتمتع بالسرعة والحة،زماللا

، وقوة الإرادة وقدر قناع قدرة غير عادية على الإوجودخصائص القيادة الناجحة تستدعي 
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أن القائد الناجح لا بد وان يرتبط ) ٩٦-٩٥ pp.١٩٦٠ .Pfiffner  ( ين ويب،كبير من المعرفة

 تحقيق الأهداف وخلق نوع من الأنسجام فيسلوكه بأهداف التنظيم ووسائله المشروعة 

 بغية التوصل إلي تحقيق أهداف مشتركة التنظيم والمصالح المتعارضة في داخل بين الكفايات

ادة على سمات ـ نجاح القيأساسويتوقف  ) . ٢٠٨م ، ص ١٩٩١طلبة ، ( كما أشار 

ا ـ السمات التالية كمفييرة ويمكن إجمالها ـينة تمتاز ا شخصية القائد عن غـمع

  ) :١١٦ – ١١٥ ص ١٩٩٧عثمان ، ( ذكرها 

 الجسدية ، القوة مثل السن ، الطول ، العرض ، الوزن ، -:  الجسمية لسماتا -١

 . شكل الجسم ، الحيوية 

 في الإتساعمثل الذكاء ، حسن التصرف ، قوة الذاكرة ، :  العقلية السمات -٢

 . التفكير والإدراك والفهم ، والثقافة الواسعة 

 النضج العاطفي ، ،ة الإرادة مثل الصبر، الثقة في النفس ، قو:  الانفعالية السمات -٣

 . ضبط النفس 

 مع الجماعة ، جيدةمثل القدرة الإشرافية ، إقامة اتصالات :  الاجتماعية السمات -٤

 . القدرة على الإقناع والتأثير 

 معرفة السمات الخاصة من  إلى) ٤٦-٦٣ pp ,١٩٤٨ ,Stogdill(  توصل كما

ة تمثل معظم الجهود التي قام علماء  ميدانيدراسةخلال تقييمه لأ كثر من خمسة عشرة 

 ، مهارة الإنجاز ، تحمل المسؤولية ، روح المقدرة مثلخلال الحربين العالميتين ا النفس 

كنعان ،  (  كما أورده على تفهم الموقفالقدرةالمشاركة ، المكانة الاجتماعية ، 

  ) . ٣١٤ -٣١٣م ، ص ١٩٨٥

ب نظرية السمات تلك التجربة التي اجريت  قام ا اصحاالتي التجارب والأبحاث ومن

عضواً وقد أسفرت ١٣١٣ على فريق مكون من الامريكيهفي شيكاغو بالولايات المتحدة 
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 عدداً من الصفات الشخصية الهامة مثل الثبات أندراسة القيادة في هذا الفريق على 

هي الصفات  القرارات بصفة قاطعة كانت واتخاذوالرسوخ والبسالة والإقدام والجرأة 

 ) .٣٩٢م ، ص ١٩٨٧ ، شريف. (المحددة للقيادة داخل الفريق 

 العامة المعاصرين والمؤيدين لنظرية السمات من أبرزهم الإدارة عدد من كتاب وبرز

 ) . (Cleeton and Mason وماسونوكليتون ). Dweill (ودويل ). .(Chesterستر يش

  ) . ٢٦٤ م ، ص١٩٨٤بسيوني ، (     ) . Likert(ليكرت و

ف ئ عدم إمكانية تعميم هذه السمات على جميع الوظاالنظرية يؤخذ على هذه ومما

 ان هذه النظرية لم تم إلىضافه إ القادة أثناء تأديتهم لمهامهم تعترضالقيادية والمواقف التي 

  ) . ٦٥ ، ص ١٩٨٩ ، بيبالعتي(  بشكل ملائم بالمرؤوسين اًكثير

 وجودها على القادة فقط بل هي موجودة بتفاوت بين ريقتص هذه السمات لا ومعظم

 ظروفهم من أن يصبحوا قادة ، فلم تحدد هذه تمكنهمالكثير من الأشخاص الذين لم 

 عن شخص ما لعدم توفرها فيه إضافه إلى أن القيادة يمكن نفي النظرية سمات محددة حتى

 المقصود ، ن المعنى من تفسير قد يخرجها عاكثربعض السمات التي أوضحوها تحتمل 

 واحد حتي يمكن التسليم بصلاحيته شخصوعدم إمكانية وجود كل هذه السمات في 

  ) . ٣٣٧ – ٣٣٣م ، ص ١٩٨٥كنعان ، ( للقيادة 

 اغفلت الظروف المصاحبة للقيادة وطبيعة التابعين النظرية العبودى أن هذه ويري

 مشتركة بين كل سماتلا توجد  أنه يرى أنه كما به ،  وعلاقتهموتأثيرهم في القائد 

 والمواقع التي والظروف ؤدىالقادة في كل وقت بل هي تتغير تبعاً للأعمال والمهام التي ت

 أنه يرى أن القادة داخل الوحدة الواحد تختلف مستويام كمايوجد فيها القادة ،  

النظرية وكذلك توجد هذه .  لذلك فسمام ليست بالضرورة واحدة الأداءوطريقتهم في 



 -٢٤- 

 أن القادة صفوة مختارة من اتمع الذي علية القبول م إلى فهي تشير الناسالفوارق بين 

  ) ٢٦-٢٥م، ص١٩٨٤العبودي ، (  طاعتهم والإنقياد لهم تجبكقادة 

 :  الموقف نظرية : ثانياً

 على أساس أن الأعمال تتفاوت في طبيعتها من حيث الأهمية ومن النظرية هذه تقوم

 الوظيفية المطلوبة لمواجهتها ويرى انصار هذه النظرية أن القيادة والدرجةالسرعة حيث 

، حميد( تأثير القائد على أفراد اموعة يرتبط بموقف معين وظرف معين وأنموقف معين 

  ) . ٩٩م ، ص١٩٨٦ ، المعازو 

 أنه لا يوجد سمات أو خصائص قيادية عامة تصلح إلى مضمون هذه النظرية ويشير

الطجم ، والسواط، (  هي التي تخلق القادة وتبرزهم والظروفلكافة المواقف ، بل المواقف 

  ) . ١٨٠هـ ، ص ١٤١٥

 ليس دليل على نجاحه في كل اتمعات القائد في منظمة ما أو في مجتمع من فنجاح 

 من حيث اتجاهاا وفلسفة واتمعاتختلاف المنظمات إالمنظمات وفي كل اتمعات ف

 القيادة فيما بينها وأن السمات خصائصختلاف إحياا ومشكلاا يؤدي في النهاية إلى 

 كبيرة على الموقف الذي يعمل فيه بدرجةوالمهارات المطلوب توافرها في القائد تعتمد 

 يحتاج إلى مهارات وقدرات حكوميةوعلى الموقع القيادي الذي يشغله فرئيس مصلحة 

 القائد العسكري الميداني وهذا ،  الميدانها القائد العسكري في تختلف عن تلك التي يحتاج

 إلى مهارات وقدرات تختلف عن تلك التي يحتاجها قائد عسكري آخر في ميدان يحتاج

 الموقف إذاً تربط بين سمات وصفات القائد والموقف الإداري الذي يعمل من فنظريةآخر 

  ) . ٣٢٤–٣٢٣ص م ، ص ١٩٩١النمر ، وآخرون ،  ( خلاله

 وجود أسلوب قيادي امثل ، وإنما تحدد ظروف الموقف عدم تفترض هذه النظرية كما

 أحد الباحثين العوامل الموقفية والمؤثرة في تحديد الأسلوب ويحددالأسلوب المناسب للقيادة 



 -٢٥- 

 القرار واتخاذ ، وصفات القائد ، ونضج العاملين وحاجام  المهمةالقيادي في صعوبة 

م ، ص ١٩٩٧إبراهيم ، (  قوة القائد ومصادروالعلاقة بين القائد والأعضاء ،  الجماعي ، 

٣٦٥ . (  

 اكثر واقعية لأنه يعتمد على المرونة والتكيف في اختيار الموقفية أسلوب القيادة ويعد

 الموقف ، ويتوقف ذلك على دراسة عوامل من أهمها تحفيز متطلباتالنمط القيادي حسب 

 ) . ١٩٠م ، ص ١٩٩٩حنا ، وآخرون ، (  بشكل مستمر وخبرام العاملين وقدرام

خر وفق متطلبات الظروف آ التحول من نمط قيادي إلى يستطيعفالقائد الناجح هو الذي 

  ) ٥٧ م ، ص ٢٠٠٠الغامدي ،  ( المنظمةوالمواقف المتغيرة في 

ة على اختلاف  الموقف في تفسير العملية القيادينظرية من الإيجابيات التي حققتها و

 أا تقدم مفهوماً دينماكياً ديمقراطياً للقيادة ، إلا أنه مننماذجها وفرضياا وعلى الرغم 

 تام حول عناصر الموقف ، وهذا يجعل من الصعب حصر اتفاقيؤخذ عليها عدم وجود 

لتي  القيادية للقائد بتعدد المواقف االأنماط علية تعدد يترتبهذه العناصر وتحديدها ، مما 

 عدم وجود مقاييس موقفية متشاة ، وعدم قدرة هذه النظرية إلى بالإضافةيتعرض لها ، 

 واضحة بين صفة القيادة ونوعية المواقف ، ولم تعطي إلا نطاقاً سببيةعلى إيجاد علاقة 

 ، ص ٢٠٠٠الكلابي ، (  المرتبطة بالتطبيق على نماذجها المختلفة المتغيراتضيقاً لتفسير 

٩٣ (  

  : التفاعلية النظرية : لثاًثا

 نظرية السمات ونظرية السابقتين هذه النظرية على الجمع بين النظريتين ترتكز   

 خصائصها على أساس أبعاد تتحدد أن القيادة عملية تفاعل اجتماعي إعتبارالموقف على 

 وخصائص الجماعة ومتطلباتهي السمات الشخصية للقائد وعناصر الموقف : ثلاثة 

 ) . ١٤٤ صم  ٢٠٠٠ ، جاداالله ، ويوسيالج(



 -٢٦- 

 التكامل والتفاعل بين عدد من ى ظهور القيادة رهن بمدأن أنصار هذه النظرية ويرى

 القائد ، وأفراد الجماعة ، وطبيعة الجماعة وخصائصها ، شخصية: المتغيرات الرئسيه وهي 

  ) . ٢٤م ، ص ١٩٩٦ ابو الفضل ،(  والعوامل الموقفية والبيئة ،والعلاقات بين أفرادها 

 القيادة يعتمد على قدرة القائد على اختيار النمط نجاح هذه النظرية أن وتفترض

 ومع حاجات المرؤسين في ظل ظروف البيئة الاجتماعية الموقفالقيادي الذي يتلاءم مع 

 في بعض المواقف والتفاعل مع خصائص وأهداف المطلوبةالتي تحدد خصائص القيادة 

وتربط النظرية النجاح في القيادة بقدرة القائد  ). ١٦٣م ، ص ١٩٩٩اف ، عس( اتمع 

 وتحقيق أهدافهم ، وحل مشكلام ، وإشباع مرؤوسيهعلى التفاعل الاجتماعي مع 

 مؤثر في نجاح القيادة أو فشلها كعاملحاجام ، وتركز على اهمية المرؤوسين 

Follett,١٩٦٠,p .٢٤٩ ) (   .  

 :  الأبعاد التالية إلى     (٣٧٢ – ٣٧١ ، ص ١٩٩٢ ، كنعان(  ويشير

 أفرادها في وتجانس العاملة من حيث عددها ، واستقرارها ومرونتها ، اموعة -١

  .والعمرالمستوي التعليمي والقيم والخلفية الاجتماعية والاقتصادية 

وتر  القلق والتمظاهر ابتعاده عن ى الاجتماعي الذي تعمل فيه اموعة ومدالمناخ -٢

 .نتماء الاوتشجيعه العمل المنتج وإتاحة الفرصة للشعور بالولاء و

 العالية والتعاون والمهارات بين أفراد اموعة من حيث توافر القدرات لفة الإدرجة -٣

 .واحترام آراء ووجهات نظر الآخرين 

 القائد على معاونةختلاف في وجهات نظر أفراد اموعة وتوجهها نحو الإ ىمد -٤

 والجماعات الأفرادهداف أتفاعل اكثر مع المرؤوسين واستثمارها في تحقيق تحقيق 

 .والقائد والتنظيم 
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إلى أن القيادة الفعالة وفقاً لهذه ) (Gordon الكتاب مثل جوردون بعض اتجه وقد

 ). ٨٠. p ,١٩٥٥ ,Gordon( حول الجماعة المتمركزةالنظرية هي القيادة 

 - : القياديةالأنماط :اًسادس

 نالت دراسة أنماط القيادة ولقد وجهات نظر متعددة حول أنماط القيادة هناك     

وإن الدراسات التي ركزت . الاهتمام الشديد من الباحثين والدارسين في حقل الإدارة 

 على النمط القيادي تتوقفعلى أنماط القيادة تقوم على اقتراض مؤداه أن فعالية القائد 

  ). ٢٧٧م ، ص١٩٩٨الحناوي ، وراوية ،  ( ماعة الذي يمارسه في علاقة الج

 القيادة – تقسم القيادة إلى ثلاثة أنواع أساسية هي التقليدية كانت الدراسات وإن

 الديموقراطيه والقيادة الحرة ، فالقيادة الأمنية كذلك لها نفس أنماط والقيادةالاوتوقراطيه 

 الأمنيلقائد الأمني الديموقراطي والقائد  الإدارية فيوجد القائد الأمني المستبد واالقيادة

 .الفوضوي 

 :  القيادية على النحو التاليالأنماط ما يلي سوف يعطي الباحث فكرة موجزة عن وفي  

  ) التسلطية(  الأوتوقراطية القيادة -١

 وتركيز كل السلطات الاستبدادية القائد الاوتوقراطي على الممارسة يتميز     

 داخل التنظيم وتحديده الدقيق العمليفتقد المرونة في توجيه سياسة والصلاحيات في يده و

 يقم أي اتصال مباشر مع تابعية دف ولالواجبات مرؤوسية ورقابته الشديدة على أدائهم 

إن القيادة الاتوقراطية تم ) طلبة ( أشاررائهم ويقول اوردواي تيد كما آالوقوف على 

 المرؤوسين تنفيذ قرارات معينة سواء علىهي تفرض بالنتائج دون تقدير لاي شئ آخر و

 ) . ٢١٦ -٢١٥، ص ١٩٩١طلبة ،   ( تتوافرتوافرت فيهم الرغبة للقيام ا أم لم 

 غير واضحة في اذهام كما أنه يحاول أن يقلل نمط الهذا الجماعة في ظل وأهداف

 جماعته ولذلك  ، وبذلك لا يوجد تماسك قوي بين أعضاءالأعضاءمن فرص الاتصال بين 
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م ، ص ١٩٨٢عيسوى ، ( أو اختفى القائد نهم ع تغيب إذاسرعان ما ينفرط عقدها 

والتي تقوم على مجموعة من   ) x(  لنظرية تطبيقاًويعتبر هذا النمط الأتوقراطي  ) . ١٤٦

 :  في الآتي الباحثالأفتراضات يجملها 

 .  بطبيعته يكره العمل ويحاول تجنبه قدر المستطاع الفرد -١

 على الحوافز المادية التركيز الفرد لرفع أدائه التلويح باستمرا ر بالعقاب مع يتطلب -٢

 .لأشباع حاجاته 

 ، المستطاع الفرد أن يقاد بمعني أنه يكون تابع ويتجنب المسؤولية بقدر يفضل -٣

 يكون ر للمزيد من الضمانات وبالتالي لا بإستمراويكون طموحة محدود ويتطلع 

 . مضمون العمل ذاته تحفيزه من خلال

  يرغب العمللا أن يقوم القائد بدفع الفرد للعمل لرفع مستوي الأداء لأنه يجب -٤

 بشدة ويترتب مراقبته تزداد إنتاجية الفرد فلابد من إرغامه على العمل ويتم لكي -٥

 ،  الأوتوقراطيعلى مفهوم هذه النظرية والفروض التي تقوم عليها خطورة النمط 

 على التهديد والعقاب لكي تحرك العاملين لإنجاز رئيسيةدة بصفة  تعتمد القياحيث

 بذلك هو محور كل عمل وتركز سلطة إصدار القائدالأهداف المنشودة ، ويصبح 

 ظل هذا النمط من وفي )  ٤٤٦ م ، ص ١٩٩٢حميد ، ( القرارات في يده  

 وأن يتم عمل  الأمور التي يريدها في التنظيم لسلطتهإخضاعالقيادة يحاول القائد 

 المباشر بحيث تنتهي عنده كافة العمليات الإدارية توجيههالجماعة بمعرفته أو 

 ذا الأسلوب الأوتوقراطيةفالقيادة  ) . ١٠١م ، ص ١٩٩٨ ، وآخرونزويلف  (

 للعمل وقد قال ولائهمأو لأشك أا تؤدي إلى تنفير العاملين ، وعدم إخلاصهم 

فبَِمَا رَحْمَةٍ منَِ اللَّهِ لِنْتَ لَهُمْ وَلَوْ كُنْتَ فَظاًّ غَلِيظَ الْقَلْبِ ( :االله تعالى في محكم كتابة
لَا�ْفَضُّوا منِْ حَوْلكَِ فَاعْفُ عَنْهُمْ وَاسْتَغْفِرْ لَهُمْ وَشَاوِرْهُمْ فيِ الأَْمْرِ فإَِذَا عَزَمْتَ 
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  )١٥٩:آل عمران ()فَتَوَكَّلْ عَلىَ اللَّهِ إِنَّ اللَّهَ يُحِبُّ الْمُتَوَكِّلِينَ

 بين ثلاثة أشكال رئيسية من أنماط القيادة الأوتوقراطية الإدارة بعض علماء ويميز

 :  التالي النحويوردها الباحث على 

أمور  بكلوهو الذي يقوم بمفردة :  الأتوقراطي العنيف أو المتشدد القائد )أ (

 يلتزم ا  في التنظيم ويعطي الأوامر الصارمة التيها وكبيرهاالعمل صغير

 ويحاول دائما توسيع نطاق سلطاته وصلاحياته لتكون كل الأمور المرؤوسون

  ) . ١١٧م ، ص ١٩٩٩ ، شفيق( تحت سيطرته 

 الأساليب من الأوتوقراطي الخير وهو الذي يحاول أن يستخدم كثيراً القائد )ب (

 تنفيذ على وتبدو مهارته الرئيسية في حمل مرؤوسيه ،المرتبطة بالقيادة الإيجابية

 يرضى عن وهوما يريد دون أن يصدر منه ما يؤدي إلى استيهائهم  

 هو عليهم حينما لا ينجزون ،  ويقسومرؤوسية عندما ينجزون أعمالهم 

 في الإدارة ، ولكن هذه المشاركة تقف عند حد الأستماع بالمشاركةيؤمن 

رؤوسين  المفي أن هناك درجة من الثقة كما ،  المرؤوسينلأراء ومقتراحات 

 الطويلولكنها محدودة وهي تحقق نتائج أفضل من النمط المتسلط على المدى 

  ) . ٢٨٥ -٢٨٤ ، ص ١٩٨٦ ،  والمعازحميد( 

 أم يعتقدونر أو اللبق وهو الذي يجعل مرؤوسيه ناو الأوتوقراطي المالقائد )ج (

يشتركون في صنع القرار عن طريق الندوات واللقاءات التي يعقدها مع 

 ، يترك لدى العاملين انطباعاً بوجود حرية وإتاحة فرص للمناقشة مساعديه

  ) . ٢٤٨ -٢٤٧م ، ص ١٩٨٠هاشم ، (  بمفردة القراراتولكنه يتخذ 
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 يحققها نمط القيادة الأوتوقراطية في بعض المواقف مع التي الرغم من بعض المزايا وعلى

 ،ص ١٩٩٢كنعان ، ( ها  إليه كثير من الانتقادات ذكرتوجهبعض المرؤوسين إلا أنه 

 : منها   ) ١٧٢ – ١٦٠

 . على إنجاز العمل السلبية الآثار -

 للموظف المتمثل في السلبية والتخريب والتهديد بالتوقف عن العدواني السلوك -

 .  على الرئيس أو سمعته الإعتداءالعمل أو 

 .  رسمية بين المرؤوسين غير تجمعات ظهور -

 . دى الموظفين  والاحباط لوالتوتر الغضب تزايد -

 المعنوية للعاملين وانخفاض رضاهم عن العمل وإرتفاع معدل الروح انخفاض -

 . وارتفاع معدل دوران العمل وانخفاض الولاء العملالشكاوي والتغيب عن 

 :  القيادة الديمقراطية -٢

 إشراكاً فعلياً في اتخاذ مرؤوسية التي يقوم فيها القائد الإداري بإشراك وهي     

 دون أن يكتفي بطلب العون بالمنظمةرارات خاصة فيما يتصل برسم السياسات المتعلقة الق

 لمرؤوسيةلا يعطي القائد  أ هذا النوع من القيادة يفضل وفيأو المساعدة في صياغتها ،  

 فرصة اكبر للمشاركة الفعالة في صنع لهماح تتذلك أن وراء توجيهات مسبقة هادفاً من 

 ) . ٣٢٨، ص ١٩٩٧النمر ، وآخرون ، (  شؤون المنظمة بوجه عام القرارات وفي تسيير

 القيادة التي حث عليها وهي القيادة بالمشاركة أو الشورية ى هذا النمط يطلق علكما

فَبِمَا رَحْمَةٍ مِنَ اللَّهِ لِنْتَ لهَُمْ وَلوَْ كُنْتَ فَظّاً غَلِيظَ القْلَبِْ (: الدين الإسلامي حيث قال االله تعالى
ا�فَْضُّوا مِنْ حَوْلِكَ فَاعْفُ عَنْهُمْ وَاسْتغَفِْرْ لَهُمْ وَشَاوِرْهُمْ فيِ الْأَمْرِ فَإِذَا عَزَمْتَ فَتوََكَّلْ عَلىَ اللَّهِ إِنَّ اللَّهَ لَ

قائد بإمكانيات الوفي هذا النمط القيادي يؤمن  .)١٥٩:آل عمران ()يُحبُِّ الْمُتوََكِّلِينَ
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اذ القرار ويمنحهم الفرص لتعلم المزيد من خلال الاخطاء التي قد  في إتخمرؤوسيةوقدرات 

  ) . ٦٠٩هـ ، ص ١٤١٤شاويش ، (  فيها يقعون

 الديمقراطي في القيادة بأنه يعني حكم الجماعة المنهج أحد كتاب الإدارة ويصف

 عن الاستعانه بمرؤوسية واستطلاع أفكارهم يستغنيويستدل على هذا بأن القائد لا 

 من مواهب وكفاءات من شأا تحقيق الإنتاجية يملكونهم ومساهمام وقدرام وما وآرائ

 . ) ١٨٦ ، ص ١٩٧٨عبد الفتاح ، ( المطلوبه للعمل والنجاح للقائد 

 ,Douglas McGrogor(  لـ (Y) تطبيقاً لمفهوم نظرية القيادة هذا النمط من ويمثل      

 :  ما يلي الباحثت يورد منها  والتي تقوم على عدد من الافتراضا)١٩٦٠

 والعملشيء طبيعي وبالتالي فهو لا يكره العمل ، على أنه  الفرد للعمل ينظر -١

 طبيعييحتاج من الفرد إلى مجهود ذهني وبدني على السواء لذلك فالإقبال علية أمر 

 . وبرغبه 

 . ذاتية الرقابة الطريق إرتباط الفرد بأهداف العمل إلى الأداء بشكل فعال عن يؤدي -٢

 .  الفرد بالهدف ويحصل على المكافأة المرتبطة بالانجاز يلتزم -٣

 .  وينشدها إليها الفرد تحت الظروف الطبيعية تحمل المسؤولية بل يسعى يتعلم -٤

 الأفراد ، وليست من أن القدرة على التخيل والابتكار تتوافر في عدد كبير فتراضإ -٥

اد على استخدام قدرام الذهنية  يستوجب حث الأفرمماحكراً على عدد محدد ،  

 . في هذا اال 

 أقل إشباعاً الوقت النفسية هي أكثر الحاجات أهمية للفرد وهي في نفس الحاجات -٦

 .ستخدام وسائل التحفيز الإيجابية لإ ةوبالتالي توجد فرص كبير

 الفرد بين ارتباط إيجاد إشباع الحاجات النفسية بدرجة كبيرة عن طريق يمكن -٧

  .هوعمل
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يرتكز على و ، باتاحة مزيد من الحرية في التصرف أثناء الأداءهذا النمطويتميز 

 عند الإنسانيةوسائل التحفيز الإيجابية لرفع مستوى أداء العاملين ويهتم بالجوانب 

 أثناء التصرفالتعامل مع المرؤوسين وينمي قدرام عن طريق منح المزيد من حرية 

 رفع إلىوالقيادة الديمقراطية تؤدي  ) . ٤٤٩ -٤٤٨ ، ص ص١٩٩٢حميد ، ( الأداء 

 ، المبادأهالروح المعنوية للعاملين ، ومضاعفة الطاقة الإنتاجية لديهم وتشجيع روح 

  ) . ٩٠، ص ١٩٧٣مقلد ، (وتنمية القدرة على الإبداع والابتكار 

دة من  المرؤوسين والاستفافي بأن القيادة الديمقراطية تقوم على الثقة ياغي  ويري

 الفرصة لمبادرام في واتاحةآرائهم وأفكارهم في دعم السياسات التي تتبناها المنظمة 

ياغي ، (  الانفتاح والتجاوب مع العاملين من وتنمية التعاون وتوفير جو التخطيط

  ) . ١٢٩، ص ١٩٩٦

 :  خمسة نماذج من سلوكيات القائد الديمقراطي وهيهناك النمر وزملاؤه أن ويري

 لمشاركته القائد الديمقراطي الذي يمنح قدراً بسيطاً من الحرية للمرؤوسين وذجنم   )أ (

 التي تواجهه أمام مرؤوسية ويطلب منهم المشكلةفي صنع القرار وذلك بطرح 

 . حلول متعددة لها ، ثم يقوم بإختيار الحل الذي يراه مناسباً بطرح مشاركته

 يمكن اتخاذ التيويرسم الحدود  القائد الديمقراطي الذي يحدد المشكلة نموذج )ب (

 القرار في اطارهما ويفوض مرؤوسية اتخاذ القرار في ذلك الإطار 

ثارة الحوار إ على القائد الديمقراطي الذي يتخذ القرار بنفسه ولكنة يحرص نموذج   )ج (

 الاستياء لقي لهذا القرار فيقوم بتنفيذه وإذا هوالنقاش لمعرفة مدى قبول مرؤوسي

 .  تعديله لديهم يعمل على

 في إتخاذ للمشاركة فرص اكبر ه القائد الديمقراطي الذي يتيح لمرؤوسينموذج    )د (

 .القرار وفي طرق تنفيذه 
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 يوافقون علية الذي اتخاذ القرار ه القائد الديمقراطي الذي يترك لمرؤوسينموذج) هـ(

لنمر ، ا (المرؤوسينوهو بدورة سيقبل أي قرار يكون مقبولاً ومتفقاً علية من قبل 

  ) . ٣٢٩، ص ١٤١٧وآخرون ، 

 الانتقادات الموجهة إلى القيادة الديمقراطية مبالغ فيها أغلب بعض الباحثين أن ويري

 ذلك فإن ومع مزايا تفوق ما يترتب عليها من آثار سلبية ،  القيادةوأن لهذا النوع من 

نه أفضل أسلوب للقيادة  يعني ألاتفوق النمط الديمقراطي في القيادة على غيرة من الأنماط 

  ) . ٣٥٤-٣٥٣، ص ١٩٦٦ليكرت ، ( في جميع الحالات 

 

 :  القيادة الحرة -٣

 ، أو القيادة الفوضوية وفي هذا الموجهة عليها القيادة المنطلقة أو غير ويطلق     

 وتقوم هذه القيادة على إعطاء الفرد القائدالنموذج تكون جماعة العمل متحررة من سلطة 

 عن سلطة اتخاذ ه القائد لمرؤوسييتنازللحرية في أن يفعل ما يشاء ، وفيها كامل ا

 ولا يحاول ه يمارس أي سلطة على مرؤوسيولاالقرارات، ويصبح القائد في حكم المستشار 

  ) . ١٣٣-١٣٢، ص ١٩٩٦ياغي ، ( أن يؤثر فيهم 

طلوب منهم ثم  عملاً يذكر فهو يخبر الجماعة بما هو ميؤدي الإداري هنا لا والقائد

النهي بوجيه أو بالأمر أو الت ولا يتدخل في شئ سواء بيشاؤونيترك الأعضاء يفعلون ما 

  ) .١٣٠، ص ١٩٨٤العبودي ، (

 تشجيع المرؤوسين على التقدم والمساهمة في الفكر المستقل إلى القيادة الحرة ودف

 يتوفر وجود مرؤوسين عندما أسلوب القيادة الحرة يتحدد واعتماد  ،والإبداع الشخصي 

 مع وجود رؤوساء واستقلاليرغبون في تحمل المسئوليات وممارسة الصلاحيات بحرية 

 محك نجاح هذا وأنيتحلون بالصبر وبالقدرة على ضبط النفس وتدريب المرؤوسين ، 
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 لهم لا مصدر من عوناًالأسلوب في القيادة يكون في نظر المرؤوسين إلى الرئيس باعتبارة 

  )  . ١٠١، ص ١٩٩١حبيش، ( لتهديد مصادر ا

 يفقد كل معنويات القيادة الفعالة نظراً لتخلية نمط الهذا يؤكد علاقي على أن كما

  ) . ٣٩١، ص ١٤١٤علاقي ،  ( القراراتعن المسؤولية في اتخاذ 

 من القيادة قد أسس أصلاً للمنظمات التي يرتبط عملها النوع عشماوى أن هذا ىوير

 أن يكون منشطاً لافكار المرؤوسين حيث أنه يتيح لهم أن يمكنهذا النمط بالإبداع وأن 

  ) .٥٣، ص ١٩٩٩عشماوي ، (  توجيه أو إشراف فييعبروا عنها دون قيود 

 القيادة بالتفكك وعدم الترابط ، وعدم وضوح من جماعة هذا النمط صفويت

 غير محددة ، ولا يعرف  لان المسؤوليات،روح الاستهتار والإهمال فيهم الأهداف وتشيع 

 أدركها فهو يعلم أن سلطة الحساب إنكل فرد المهام والواجبات المطلوبة منه ، وحتى 

 ) .٣٧، ص ١٩٩٨هلال ، ( ةيم غائبقووالت

رة في التطبيق العملي ، ويرى بعضهم أنه ـ القيادة الحنمطول ـ الإداريون حويختلف

از العمل على المرؤوسين دون ضبط  يلقي مسؤولية إنجنظرهمغير مجد لأن القائد في 

 في مجدياً أن يكون يمكن يري آخرون أن هذا النمط  حينسلوكهم أو توجيه جهودهم في 

 تتركز الحرةظل ظروف معينة تقتضي تطبيقه ومعظم الإنتقادات التي وجهت إلى القيادة 

 وفقدان ،حول الآثار السلبية على التنظيم أو المرؤوسين ومنها تفكك مجموعة العمل 

، ص ١٩٩٢كنعان ، ( التعاون ، والافتقار إلى الضبط والتنظيم وزيادة الروح الفردية 

٢٤٩. (  
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 : مهارات القيادة :سادساً
 هي القدرة على أداء عمل ، أو تنفيذ اجراء ، أو تحديد هدف المهارات إن     

 من الموارد  تتسم بالكفاءة والتميز وتحقيق أفضل النتائجوطرقبأستخدام أساليب 

 الأفراد بقدرات لبعض يكون الوراثة التي تسمح قد المهارة ومصدروالامكانات المتاحة ، 

السلمي،  (. وتدريب تعليملا تتوافر لغيرهم ، وقد يكون مصدرها البيئة وما توفرة من 

 أن والملاحظ أن المهارات الفطرية أقل تأثيراً في القيادة الإدارية حيث ) ٢٣، ص ١٩٩٩

 وممارستهام المهارات القيادية توفرها مهارات مكتسبة يتم تنميتها والتدريب عليها ، معظ

  ). ٢٤، ص ١٩٩٩السلمي ، ( تحت إشراف من هو اكثر علماً وخبرة 

أن  ) ١٥١-١٥٠م ، ص٢٠٠٠حبتور ، ( كما أورد ) م١٩٨٠(  اشار كونتر ولقد

 :  رئيسية هي قدراتالمهارة القيادية هي مجموع ثلاث 

 لأخر وقت على استيعاب أن الإنسان تحكم سلوكه دوافع ومحفزات من لقدرةا -١

 . ومن موقف لأخر 

 قدرام كل في التعامل مع الأفراد والجماعات بشكل يستخدمون فيه القدرة -٢

 .لتحقيق الهدف المشترك 

 . منهممطلوبه على يئة المناخ الملائم الذي يحقق أحسن استجابة القدرة -٣

 في تحسين مستوى الأداء ورفع معدلات الإنتاجية من القياديةهارات  أهمية الموتكمن

 المنظمة وأهداف العاملين وتعمل على رفع مستوى رضاهم أهدافخلال قيادة توازن بين 

  ) . ٢٢٩، ص١٩٩٣العديلي ، (  أدائهم فعاليةستمرار إالوظيفي وتضمن 

لثلاثة لعملية القيادة وهي  يستطيع القائد تفهم الأطراف الكي عبد الوهاب أنه ويري

عبد الوهاب ( يلزم أن يكتسب مهارات لكي يحقق أهداف العمل والموقفالقائد والعاملين 

 المنظمة ويعمل على في الناجح الفعال هو الذي يؤثر والقائد ). ١١٥، ص م١٩٨٢، 

 ) ٢٥٨هـ ، ص ١٤١٧ ،المطيري (تطويرها وزيادة إنتاجها كما يؤثر في سلوك التابعين 
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 التي تمكنه من تحديد الوسيلةومما لا شك فيه أن القائد يحتاج تلك المهارات القيادية فهي 

ولاشك أيضاً .  جهودهم واستثارةاتجاهات مرؤوسية ومطالبهم ، وتحفيزهم على العمل 

 من التأثير في تابعيهم ورفع تمكنهمأن توافر تلك المهارات القيادية من جانب القادة 

 ) . ١٦٠، ص ١٩٩٣الشيخ ، (  ا يعملونوتحقيق أهداف المنظمة التي مستويات أدائهم 

 تقسيمها إلى ثلاثة تم تمتع القائد بعدة مهارات أساسية ضرورة ثين بعض الباحويري

، ١٩٩٨سلطان ، وشريف  (  والمهارة الإنسانية والمهارة الذهنية الفنيةمهارات هي المهارة 

 التي يتمتع ا القائد الإداري المهاراتاج إلى نفس كما أن القائد الأمني يحت ) ٨٤-٨٣ص

 ودرجة هذا التوافر ، مما يجعل توافرهاوتتفاوت هذه المهارات من قائد لآخر من حيث 

 في الحكم على الأمور والتصرف أمام الأزمات أو في تعاملهم مع بسواسيةالقادة ليسوا  

 .العملتسبها القائد أثناء ممارسته كإ بالإضافة إلى اختلاف درجة الخبرة التي مرءوسيهم

 -:وفيما يلي سيتحدث الباحث عن كل منها

   

  المهارة الفنية -١

 ، والكفاءة في استخدام هذه العلم المعرفة المتخصصة في فرع من فروع وتعني     

 أهم ومن تحقيق الهدف ،  يكفلالمعرفة أفضل استخدام في أداء العمل بالشكل الذي 

بط بالمهارة الفنية للقائد القدرة على تحمل المسؤولية والفهم ت التي تراتوالقدرالسمات 

 في وبراعته والشامل للأمور والإلتزام والإيمان بالهدف فالقائد الناجح يتمتع بمعرفته العميق

 واتقاناستخدام الطرق العلمية المتاحة والوسائل الفنية الضرورية لإنجاز العمل بمهارة 

 لا القائدومع هذا فوجود المهارة الفنية لدى  ) . ٤٥٢، ص ١٩٩٥ درويش ، وتكلا ،(

 أنه يحتاج لمهارات إنسانية وذهنية وهذه بليكفي للنجاح ولمعرفة كل شئ في وحدته ،  
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 كان المنصب القيادي عالياًً إلا أنه ينبغي للقائد أن كلماالمهارة الفنية تقل الحاجة اليها 

  ) . ٤٥، ص١٩٨٦فرج ، (يعرف بعض نواحي العمل 

 أا اكثر تحديد من المهارات الأخرى ويسهل التحقق منها عند في المهارة الفنية وتتميز

 تتوافر لديه المعرفة العالية والمقدرة على التحليل وتبسيط الأجراءات عندماتوفرها في القائد 

 ظل التخصص في والتقنيات في مجال التخصص ، وهي مطلوبة  الأدوات استخدامفي 

أبو وسيد . (  الأخرى المهاراتوالتقدم العلمي والتقني وسهلة الاكتساب والتنمية من 

 ).  ٢٨٥ ، ص ٢٠٠٣الحسن ، 

  المهارة الإنسانية -٢

 الإنساني ولذلك فهي تعني التزام السلوك هذه المهارة على الالتزام بأقوم وترتكز     

م الغير ذا السلوك ، وفي القرآن  التزاطلبالقائد بالسلوك الإنساني بصورة فعلية قبل 

 .) ٢١٥:الشعراء ()واخْفِضْ جناحك لِمنِ اتَّبعك مِن الْمُؤْمِنِين(: الكريم قال تعالى

) من لا يرحم الناس لا يرحمه االله (  قولة وسلم ومن أقوال الرسول صلى االله علية 

 ولا زانهلا يكون في شئ إلا إن الرفق  ( وقولة.  رواه البخاري ومسلم عن أبي هريرة 

ه صلى االله عليه وقول ،رواة مسلم عن عائشة رضي االله عنها)  من شئ إلا شأنه ينـزع

ولقد . رواة البخاري ومسلم )  من في السماء يرحمكمارحموا من في الأرض  ( :وسلم

ه إلا أن هذا الأمر لا يصلح في(  المهارة القيادية هذهوصف عمر بن الخطاب رضي االله عنه 

فالمهارات  ) . ٤٦٣، ص ١٩٩٢ ، حميد)  ( عنفغيراللين في غير ضعف والقوة في 

 وتنسيق جهودهم وخلق روح العمل همع مرؤوسيالحسن  التعامل منالإنسانية تمكن القائد 

 لآرائهم وميولهم ومعرفته يتطلب وجود فهم متبادل بينه وبينهم وهذاالجماعي ،  

 استقامة القائد وتكامل الإنسانية التي ترتبط بالمهارة واتجاهام ولعل أهم السمات

 سلوكه مما وإتزان ،  الانسجامشخصيته وأمانته وأخلاقه وهي سمات تولد في القائد 
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ويري  ) . ٣٢١ ، ص ١٩٩١النمر ، وآخرون ، (  على تعامله مع الأفراد ايجاباًينعكس 

كثر صعوبة من اكتسابه للمهارات  أن اكتساب القائد للمهارات الإنسانية االباحثينأحد 

دسوقي، (  وذلك بسبب ما تتضمنه العلاقات الإنسانية من تعقيد وتباين وتنوع الفنية

وتعد المهارات الإنسانية من جانب القائد تجاه  ) . ٣٣١-٣٣٠، ص ص ١٩٦٠

   الحافزة على العمل وتنعكس هذه المهارات على كسب محبة العاملينالوسائل من همرؤوسي

  ). ٢٩، ص١٩٨٤فهمي ، ( .ةالمعنوي يؤثر في حفزهم على العمل ويرفع من روحهم مما

 :  المهارة الذهنية -٣

 الشامل وقدرته على تكوين رؤية التفكير المهارة الذهنية قدرة القائد على تعني     

  ونشاطاته ، وإدراك أثر المتغيرات التي قدأجزائهللتنظيم الذي يقوده وفهمه للترابط بين 

 الفرد على تصور وفهم علاقات وقدرته ،  أجزاءهتحدث في أي جزء منه على بقية 

 هذهبالتنظيم وعلاقات التنظيم ككل باتمع الذي يعمل في محيطة وقدرته على تحليل 

 قدرةالأمور وفهمها وربطها ببعضها في صورة علاقة متبادلة ، كما تتطلب هذه المهارة 

 معها والتكيفية والتنبؤ بالأحداث والقدرة على تقدير المواقف القائد على الرؤية المستقبل

  والذكاء،وأهم خصائص هذه المهارة سعة الأفق ،   ) . ٥٠ ، ص ١٩٩٢إدريس ، ( 

 عند والتواضع ، والصبر على المخالفين للرأي ،  والحل أهل العقد واستشارة ،  واللياقة

تِلْكَ الدَّارُ الْآخِرَةُ �جَْعَلُهَا لِلَّذِينَ لا يُرِيدُونَ عُلوُاً فِي (: إبداء الرأي ، ففي القرآن الكريم قال تعالى
 ) .٨٣:القصص() الْأَرْضِ وَلا فسََاداً وَالعَْاقِبَةُ لِلْمُتَّقِينَ

"  الصديق رضي االله عنه إلى يزيد بن أبي سفيان والي الشام بكر كتاب الخليفة أبي ومن

 الجراح ، ومعاذ بن جبل ، ة إبنأي فعليك بأبي عبيد فيه إلى رتحتاج نزل بك أمر إذا

 سعيد ، وأنك واجد عندهم نصحاً وخيراً وإياك واستبداد الرأي بنوعليك ثالثاً بخالد 
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والمهارة  ) . ٤٦٤-٤٦٣ ، ص ١٩٩٢ ،حميد " . ( الخبر بعضعنهم أو تطوي عنهم 

 :اسية ، والمهارة الإدارية  السيالمهارةالذهنية يتفرع منها نوعان آخران من المهارات هما 

 على توزيع العمل وقدرتهوتتمثل في قدرة القائد على فهم عملة :  الإدارية المهارة - أ

 والوحداتووضع معدلات ومقاييس للأداء ، وتحقيق التنسيق بين النشاطات 

 . وتبسيط الإجراءات ، والرقابة 

 إلى المنظمة والنظر ، تعني وضوح الرؤية السياسية لدى القائد:  السياسية المهارة - ب

 والأهدافكجزء متكامل من اتمع الكبير ، وقدر على تبصر الصالح العام ، 

 المشكلاتالعامة للدولة والإرتباط بالنظام العام ، وكذلك قدرته على معالجة 

 مع  حلولالإدارية في إطار السياسة العامة للدولة ، وعدم تعارض ما يقدمه من 

 ) . ٣٢٢، ص ١٩٩١ ، وآخرونالنمر ، ( لة السياسة العليا للدو

 الأمني كلما اتسعت مهارته الذهنية وامتلك القدرة على القائد الباحث بأن ويؤكد

 لكل منها حقه من الرعاية وبعد النظر كلما جاءت قراراته وأعطىالتحليل السليم للأمور 

 .  الجهاز الأمني لأهدافصائبة وهادفة ومحققة 

  : الواجب توافرها في القائد الكفءماتوالسالصفات :اًثامن
 عدد من الصفات التي ينبغي بتحديد الكتاب والباحثون في اال الإداري أهتم     

 إلى أهم المميزات التي يتميز ا ليتوصلواأن تتوافر في القائد الإداري وأجروا دراسام 

و الذي يحقق أهدافه  يعتبر القائد الناجح هحيثوالمهارات التي يجب أن يحوزها ،  

وفي قصة يوسف عليه السلام مثال  إقتصاديه وفي جو نفسي يرضى عنة التابعين ، بطريقة

تخزين الزاد في مصر لمواجهة السنوات العجاف واضح على ذلك ، فقد وضع خطة 

وَلَمَّا بَلغََ (: قاً لقولة تعالىداعداد ، مص الإأحسنلذلك سبحانه  أعده االله  وقدالمقبلة ،
 ) ٢٢:يوسف( )شُدَّهُ آتَيْنَاهُ حُكْماً وَعِلْماً وَكَذلَِكَ �جَْزِي الْمُحْسِنِينَأَ
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 ، وهما أساسان ثابتان للقدرة والعلم أي أن االله سبحانه وتعالى منح يوسف الحكمة 

 ). ٤٦٣، ص ١٩٨٨عساف ، . ( على القيادة في هذا اال 

أمر  من ولى ( ختيار القائد بقولة  صلى االله علية وسلم في أهمية امحمد أوصى وقد

رواه ) .  فولى رجلاً وهو يجد من هو أصلح منه ، فقد خان االله ورسوله شيئاًالمسلمين 

من ولى من أمر المسلمين شيئاً فولى رجلاً وهو يجد اصلح (  الترمذي بلفظ وأبو داود 

 .)  االله ورسوله خانمنه فقد 

ساس من حيث الدقة في اختيار القادة  الراشدون على هذا الأالخلفاء سار وقد

 والأمانة والكفاءة للمنصب المرشح ة بحيث يتوافر في المرشح القوالدولةوالولاة وعمال 

  ) . ٥٣ ، ص ٢٠٠٣كشك ، . ( له 

 العلامة العربي المسلم عبد الرحمن بن خلدون وهو يتحدث عن مقدمة جاء في وقد

 العلم والكفاية :تحلى ا من يختار قائداً التي يجب أن يالصفاتشروط الخلافة أن من 

ومن أقوال نابيلون في صفات القائد أن أول ما يجب أن  . والحواسوسلامة الأعضاء 

 وفي مظهرها حقيقتها تظهر له الأشياء على وبذلك ،  هادئةيتوفر في القائد راس 

خلص من  يتألاالسيئه ، كما ينبغي  الصحيح ويجب ألا يتأثر بالأخبار الحسنه أو

 أن يسير عليةمسؤولية أخطائه بإلقائها على الأوامر التي تلقاها من رئيس يعلوه ، بل 

 الشخصية بالتجربةوفقاً لهدف تجاربه الخاصة ويعتمد على مواهبه ، فالقيادة تنمو 

 اللازمة الصفاتوتتبع تجارب القادة الناجحين ، كذلك فانه من النادر أن تجتمع كل 

 والمقدرة الذكاء رجل واحد ، والمطلوب للقائد الناجح أن يوازن بين للقائد العظيم في

  ) .٣٧٣-٣٧٢، ص ٢٠٠١ن ، والجوهري وآخر( والشجاعة 

بأن القائد يمتلك مهارات هامة تنمي  ) ٢٨٧، ص ١٩٦٧ ، الهواري(  يرى كما

اتخاذ  على وقدرته وهي المهارات الفنية المتعلقة بعملة ،  المستمروتصقل وتخضع للتطور 
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 الإنسانية التي تنصب على الإتصالات والمهاراتالقرارات وحل مشكلات العمل ،  

 التي تختص بالإطار الكلي الإدارية ، والمهارات التنظيمية والآخرينوالعلاقات والتفاعل مع 

 . يرأسها القائد بالإدارات الأخرى التيالذي يربط الإدارة 

 في تحسين مقدرته على التبصر في أحوال  بأنه يعمل جاداًالناجح القائد ويتصف

 الذاتي ،  والإدراك ويتطلب منه سلوكاً معيناً كالاعتناق، معهمالأفراد الذين يعمل 

 الأمور والنظر إليها من تفحص الاعتناق هو مقدرة الشخص على ويعني  ، والموضوعية

 وحفزهم ،  على العملمرءوسيهزاوية الشخص الآخر ، وحتى يتمكن القائد من توجيه 

 وضع نفسه موضع ذلك فيوالحصول على المعلومات الضرورية ، علية أن يكون قادراً 

 زملائه ورؤسائه ، وتجاهالمرؤوس بإحساسه والشعور بشعوره تجاه المؤسسة وأهدافها، 

 مقدرة بالإدراك الذاتي أا المقصودو. وكفاءتهوتجاه القيم التي تؤثر على إنتاجيته  

 يحملونم نفسه بين الآخرين تقييماً صحيحاً فهناك الكثيرون الذين الشخص على تقيي

 يعتقد بعض الرؤساء مثلاً فقدأنفسهم فكرة تختلف عن الفكرة التي يحملها الآخرون ،  

 في معاملتهم لمرؤوسيهم وموضوعيون في تحليلهم للمشاكل التي ورحماءبأم عادلون 

لاء الرؤساء متحيزون ولا يتميزون بالعدل  وسيهم قد يرون بأن هؤمرؤتواجههم إلا أن 

 بالموضوعية بأا مقدرة الشخص على تحليل إن المقصودكما  . الموضوعيةأو الرحمة أو 

فالقائد الناجح هو الذي يستطيع .  عقلانياً دون أن تدخل العاطفة تحليلاًالوضع الراهن 

رف بمثل ذلك التصرف  التي دفعت بمرؤسيه بأن يسلك ذلك السلوك أو يتصالقوةتحديد 

 تجميد العاطفة وتحليل الأمور بموضوعية تكمن في تفهم أفضل لسلوك علىوأن قدرته 

  ) .٤١٦، ص م١٩٨٨،المغربي(  توجيهه وإرشاده وبالتاليالمرؤوس 

أن القائد هو  ) ٣٧٣ ، ص ٢٠٠١الجوهري ، (  ذكر منتجمري كما أورد وقد 

 يكون قادراً وأنف بالشجاعة وقوة الإرادة الذي يجعل الناس يتبعونه وينبغي أن يتص
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 ، وأن نفوسهمعلى أن يوحي بآرائه إلى الذين يقودهم وعلى استثارة الحماس في 

غة يفهموا مما يكسبه ل بطبتهم على مخاقادراًيكون موضع ثقة رجالة واعتمادهم ،  

قيادة وممارستها،  فن المتعلماً لطبيعة البشر ة عالية ، دارساًء كفاوذاقلوم وعقولهم، 

 على معنويات رجالة ، مسيطراً على نفسه ، يحرسلا ييأس أبداً ، يتحلى بالعزم ،  

ختيار الرجل المناسب للعمل المناسب ، بعرف واجباته ، ويتقن عملة ، مخلصاً إ يحسن

 للمخاطرةصدار القرارات السليمة ، هادئاً وضابطاً لنفسه مستعداً إ ، قادراً على لمهنته

 .  الحاجة ملتزماً إلى ابعد الحدود بالدينعند

 عددٍ كبير من خلال حدد أحد الأساتذة المتخصصين بعض الصفات من وقد 

 ضرورية لمن يرغبون أاالمديرين العاملين في الإدارة العليا في الشركات الأمريكية يرى 

 قادراً  وأن يكونالكاملةفي أن يصبحوا ناجحين وأهم هذه الصفات تشجيع المشاركة 

 أن يشعر بتهديد بدونعلى السماح للآخرين بالمناقشة ، واتخاذ قرارام بأنفسهم 

 نفسه باستمرار ومساءلةلكيانه ولا يستهين بالفشل بل عليه أن يتعرف على أسبابه ، 

 بما لا يؤثر المعارضينبدون أن يمعن في نقد ذاته ، وقبول آراء الآخرين والتسامح مع 

 معينه حدودف ، وتقبل الفوز بعواطف منضبطة وضرورة وجود على تحقيق الأهدا

 بالأمانلقراراته ، وكذلك تعريف نفسه باموعات التي تعمل معه لتوفير الشعور 

 ، المحسوبةوالاستقرار وتحديد الأهداف وجعلها واقعية وعدم الميل للمغامرة غير 

ل وقت الأزمات ، وفهم  لا يبدو عليه الانفعاحتى بمهارة وضبطهاوصياغة مشاعره  

 ) .  ٦٣-١٩٦٥p٦٢ , ) .Stewartديدها منقوانين المنشآت المنافسة وعدم الخوف 

 : ما يلي  ) ٢٢، ص ١٩٨٩ملائكة (  ذكرها بينس كما أشار التي المزايا العامة ومن

 يستطيع أن أنهأي .  على التصور وخلق إدراك هذا التصور في الآخرين القدرة -١

 . لمتوقعة وأن يجذب الآخرين نحو هذا التصور يتصور النتائج ا
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 والشعور على الاتصال الفعال أي أنه يستخدم الاتصال مع الإحساس القدرة -٢

 في والحماسأنه قادر على إيصال ما يريد بأسلوب يخلق الالتزام وبمصالح الآخرين 

 . الآخرين ويخلق فيهم القدرة على تصور أهدافه 

 والاطلاع التعلم أي أن لدية الرغبة في ،خرين على تطوير الذات والآالقدرة -٣

 .  الحيوي وقودهمأن الاطلاع والعلم بالنسبة لهم ، ووالتأثير في الآخرين

 نحو موقفه كما يجعل ، يجعل نفسه واضحاً لا غموض فيهي الموقف أوضوح -٤

 تجمع التيالعاملين والتنظيم واضحاً ، أنه بذلك يبني قاعدة من المفاهيم والآداب 

 . عاملين وتوحد تصرفام تجاه الأهداف ال

 الصفات القيادية قدرات ومهارات فنية أن ) ٢٠٢، ص ١٩٨٠الحبيبي ، ( ويرى 

 الإنسانية وعلاقات بالعلاقاتيمكن تنميتها بالتدريب ، وهي الإلمام الكامل 

 ، واكتساب ثقة تخصصهالعمل، والثقة في النفس عن طريق الكفاءة العالية في 

 في القيادة والديموقراطيةدفاع والتهور ، الإنوالحزم وسرعة البت وتجنب الغير ، 

 وتقبل النقد الأخطاءوتجنب الأستئثار بالرأي أو السلطة ، والقدرة على اكتشاف 

 والمواظبة ،البناء ، والقدرة على خلق الجو الطيب والملائم لحسن سير العمل 

، مرؤوسيةوخي العدالة في معاملة والإنتظام حتى يكون قدوة حسنه لمرؤوسيه ، وت

 ، وقدراموتجنب الأنانية وحب الذات وإعطاء الفرصة لمرؤوسية لإبراز مواهبهم 

 الكاملوسعة الصدر والقدرة على التصرف ومواجهة المواقف الصعبة ، والإلمام 

 . باللوائح والقوانين المنظمة للعمل 
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 م الحوافز  في استخداوالمهارةالقيادة الأمنية :اًتاسع

 حاكمة لموضوع القيادة بصفة إدارية ربط بين ما استعرضه الباحث من قواعد إذا     

 عن مهارة القائد في الدراسةعامة والقيادة الأمنية بصفة خاصة وبين موضوع هذه 

 التوصل إلى العديد من القواعد يمكناستخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن ، فإنه 

 التي ترشد القائد الأمني إلى السبل ومهارااضوع القيادة وعناصرها وأنماطها المتصلة بمو

 عنها للأرتقاء بمستوى أداء مرؤوسيه في مختلف غنىالمثلى لاستخدام الحوافز كوسيلة لا 

 . االات الأمنية 

 وجد الباحث أن الأراء قد اتفقت على أا القدرة - :القيادة مفهوم مجال تحديد ففي

  الأهداف والاستماته في تحقيق تنفيذ الأعمال برضا بما يدفعهم إلى المنفذين التأثير في على

وإذا كان هذا هو مفهوم القيادة .  الباحث عن هذا الجانب في مبحث سابق تحدثوقد 

 القائد المحنك يجب علية أن يدرك أن أفضل وسيلة للتأثير على مرؤوسيه سوف فإنالأصيل 

 من حوافز يجتذب ا رضاهم ويزيد ا من إنتمائهم لديهم الجيد لما  الاستخدافييجدها 

 العاملين يرفع ا من روحهم المعنوية وهو ما يشكل في جملته قمة التأثير في مجموع وبالتالي

 في وجود تتبلور القيادة عناصروإذا كانت . وبمعني أخر ما يحقق المفهوم الحقيقي للقيادة 

 تعطيه القدرة التييبرز منها أحد أفرادها يمتلك الصفات القيادية مجموعة من العاملين ، 

 من خلال للأوامرعلى التأثير في الآخرين بما يدفعهم إلى تغيير سلوكهم ويجتذب طاعتهم 

 ، مما يشكل كقدوةتفهمه لمشاكلهم وإشباع حاجام مما يكسبه احترامهم ونظرم إلية 

فإن حسن  . المشتركةاز الأمني في تحقيق أهدافه في جملته العامل الأساسي لنجاح الجه

 المشترك بين عناصر القاسماستخدام القائد الأمني للحوافز بصورة رشيدة وصحيحة يعتبر 

 تنظيم معين ، وجود فرد من فيالقيادة الثلاث التي هي وجود مجموعة من الأفراد يعملون 

 إلى تحقيقه ، حيث القيادةي أفراد اموعة يؤثر في تابعية ، وجود هدف مشترك تسع
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 ، وتؤدي إلى ترابط ناحيةتلعب دوراً محورياً في إيجاد وتماسك كل عناصر منها من 

ويتأكد المعنى .  القيادة لفكرةالعناصر بعضها مع بعض مما يؤدي في النهاية إلى تكامل تام 

ا التنظيم من  وظهورهم في هذالعاملينالسابق من خلال دور الحوافز الهام في دعم تماسك 

.  والحب للبقاء ضمن هذا التنظيم الانتماءخلال ما تبثه تلك الحوافز في نفوسهم من روح 

 يتم استناداً على اقتناع العاملين بقدراته القائدوتتأثر عناصر القيادة أيضاً في أن ظهور 

 حل مشاكلهم وإشباع حاجام وهي أمور تلعب فيواستجابتهم لتأثيره لكي يمثلهم 

وإذا كان تحقيق الأهداف .  إيجادها وتأكيدها فيوافز التي يقدمها القائد دوراً جوهرياً الح

 لها وهو أمر يتوقف إلى حد بعيد على إقناعهم ذه المنفذينالمشتركة يتم بجهود العاملين 

 تنفيذها بروح الفريق دون نظر إلى ما يقدمونه من تضحيات ، في استماتتهموالأهداف 

 تنفيذ الأهداف المشتركة لن يحقق إلا من خلال التحفيز الرشيد فيإلى النجاح فإن التوصل 

 شك في خلق المناخ الصالح السابق إيضاحه في عناصر القيادة بدونللعاملين الذي يسهم 

 كيفية تناولت التي النظريات جهود العاملين المنفذين وبالتمعن في نجاحالسابقة الذكر لا 

 استخدامعاً وبلا استثناء حرصت على الربط بين القيادة ورشد ظهور القائد فإا جمي

 اتضح أن مثلاًالحوافز كأحد الأبعاد الهامة التي تستند عليها النظرية ، ففي نظرية السمات 

 وتنمية العاملينمن بين السمات الواجب توافرها في القائد قدرته على التواصل مع جماعة 

 التحفيز المادي والمعنوي وإيجاد الحلول المناسبة  خلالمن معهمالعلاقات الإنسانية 

 حاجام المشروعة ومن ثم تصبح قدرة القائد على الاستخدام شباعلإلمشاكلهم والوسائل 

 في تعتمد على نجاح القائد فهي نظرية الموقف أما.  سماته القيادية أهمالجيد للحوافز أحد 

ظهره كقائد، ويعتقد الباحث أن هذا التعامل مع موقف ما وتحقيق أهداف العمل مما ي

 إلى يعزى بصورة أو بأخرى إلى نجاح القائد في التأثير على مرءوسيه الذين دفعهم النجاح

 تحفيزهمالبذل والعطاء الذي أدى إلى النجاح في مواجهة المواقف ، وأن قدرة القائد على 
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 مواجهة نجاحه في يرشد استخدام مختلف ما في يده من حوافز يلعب دوراً جوهرياً في

 المواقفالموقف ومن ثم ظهوره كقائد ناجح ، وهو ما يشكل أحد الأبعاد الهامة في جميع 

 . أيا كان نوعها 

 وقدرته الاجتماعية تربط بين القيادة وبين شخصية القائد فهي النظرية التفاعلية  أما

 ، وفي هذا حاجامعلى التفاعل الاجتماعي مع مرءوسيه على حل مشاكلهم وإشباع 

 القائد لها دوراً هاماً في عملية تفاعله الاجتماعي مع استخدام ورشداال تلعب الحوافز  

 ودعم العلاقات الانسانيه الاجتماعية يستخدم الحافز كأداة لتقوية الروابط حيثمرؤوسيه 

دراسة الإداري بال  تناولها الفكرالتي القيادة أنماطوبالنظر إلى . بين القائد ومرؤوسيه

 القيادة الرفض شبة الكامل لنمط ، هامة وهي  حقيقةوالتحليل يظهر للباحث أن هناك 

 السلطة علىالأوتوقراطية التسلطية الذي يغض النظر عن الحوافز كأداة للإدارة معتمداً 

 القيادة نوعيةالجزائية والعقاب لدفع مرؤوسيه على العمل ، بينما هناك موافقة على 

 كأداة رئيسية والمعنويلخيرة واللبقة التي تضع في إعتبارها التحفيز المادي الأوتوقراطية ا

 الديموقراطية كما القيادةكما أن . لدفع المرؤوسين لتنفيذ مهامهم وتحقيق أهداف العمل 

 لأا تقوم على المشاركة والتشاور مع الموافقةظن للباحث تخطي بدرجة كبيرة من  

 تستخدمماعية بينهم وبين القيادة ، وفي هذا النمط القيادي  وسيادة الروح الجالمرؤوسين

 من المرؤوسينالقيادة الحوافز كأداة رئيسية للتوصل إلى تنمية روح المشاركة الجماعية بين 

 الباحث أن ويرى. خلال مكافأة جهودهم الإيجابية والمثمرة المشاركة في اتخاذ القرارات 

 القيادة الحرة بأسلوبة في الاجهزة الأمنية التي تدار أهمية الحوافز قد تصل إلى اقصى درج

 وتحمل المسؤولية الإدارةحيث يترك القائد لمرؤوسيه الحرية الكاملة في اتخاذ قرارات 

 تنمية روح الإبداع والإبتكار فيالكاملة في هذا اال ، وهنا تلعب الحوافز دوراً جوهرياً 

 وترتبط.  إدارة الجهاز الأمني فيركة الفعالة في نفوس العاملين وشحذ جهودهم في المشا
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 الحوافز ارتباطاً وثيقاً ، ذلك أن القائد إذا كان استخدام بفكرة رشد أيضاًمهارة القيادة 

 أن يقوَم بصورة صحيحة جهود مرؤوسيه ذات الطابع الفني يستطيع الفنية بالمهارةمتمتعاً 

 ،الخلاق الذي يرفع من الطاقة الإنتاجية  بتطوير العمل بصورة علمية ، والإبداع المرتبط

 المهارة أما. ومن ثم لا يتوانى في تقرير الحافز المناسب حسب ما تملية علية مهارته الفنية 

 إلى التعرف الدقيق على مشاكل العاملين وميولهم وحاجام تدفعه فأاالأنسانية للقائد  

المناسب الذي يحدث آثاره الإيجابية في إنما  الحافز المناسب في الوقت لتقريروبالتالي يتدخل 

 تعطيه فإا للمهارة الذهنية للقائد وبالنسبة.  والتعاون الإداري في نفوسهم الرضاروح 

 لها دون المناسبالقدرة على التقويم الصحيح لجهود مرءوسيه الإيجابية وتقدير الحافز 

 . الأهداف وتحقيقستوى الأداء مغالاة أو أحجاف مما يجعل التحفيز أداة مثالية لرفع م
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  الثاني بحثالم
 :  الأمني المجال الحوافز في ماهية     

 بمفرده وللإنسان حاجاته يعيش كائن اجتماعي بطبيعته ولا يمكن أن الإنسان     

 الإدارة بدراسة الحوافز ، علمالأساسية ، وهو يسعى إلى إشباع هذه الحاجات ولقد أهتم 

 الحوافز أخذت تتزايد بشكل دراسةك الأفراد وأدائهم ، إلا أن أهميه وتأثيرها على سلو

 العديد من المشكلات لبروزواسع حتى أصبحت لب رفع الإنتاج ورفع الأداء وذلك 

 . بالإنتاج والرضا الوظيفي لقةالمتع

 على توفير المهارات والمعلومات تساعد التحفيز من المبادئ الأساسية التي ويعتبر      

 خارجي يوجد في اتمع والبيئة المحيطة محركتجاهات المطلوبة ، فالحافز قوة أو عامل والا

تشمل كل الأساليب المستخدمة لحث و ) . ١٢٨ ، ص ١٩٩٣العماني ، ( بالفرد 

 ).٤٢٩    ، ص١٩٧٦عبيد ، (العاملين على العمل المثمر 

 ، سواء أكانت  استخدام مختلف أساليب الحوافزمن لا شك فيه أن الهدف مما 

 الكفاءة والإنتاجية فالحوافز السلبية ترى إمكان منسلبية أم إيجابية ، هو تحقيق أعلى قدر 

 بالحرمان الذي يعانيه والذي يجعله يحس بالنقص الشخصتحقيق الكفاءة عن طريق إشعار 

 الحوافز أما . إلى تقويم عملة مما يؤدي إلى زيادة إنتاجيتهيدفعهفي حياته ، الأمر الذي قد 

 جوانب تشبع عن طريقها احتياجات الأفراد ، وفي الأشخاصالإيجابية ، فإا تعرض على 

 رئيسهم ، غير أن البحوث والدراسات الحديثة لرغباتمقابل ذلك تطلب منهم الاستجابة 

 وذلك لأا استطاعت أن تحقق الكفاءة الإنتاجية ورقياًكشفت عن أساليب أكثر ذيباً 

 من دوائر الأعمال ومن هذا المنطلق فإم ينظرون واسعةليب وجدت استجابة وهذه الأسا

 ، ١٩٨٧أبو الخير ، (  لتحقيق الأداء الفعال للأفراد أدواتإلى هذه الأساليب على أا 

      . ) ٣٩٠ – ٣٨٩ص
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 وسر الإداريين وعلماء النفس ،  قبل حظي موضوع الحوافز بأهمية متزايدة من وقد

 يرجع إلى ان زيادة مستوى الأداء لدى الفرد يؤدي إلى زيادة معدلات الإنتاج بهاهتمامهم 

 ) . ١٥٩ ، ص٢٠٠٢الإبراهيم ، (  الحوافز كوسائل فعالة في هذا السبيل واستخدمت

 أصبح لزاماً على الإدارة أن تبحث في طبيعة عمل الدوافع والاندفاع لدى الفرد ، هناومن 

إشباع حاجات ذلك الفرد ورغباته وبالتالي يمكن الوقوف  يؤدي تصميم الوظيفة إلى وهل

 تلك الدوافع التي تؤدي إلى الاختلاف في العمل ، والأسباب الكامنة من خلفها على

 .  الناجحة التي تساعد الإدارة في حل المشكلات التي تواجههاوالحلول

مختلفة ،  لأسباب عديدة ومعينه بالذكر أن الناس يعملون في وظائف الجدير     

 ما يسعى إلية الأفراد من لاختلافوالواقع أن الفروق الفردية تشكل السبب الرئيسي 

 ، والتعليم والحاجة التي يسعى إلى والبيئةحوافز ، وتقف شخصية الفرد من حيث الثقافة ، 

 فيه ، تكون هذه العوامل عدة متغيرات ، تجعل الإشباعإشباعها ، والمدى الزمني الذي يتم 

 العامل من الحوافز بمرور الزمن ، فحاجات الإنسان إليةلممكن حقا تغيير ما يسعى من ا

 عند منتهى معين لأية حاجة من الحاجات ، حتى يقال بالوقوفمتعددة ولا يمكن القول 

 نسبيا ذاتيا للفرد ، بمعنى أنه هو الوحيد الذي يقدر الإشباعأا أشبعت ، ولكن يظل 

 إشباعها بالنسبة له ، ومدى قوة هذه الحاجة ، ومن ثم عقوليةمأولوية الحاجة ، ودرجة 

 في الأهمية بالنسبة له ، فالشخص الذي يلتحق بالعمل لأول مرة تليهاالانتقال للحاجة التي 

 الخبرة في العمل ، وفرص التقدم ، وبإقامة علاقات صداقة مع اكتسابيتركز اهتمام على 

ات ، وكسب تقدير الزملاء والرؤساء ، وربما  وكسب مخصصمهاراتهالآخرين ، وتنمية 

 هذه الحاجات بالنسبة له ، وبمجرد استقرار الشخص في مؤخرةيكون كسب المال في 

 تختلف قليلا عن سابقتها مثل حاجات تحقيق أغراض ربماالوظيفة تظهر حاجات أخرى 

 قدر من  من الاستقلالية في الأداء ، وتحقيقودرجةمهنية ، أو عملية طويلة المدى 
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 الناس ، ومعنى ذلك انه طوال فترة العمل تتغير منالشخصية والنفوذ وسط مجموعة معينة 

  ) .٤١٢ ، ص ١٩٩١ ،سيز لاقي ومارك . ( حاجات الشخص 

ومن خلال الصفحات التالية سوف يتحدث الباحث عن الحوافز من حيث ماهيتها 

 -: اليوأنواعها ونظرياا وشروط نجاحها وذلك على النحو الت

 

  -:تعريف الحوافز :أولاً

 يحفز النهار أي يسوقه ورأيته والليل. حفزه ، دفعه من الخلف :  في اللغة الحوافز     

  ) .  ١٢٢ ، ص١٩٥٨رضا ، ( الأرضمتحفزاً أي مستفزا مستعجل لم يمكن جلوسه في 

م الإنسانية  التي يئها الإدارة للعاملين لتحريك قدراالعواملهي مجموعه  : اصطلاحا

 لأعمالهم على نحو أكبر وافضل وذلك بالشكل الذي يحقق لهم أدائهمبما يزيد من كفاءة 

  ) .١٥ ، ص١٩٨٥جودة ، (  وبما يحقق أهداف المنظمة وغايامحاجام وأهدافهم 

بأا دفع الفرد لإتخاذ " عملية التحفيز تعريف ).٨١ .p ,١٩٨٦ ,Callahan( وأورد 

 ".يقافة أو تغيير مسارهسلوك معين أو ا

 العوامل التي تجعل الأفراد ينهضون بعملهم على نحو أفضل، بأا ديموك الحوافز ويعرف

ويعرف كيث   ) . ٣١١ p. ١٩٦٧ . Dimock(  مما يبذله غيرهم أكبرويبذلون معه جهداً 

Keith)  (  تمع،  من المتغيرات الخارجية في بيئة العمل أمجموعهالتحفيز بأنه عبارة عنو ا

. كيث(  في محاولة للتأثير على رغبات واحتياجات داخلية المنظمةوالتي تستخدم من قبل 

 الإمكانات المتاحة التي توفرها البيئة المحيطة بأا"كما عرفها العديلي  ) . ٦٣٨ ص ١٩٩٠

 يمكنة الحصول عليها واستخدامها لتحريك دوافعه نحو سلوك معين وأدائه والتيبالفرد 

 نشاطات معينه ، بالشكل الذي يشبع رغباته أو حاجاته أو توقعاته مجموعةشاط أو لن

 ئل الوساكل" ويرى مهنا أن الحوافز هي  ) ١٥١ ، ص ١٩٩٥العديلي ، ( ويحقق أهدافه 
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 يكون من شأا حث العاملين على أداء واجبام بجد وإخلاص وتشجيعهم التيوالعوامل 

أداء هذه الواجبات ومكافآم على ما يبذله فعلاً من جهد  جهد وعناية في أكبرعلى بذل 

وذا فإن  ) .٤٢٩، ص ١٩٧٦مهنا ، (  المعدل في مجال الإنتاج والخدمات منزائد 

 العاملين عملية أساسية وضرورية ، ولكنها ليست سهلة ، نظراً للاختلافات تحفيزمهارة 

م وتصرفام والتي لا يحكمها سوى  بين العاملين والتغير المستمر في سلوكياالفردية

 ولذا تكمن مهارة التحفيز في انه يساعد ، ومشاعر وأحاسيس العاملين أنفسهمانطباعات

 الفرد تحقيق التفاعل بين الفرد والمنظمة ، وربط حاجات المنظمة بحاجات الفرد وربط على

  ). ٣١٣ – ٣١٢ ، ص ١٩٨٧الهواري، . ( بحاجات المنظمة

 : لحوافز أنواع ا:ثانياً

 الحوافز حيث تسهم تلك الحوافز بموجبها العديد من التصنيفات التي تتنوع هناك     

رفع كفاءم الأنتاجيه وزيادة ل هممهمعلى اختلاف أشكالها في تحفيز العاملين وشحذ 

 ، لذا فإن الحوافز التي توفرها المعنوية وتعمل على رفع روحهم ،درجة رضاهم عن العمل

 أن تعمل على إشباع حاجام ، حتى يمكن الحصول على يجبات الإدارية للعاملين القياد

 للعاملين وبالتالي تحقيق أهدافهم الشخصية بجانب الإنسانيأقصى كفاءة ممكنة من الجهد 

وسوف يستعرض  ) . ٢٧ ، ص ١٩٨٦ياغي ، (  فيه يعملونتحقيق أهداف الجهاز الذي 

  :الآتي الباحث تلك التصنيفات على النحو

 الفرد المادية وتحفزة على تنمية حاجات تشبع التي الحوافز وهي : الحوافز المادية -١

والحافز .  الكفاءة الانتاجيه وتحسين الأداء رفعوتطوير أدائه حيث دف الحوافز المادية إلى 

ية  النقدي أو الاقتصادي وهو يتمثل فيما يحصل علأوالمادي هو الحافز ذو الطابع المالي 

 والأجور والعلاوات والبدلات المالية والتعويضات كالرواتبالعاملين من مزايا وحقوق 
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كل و ). ٥٣، ص١٤٠٣قباني، (  الأرباحفي والمشاركة التقاعديةوالمكافآت والمعاشات 

 ).p٢٩٢, ١٩٨٢,Werher and Davis  بالمادة يدخل في هذا النوع من الحوافزومحافز يق

 تؤمن إيماناً مطلقاً بأثر الحوافز المادية وأا الطريقة ليديةالتق المدرسة كانت وقد

يمكن و.  للتحفيز وهو ما يمثل متطلبات الدافع الواجب إشباعه في شكل نقديالوحيدة

 إلى حوافز مادية مباشرة وهي تعني الآجر وأخرى مادية غير مباشرة الماديةتقسيم الحوافز 

و المزايا الإضافية مثل المسكن ووجبات التغذية  عليها بالحوافز العينية أيطلقوهي ما 

  ) .٣٦٧ ، ص ١٩٨٢ ، فهمي(

 ويكون  بالمادة، وم النوع يعني الحوافز التي لا تقوهذا : المعنوية الحوافز  -٢    

 أو الجماعة ويتمثل في خطابات الشكر والتقدير، الفرد،أثرها أو عائدها معنويًا على 

 القرارات الإدارية، والعطلات غير الرسمية، وحفلات فيوالاعتراف بالذات والمشاركة 

 بالذكر أن الحوافز المادية والجدير).  ١١٢، ص ١٩٩٨ ،واخروناللوزي  ( التكريم 

 يرفع من معنويات الفرد، ويدفعه للعمل، إلا أنه حينما تذكر الحوافز كلاهماوالمعنوية 

تقوم  الحوافز المعنوية تعني تلك التي لا  على سبيل التفريق، فذلك لبيان أنوالمعنويةالمادية 

 الترقيةبالمال على وجه الخصوص، وقد تكون الحوافز مادية ومعنوية في آن واحد، مثل 

 من الإشارة إلى أن نظام الحوافز يجب أن يكون هنا بد ولا).  ٦٠، ص ١٩٩٣الشيخ ،(

ان نوعه وأهميته  مهما كالحافز وذلك لأن ).٨١، ص ٢٠٠٣المسلم، (متجددًا، ومستمرًا 

.  كذلك تقل قيمته لدى الفردالفردللفرد فإنه بمرور الزمن يفقد قيمته، وبتطور حاجة 

 ). ١٤٩، ٢٢وتر ، د ت، ص (

الإيجابية أو السلبية ، المعنويةأو  المادية الحوافز في كافة تتمثل: الفرديةالحوافز -٣

والمكافأة ، كالإنذار،معين  لوكٍ أو سُفٍرُالموجهة لموظف معين دون غيرة وذلك لتص 

وتختص هذه الحوافز ) .  (٦٣٨ ,١٩٨٠ ,Strauss and Sayles).والحسم وغير ذلك
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 اموعات، كَأَنْ تُمنح مكافأة مالية لأفضل تشملباهود الفردي للأفراد، بمعنى أا لا 

 من  حقق قدرًا عاليًا من الإنتاج، وهذا النوعفردموظف، أو بتوجيه خطاب شكر لكل 

 ، أفراد اموعة، مما يدفعهم للمزيد من الأداء الجيدداخلالحوافز يخلق جوا من التنافس 

، سلمالم(ما شعور الذين لم تمكنهم قدرام لخوض المنافسة؟ : الآتيولكن هنا ينشأ السؤال 

 أن الأفراد كما يختلفون في حاجام وميولهم ودوافعهم، الواقع) . ٧٥-٧٤،ص٢٠٠٣

 وكفاءام، لذلك ربما تنشأ بعض الآثار السلبية من خلف هذا قدرامتلفون في فإم يخ

 لا يتمتع ذه الحوافز بسبب محدودية قدراته، ربما يُصاب بالإحباط الذيالتنافس، فالفرد 

 وتتولد داخله الغيرة والحسد تِجَاه الآخرين، ويكون لذلك مردود سيئ بالدُونِيّة،والشعور 

جنب هذه المشكلة يجب أن تكون الحوافز الفردية متناسبة مع تصنيف  ولت، أدائهعلى

 يؤدونه، على أساس اموعات التي يتماثل أفرادها في قدرام، ونوع العمل الذي الفرد

 المنافسةوبذلك تنحصر المنافسة بين الأفراد المتماثلين ، ويصبح بمقدور الفرد خوض 

 ) .٢٨٧-٢٨٦، ص ١٩٨٠هاشم ،(الإيجابية 

 الروح دوافع هذا النوع من الحوافز فإنه يوجه لإثارة أما : الحوافز الجماعية-٤

 لأفضل قسم أو جائزةالجماعية والتعاون بين مجموعة من العاملين ، كَأَنْ تُخَصَّص المنظمة 

 المنافسة فيه بين وتنحصرشُعبة أو كتيبة، وهذا النوع يُنَمَّي الروح الجماعية للفريق، 

سند (  بعض الآثار السلبية فيا تتلاشى فيه العيوب الفردية التي تكون سببًا اموعات مم

الإيجابية أو السلبية ، المعنويةوتتمثل في كافة الأساليب المادية أو  ) . ٢٧٦ ،ص ١٩٨٥،

 الدورية ، والمشاركة الجماعية وغير كالعلاواتوالموجهة لبعض أو كافة الأفراد في المنظمة 

 ).٦٤٠ p ,١٩٨٠ ,Strauss and  Sayles(ذلك 

 الإحساس الحوافز التي ترتبط بالعمل نفسه، وتشمل هي : الحوافز الداخلية-٥ 

 استخدام للفردبمسؤولية الفرد تجاه جزء ذِي مَغزَى من العمل ونتائجه، وتتيح هذه العوامل 



 -٥٤- 

 ( عن أدائهالمرتدةمهاراته وقدراته في التطور والتقدير، كما توفر له المعلومات 

 ).٧٩-٧٥،ص١٩٩٦عاشور،

 تعود بل التحفيز الخارجية لا ترتبط بالعمل نفسه، عوامل  :الخارجية الحوافز -٦

 ، الماديةعلى الفرد من مصادر أخرى في المنظمة، وتتمثل الحوافز الخارجية في الحوافز 

  زملاء العملوتقديروالمزايا الإضافية ، والمشاركة في الأرباح ، والحوافز التشجيعية ، 

 والتعويضات الصداقة،والمهنة ، والمستقبل الوظيفي والترقيات، والإشراف وعلاقات 

 ).٣١٨-٣١٧ م ، ص١٩٧٥هاشم ، (المؤجلة، والحوافز غير التقليدية 

 ، عليها الحوافز التي يسعى الفرد ويرغب في الحصول وهي : الحوافز الإيجابية -٧

 وفرص والاحترام،وتقدير الذات والثقة الأجر والأمان، : وتشكل دافعًا قويًا له، مثل 

هاشم ، .( الترقي وفرص استخدام المهارات، والعلاقات الاجتماعية وأهمية العمل 

 وتقويةومن ذلك كافة الأساليب المادية والمعنوية لتعزيز ). ٣١٨ -٣١٧م ،ص١٩٧٥

 خلال وتسعى المنظمة من ،وتطوير ج معين في سلوك الأفراد أو أدائهم الوظيفي

 تطويره ومحاولةاستخدامها لهذه الحوافز إلى إبداء رغبتها في استمرار السلوك الإيجابي الحالي 

 ).١٣ .p ,١٩٨٣ ,Dessler(نحو الأفضل في المستقبل 

 ، ويُنظَر إليها عليها الحوافز التي لا يرغب الفرد في الحصول هي  :السلبيةالحوافز  -٨

 والإنذار ، والقسوة من ،سم والفصل من الخدمة كعقوبة، وبالتالي يحاول تجنبها مثل الح

 الشأن والإحساس بعدم منقِبَل المسؤولين والتعب والإرهاق، وعدم الاحترام والتقليل 

 والمعنوية الماديةومن ذلك كافة الأساليب ). ٢٠٨-٢٠٧،ص ١٩٨٠الحرفة ،( الأهمية 

 الحسم ، أو أسلوبخدام للحد أو تقليل ج معين في السلوك أو الأداء الوظيفي ، كاست

  ) .  ٢٤ .p ,١٩٨٣ ,Dessler(الإنذارات والعقوبات وغيرها 



 -٥٥- 

 وتحسين الأداء من خلال مدخل الإنتاجيةودف الحوافز الإيجابية إلى رفع الكفاءة 

 سلوكاً معيناً ترغبة الإدارة وعن طريق يسلك الذي يشجع الفرد على أن ةالتشجيع ولأثاب

 هذا عكس الحال في الحوافز ، للأداء الجيدوالأدبيالكسب المادي فرص التقدم والتقدير و

 سلوك العاملين من خلال مدخل العقاب والردع فيالسلبية التي تسعي إلى التأثير 

 الذي يتمثل في جزاءات مادية كالخصم من التأديبيوالتخويف ، أي من خلال العمل 

سم الشخص المقصر أو إأو إدراج  من الترقية الحرمانالأجر والحرمان من العلاوة أو 

 أو نحو ذلك من صور الجزاء ، في الإدارةالعاملينالمهمل في قائمة خاصة تنشر على 

  ) . ٢٤٧ ، ص١٩٧٨فهمي ، ( المعنوي 

 : نظريات الحوافز :اًثالث

 أهم من مراجعة الباحث لأدبيات الحوافز، وجد أن الكثير من النظريات تناولت

 إلى هذه النظريات وتنقسم  التي يترتب عليها السلوك المتوقع ،الإنسان،دوافع وحوافز 

 النفسية العواملالنظريات النفسية للدافعية وتقوم هذه النظريات على تحليل : نوعين أولهما 

 السلوكية النظرياتفهو : الداخلية للفرد ، ومن ثم تفسير سلوكه ، أما النوع الثاني 

 لمعرفة آثار وتحليلهى دراسة المظهر الخارجي للفرد، للدافعية ، وتقوم هذه النظريات عل

 ناحية أخرى تُصَنف ومن .الدوافع من خلال عمل الفرد، واستنتاج العوامل الداخلية له

الإدارة العلمية وحركة العلاقات :  من نظريات قديمة مثل سبقهانظريات الدوافع حسب 

من هنا يمكن . المحتوى ونظريات  النسق ،نظريات:   مثل حديثةالإنسانية ، ونظريات 

 شأا دفع الإنسان منالقول بأن جميع نظريات الدافعية دف إلى الوصول للطرق التي 

 النظريات كثيرة رغم كانتللأداء الأفضل ، وتحقيق أغراض كل من المنظمة والفرد ، وإن 

ديثة بالتفصيل على  والحالقديمةحداثة علم الإدارة ، إلا أن الباحث سيتناول أهم النظريات 

 :النحو الآتي
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 : العلمية الإدارة  -١

 تطور من الإدارة العلمية كنظرية متكاملة بعد قيام الثورة الصناعية وما رافقها ظهرت     

 التي كان الفرديةعلمي هائل أدى لتطور الصناعة، فكان لا بد من الاتجاه لتغيير الطريقة 

 العمل أربابث كان التعاون معدومًا بين يدير ا أصحاب المنظمات أعمالهم، حي

 الحاجة دونوالعمال، وكان أرباب العمل يعتقدون أم يستطيعون تحقيق أهدافهم المادية 

 علمي يحدد إداريلدراسة علمية ، لذلك كان لابد من مواكبة هذه الثورة الصناعية بنظام 

 بطريقة عادلة ومكافأمالعاملين، الطرق ادية للتعامل بين الإدارة والعاملين، ورفع تحفيز 

الجنيد ( وتشبع حاجتهم لديهمتتناسب مع اهود الذي يبذلونه، وتزيد من دوافع الأداء 

  ).٥هـ ،ص ١٤٠٠،

 من ورفاقه)  فردريك تايلور(  نظرية الإدارة العلمية بقيادة مؤسسها  هدفت ولقد     

 إلى أعلى درجة كي يسهم في الوصول ،ه ومفاهيمهله قواعدإداري  استنباط علم إلىبعده 

 .)٣٢٦،ص ١٩٨فهمي، ( والإنتاجية الأداءمن 

 ما جاءت به الإدارة العلمية لتحفيز العاملين ودفعهم نحو الأداء الأمثل، هو أهم إن     

 العمل إلى أجزاء صغيرة حركية، وتحليل حركات العمل والعمال، وتنميط هذه تقسيم

إلى الأسلوب الأمثل لأداء العمل بأقل حركات ممكنة،  وذلك بغرض الوصول الحركة،

 الإدارة العلمية عملت على تحفيز العاملين بتسهيل مهمة العامل وتقليل تكونوذا 

 Frank. فرانك جلبرث (  تزيد من إجهاد العاملين، وفي هذا الشأن قام  التيالعوامل 

Gilberth( ) ذه الحركات وتوفير الأدوات بترتيب ه) أحد علماء حركة الإدارة العلمية

 العمل وذلك بعمل خريطة زمنية تحليلية للحركات، موضحًا بذلك الطرق لأداءاللازمة 

. (  أن تؤدي إلى أقصى حد ممكن من الأداء بأقل جهد ممكن من الأفرادشأاالتي من 

  ) .٥٣، ص١٩٩٤الصباب ، 
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 ودفعهم نحو العاملينجات  عالجت حركة الإدارة العلمية إشباع حاكيف  ولمعرفة     

 الإدارة العلمية التي نادت حركةالأداء الأمثل فإن ذلك يكون من خلال النظر إلى واقع  

 العامل حتى يُعَرف العامل ما المطلوب منه بالضبط، مما ينتج عنه مهامبضرورة تحديد 

ة ومدى  لأدائه ومدى رضاه عن أدائه، ودرجة تَحَدَّيه للمهام الصعبالشخصيتقييمه 

 مع مهمته وعلى الرغم من أن حركة الإدارة العلمية لم تم كثيرًا أو وتفاعلهاستجابته 

تقدير الذات والمسؤولية والاستقلالية ،إلا أن :  العليا للإنسان مثل ًبالحاجاتمباشرة 

 تحديد المهام يمكن القول بأا اشتملت ضمنيًا على الاستقلالية حيث إن العامل مسألة

 مماعند تحديد مهامه بمدى استقلاليته في إنجاز العمل المحدد تحت مسئوليته الشخصية  يشعر

  ) . ٤٦ ، ص١٩٩١النمر ، وآخرون ، .( يدفعه لأداء أفضل

 الإدارة العلمية أهملت النواحي الاجتماعية والمعنوية للإنسان، وبالتالي لم أن والواقع     

 أن  بمعنىافز المادي كفيلاً  بحل كل مشكلات العامل اعتبرت الح، و إنسانية الإنسانتُرَاعِِ

 الأولية الحاجات ركّزت على بعض أا ، أَي  العمالالحوافز المالية كافية لضمان دافعية 

 والملبس ؛ ،الأجر الذي ينتج عنه إشباع حاجات المسكن ، والمأكل : للإنسان مثل 

 والمسؤوليةلتقدير، وتحقيق الذات، الاحترام وا: وتجاهلت جانب التحفيز المعنوي مثل 

 الإدارةوغيرها، والتي تشكل الحاجات العليا للإنسان ولكن رغمًا عن ذلك فإن حركة 

 الإدارةالعلمية قد وضعت الأسس الأولى لتحفيز الإنسان ودفعه نحو العمل، وأن ج 

 قامت العلمية وضع أهم عناصر الفكر الإداري الحديث حيث أن كل النظريات الحديثة

 ،٢٠٠٠وآخرون، الصحن،(ة الإدارة العلميةً ـعلى القواعد والأسس التي أسستها حرك

 ).٥٤ص

 الحديثة النظريات  -٢

 : يتحدث الباحث عن بعض النظريات الحديثة على النحو الآتيسوف     
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 نظرية هرم الحاجات لماسلو) أ     

 والطريقةعية من حيث عناصرها  نظرية الحاجات لماسلو من أهم نظريات الدافتُعتبر     

 بطريقة بحثتالتي عالجت ا تحفيز العاملين وفق حاجام ، إذ كانت أول النظريات التي 

 ) .٢٩ص، ١٩٧١مركز التنمية الصناعية للدول العربية ،( علمية في نظام الحوافز

 : عنصرين رئيسين هما على هذه النظرية  تقوم

 غير المشبعة للقيام بسلوك معين، وأن هذه الحاجات  أن الفرد تدفعه الحاجات-١      

 .  على شكل هرمي توجد

ويقـول  .  أساس إنساني يهتم بكـل أهدافـه       على يجب أن تصنف دوافع الفرد       -٢     

 بمعنى أا داخلية ذاتية وهذا يعـني صـعوبة          الفردإن التحفيز مسألة داخلية عند      : ماسلو

 )٢٥٦ ص، ١٩٩٣ ،سلطان ( قياسها مباشرةً 

 : ماسلو هذه الحاجات في شكل هرمي على النحو الآتيويرتب     

 ) الطبيعية (الفيسيولوجية الحاجة -١

 . الأمنإلى الحاجة -٢

 ). الاجتماع(الانتماء  إلى الحاجة -٣

 . والاعتراف الشهرة إلى الحاجة -٤

 . تحقيق الذاتإلى الحاجة -٥

ًهرميا    تأخذ شكلا مجموعات ماسلو هذه الحاجات إلى خمس يُقَسَّم     

Maslow,١٩٥٤,pتأتي الحاجات الفسيولوجيه في قاعدة الهرم، ثم تليها حاجة الأمان ) (٤٣

 كما الذات في قمة الهرم تحقيق ثم حاجة الانتماء ثم حاجة التقدير، وتأتي حاجة والضمان

 : التالي  ) ١( في الشكل رقم 
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  )٧٤، ص ١٩٩٧النمر وآخرون ،  ( صدرلما

 من هذه الحاجات وبالترتيب حاجة ماهية الحاجات ، سوف يتناول الباحث كل ولمعرفة

 :حسب ما جاءت في هرم ماسلو كما يلي 

 :)الطبيعية( الفيسيولوجية الحاجات -١

لشرب ،  أوالفطرية، مثل الأكل ، االأولية الحاجات التي تعنى باحتياجات الفرد وهي     

 داخل الفرد، وتحافظ على سلامته وإبقائه الفسيولوجيوهي التي تخلق التوازن ..... الهواء 

إن هذه الحاجات هي :  ماسلو يقول ) .  ١٠٧ص، ٢٠٠١أمين ، وهشام ، ( حَيا 

ً  قويا لتحفيزه ودفعه لإشباعها،  الأقوى إن  : ويقول إلحاحًا للفرد ، وأا تمثل عاملا

 ).٤٩،ص١٩٨٠،هاشم( عند إشباعها وتظهر الحاجة التي تليهاتختفيفسيولوجية  الحاجة ال

حاجات
 تحقيق الذات

حاجات الشهرة
 والاعتراف

 الحاجة إلى الانتماء الاجتماعي

الحاجة للأمن

 )الطبيعية(الحاجات الفسيولوجية
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 : الحاجة للأمن -٢     

 وتكون حماية له من وطمأنينته، الحاجة ذات العلاقة باستقرار الفرد وهي    

 ضد العجز التأمينالمشكلات الاقتصادية والأمن الوظيفي وحصول الفرد على 

 التقاعد معاشاتن الحماية الصحية والاجتماعية، مثل والشيخوخة والمرض وغيرها م

 على إقبالهموالمكافآت، وهذا ما يفسر إقبال الأفراد على القطاع الحكومي أكثر من 

 ) .٢٠٦، ص ١٩٩٢الشيخ وآخرون،(القطاع الخاص 

 : والاجتماع حاجات الانتماء -٣     

 وأنهنًا اجتماعيا بطبعه  الحاجات التي تَصُبّ في إشباع كون الإنسان كائوهي     

يسعى لإشباع ميولـه في الحب والتعاطف والتفاعل مع من حولـه في اتمع، 

 والصداقات والعمل في جماعة، وكما يرى ماسلو فإن حاجة الانتماء العلاقاتبتكوين 

وأن إشباع .  حاجة الأمن حسب ترتيبها الوارد في هرم الحاجاتإشباعتظهر عند 

ّـًا للعمل، وتجعله يُحِسّ بتجانس للفردن دافعًا هذه الحاجة يكو ّـًا قوي  ومحفزًا معنوي

 ما يجعله يحافظ على الحضور لعمله، وتقلل من الدوران وهذاالزملاء وصداقام 

 من ذلك فإن فقدان حاجات الانتماء قد يؤدي إلى العكسوالغياب عن العمل، وعلى 

 بدوره للأمراض النفسية والإحباط تجاه  يؤديوالذيختلال التوازن الداخلي للإنسان إ

  ) .١١٦ -١١٥ ، ص ١٩٧٧زهران ، .( العمل وكثرة الغياب ودوران العمل 

  : الحاجة إلى الشهرة والاعتراف-٤

 الحاجات التي تدفع بالفرد لتحقيق رغبته في الاحترام والاعتبار والشعور وهي     

 يسعى إلى دائمًا في الاعتبار أن الإنسان وإذا وضع،  فيهه واعتراف اتمع بدوربالإنجاز

ستقلالية الإ من درجةفإن منح الفرد ، الشهرة والسمعة الطيبة والبحث عن الأهمية

 الإجادة في الأداء لقوةوالحرية في وظيفته تشكل حافزًا معنويا قويا يدفع الإنسان 
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 ، ص ٢٠٠٣كشك ،  ( .الاجتماعيوبالتالي الشعور بأنه محل تقدير الغير وبأهمية دوره 

١٦٢. (  

 

 

 : حاجة تحقيق الذات -٥     

 ما يريد أن يكونه وما يمكنه أن تحقيق الحاجة التي تؤدي لتحقيق رغبة الفرد في وهي

ًـا لقدراته ومهاراته الشخصية وهي   للفرد ومنها يحاول الفرد العليا الحاجة تمثليكون وفق

 التي ترضيه شخصيا وتحقق أهداف اتالإنجازإثبات وجوده بتحقيق أكبر قدر من 

 قدر من المهام ذات طبيعة متحدية لقدراته للفردالمنظمة، ولا يتحقق ذلك إلا إذا أُسند 

ّـًاومهاراته، مما يشكل له دافعًا  النمر (. لإثبات وتحقيق ذاته بالإبداع والابتكارمعنوي

 ).٧٦،ص١٩٩٧،وآخرون 

 الأفراد في البحث ًبتساوياجات يوحي شكلا  أن هرم الحومما يؤخذ على نظرية ماسلو

 وماذا يريدون أن ميولهم،عن هذه الحاجة، ولكن الواقع أن الأفراد يختلفون من حيث 

ًـا فردية لم يراعها هرم  أما العوامل المرتبطة .  لماسلوالحاجاتيكونوا، بمعنى أن هناك فروق

حرية :  رغبته في تحقيق ذاته فهي  عنالإفصاحذه الرغبة، والتي من خلالها يستطيع الفرد 

 الدفاع عن النفس، وتوفر العدالة وحريةالتعبير، وحرية العمل ، وحرية البحث والتقصي 

 فإا تشكل دافعًا قويا معنويا للفرد لتحقيق العواملوالأمانة في النظام، فإذا ما توفرت هذه 

 الفرد للعمل أو تنعدم، وذلك حسب  وإذا لم تتوفر تقل دافعيةالجيد،ذاته، ومن ثم الأداء 

       .) ١١٠،ص٢٠٠١أمين ، هاشم،( له الذاتأهمية تحقيق 

 )هيرزبيرج ( نظرية العاملين) ب     
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 على الحاجات العليا باعتبار أن وقدمتها نظرية هرم ماسلو بالحاجات الأولية، اهتمت

 زالت قائمة من استياء  أن المشكلات ماذلكالتحفيز عملية داخلية للإنسان، وكان نتاج 

 وجاء )هيرزبيرج( من هنا انطلق عالية،العمال رغم توفر ظروف عمل جيدة ومرتبات 

  ويوضح .)١٨٠.p ,١٩٦٨ ,Herzberg( العمالبنظرية العاملين في محاولة لمعالجة استياء 

 .الشكل التالي نظرية العاملين لهيرزبيرج
 

 يوضح عوامل نظرية هيرزبيرج )  ٢(شكل رقم 
 العوامل الوقائية العوامل الدافعة

  السياسات وطرق العمل-  الانجاز-
  الإشراف-  الاعتراف-

  العلاقات الشخصية- التقدم الوظيفي
  الراتب-  طبيعة العمل-
  الأمن الوظيفي-  النمو الوظيفي-
  ظروف العمل-  زيادة المسؤوليات-
  العلاوات- 
  المستوى الاجتماعي- 

 ). ١١٨، ص ٢٠٠٠الطجم، السواط،  (:المصدر

 

 ترتبط بعوامل مثيرة، وبمدى استجابة الفرد لهذه خارجيةٌ هيرزبيرج أن التحفيز مسألةٌ يرى 

 عليها هذه النظرية أن الحاجات الأولية لم تعد تشكل قامت ومن الأسس التي ،العوامل

شري قد تجاوز مرحلة إشباع  يعتبر أن التقدم الب)هيرزبيرج( لأندافعًا قويا للفرد، وذلك 

 هي المسؤولة الوحيدة والتي تدفع الفرد نحو السلوك العلياالحاجات الأولية، وأن الحاجات 

 قد أفرد مساحةً واسعةً للحوافز المعنوية بتركيزه على )هيرزبيرج(التنظيمي وذا يكون 

 ) .١١٧،ص ١٩٨٧هاشم، ( لارتباطها بالعقل والنفس وذلكالحاجات العليا، 
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 العاملين قد ركّزت على الحوافز المعنوية للفرد ، وذلك بتكثيف الدافعية نظرية نإ كما    

 عمله في الذاتية للفرد، مما يزيد رضاه وإتاحة الفرصة للفرد ليمثل دورًا إيجابيا الداخلية

 ربطت بين النظريةتجعله يؤدي العمل بأكمله ، وبالتالي يحس بالإنجاز، كما يتضح أن هذه 

وعلى ). ٥هـ ، ص ١٤٠٠دياب، (إنسانية الإنسان وأهداف المنظمة وأهداف الفرد 

) الوسيلة  (الطريقةالرغم من النجاح الذي لاقته نظرية العاملين، إلا أنه يؤخذ عليها أن 

ًـا   الباحثين ،  لرغباتالتي استخدمها هيرزبيرج أوحت للمبحوثين أن تكون إجابتهم وفق

 أا لم تَستخدم مقياسًا معينًا تفرق به بين الشعور بالرضاء عاملينال يؤخذ على نظرية كما

 بالاستياء الشديد، واعتمدت فقط على الرأي الشخصي للمبحوث ، وهو والشعورالتام 

 ، وأخيرًا يؤخذ على هذه النظرية أا تجاهلت الفروق الفردية للأفراد علمياأمر مرفوض 

فهمي ( أهمية الحاجات لديهم، وقدرام ومهارام من حيـث ميولهم ، ومدى واختلافهم

 ).٣٢٩، ص١٩٨٢،

 :نظرية التوقع والتفضيل لفروم ) ج

ًـا بين الحديثة نظرية التوقع لفروم من النظريات تُعَدُّ       للدافعية الأكثر قبولاً  ومنطق

قع أن الفرد  نظرية التوتَفْترضو ، التطبيقية عملياوإمكانيتهاالباحثين، لوضوحها ودقتها 

 ثم يسلك السلوك الذي يحقق هدفه، ويقول ومنيُفاضل بين البدائل السلوكية المُتَاحة له، 

 دوافع الفرد يحكمها تفاعل العناصر إنّ  ) .٩٢ ، ص ١٤٠٥وش ، نح( فروم كما أورد 

 : الآتية 

 . جاذبية العوائد التي يرغب الفرد في الحصول عليها مدى .١

 . الجيد هو وسيلة للحصول على هذه العوائد بأن الأداءالفرد إحساس .٢

 . اهود الذي سيبذله يؤدي لهذا الأداءبإنّ توقعه .٣
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 كبيرٍ على التقدير الشخصي الذاتي، بقدرٍ الواضح أن هذه العناصر الثلاثة تعتمد ومن     

 قبل أن يسلك أي سلوك، العناصربمعنى أن الشخص يبحث في داخله عن قيم هذه 

 الفردية، وذلك لأن الفروقك أن النظرية أتاحت أكبر مجال لاعمال ويُستنتج من ذل

 على كل فرد، أما عن تأثيرهاالأفراد يختلفون من حيث إدراكهم لهذه العناصر، ومدى 

 : كل عنصر بالتفصيل كالآتييتناولماهية هذه العناصر وميكانيكيتها ، فإن الباحث  

 

 

 : جاذبية العوائد  : أولاً     

 إليها، وبالتالي لوصول الفرد ايستطيع جاذبية العوائد في قيمة المنافع التي نتكو     

 والتقدير والأمان والعلاقات الاجتماعية ، والحوافزتحقيق أهدافه، وتتمثل في الأجر والترقية 

 والجدير بالذكر أن قيمة المنافع تختلف من ، والثقةالعملوفرص استخدام المهارات وأهمية 

 والسلبية، ويقوم مفهوم القيمة في نظرية التوقع على والإيجابية حيث القوة فرد لآخر من

 ، والثاني هو العائد الشخصي، وتعتمد القيمة في المستوى الأداءالأول هو : مستويين 

العديلي ، ). ( العائد( قدرا في تحقيق الحاجة في المستوى الثاني مدىوعلى ) الأداء(الأول 

  ) .١٦٦ ، ص١٤١٦

 : الوسيلة  : ثانيا     

 الحصول وإمكانية المقياس الذي يُقَدَّر ماهية العلاقة بين الأداء ودرجة إنجازه، وهي     

 ، عوائد عالية علىعلى عوائد معينة، بمعنى أن الأداء العالي قد يكون وسيلة للحصول 

وسيلة  أن الأيوالعكس ، فإن الأداء المنخفض قد يؤدي للحصول على عوائد متدنية، 

 يجب على وبالتالينفسها تتأثر بنظام المكافآت الذي يكون العلاقة بين الأداء والعوائد، 
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 أداء الفرد وتشبع معالمنظمة ضبط نظام وسياسات الأجر والترقيات والحوافز حتى تتلاءم 

 ) .١٣٩صم  ١٩٨٦يوسف ، (حاجاته

 : التوقع : ثالثًا     

ت حصول العوائد الشخصية كنتيجة لتحقق الأداء،  اعتقاد الفرد بمدى احتمالاوهو     

ّـَن الفرد من تحديد مدى العلاقة بين مما  مجهوده يعني أن التوقع هو المقياس الذي يُمَك

 بأنالشخصي وبين مستوى الأداء الذي يكون نتاج لهذا اهود، وبالتالي فإن شعور الفرد 

 دافعية تصبح كبيرة مما تُزيد معها مجهوده سيؤدي إلى أداء مرتفع فإن احتمالات التوقع

 سيضيع سُدَى فإن العلاقة بين اهود والأداء مجهوده أحس الشخص بأن ماالفرد، ومتى  

 من هذا أن توقعات الفرد في يظهر ، تِجَاه عملهالفردتصبح ضعيفة، ومعها تقل دافعية 

تجارب :  من أدائه ترتبط بعدة عوامل ، مثل الشخصيةاحتمالات حدوث العوائد 

 ، ومدى ثقة الفرد في نفسه والاتصالات مع الغير، نفسهالشخص الماضية والموقف الحالي 

 إلا أن المنظمة يمكنها التأثير على دوافع الأفراد شخصية،ومع ملاحظة أن هذه العوامل 

 ، وخَلْق الجو المناسب لاكتساب الخبرات، والقدرات العملوذلك بالتأثير في ظروف 

 والجدير بالذكر أن هذه العناصر ترتبط ، على توقعاتهيؤثرفي العامل مما وخلق الثقة 

 يوسف،( ذي يختاره الفردـ المفاضلة في السلوك الةـمجتمعببعضها البعض وتنتج عنها 

 ). ١٣٩صم ١٩٨٦

اهود الفردي ، :  أن نظرية التوقع تقوم على أربعة عناصر رئيسة هي يتضح و     

وهذا يعني أن دافعية الفرد، تنتج عن . لتنظيمية ، والأهداف الفردية  اوالعوائدوالأداء ، 

 في تحقيق ما يعمله ويؤديه، ومدى توقعه للمكافأة المناسبة هوده ومدى اعتقادهمدى 

 لحاجاته وتحقيق أهدافه، وذلك يعني ، أن نظرية التوقع ترتكز على الحوافز إشباعها

والجدير بالذكر أن فروم لم يفرق بين الحاجات كمؤثر رئيسي في الأداء ، ) العوائد(
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 العُلْيا للفرد، وأن الفرد تدفعه عدة حاجات في آنٍ واحد مما يجعله والحاجاتالأساسية 

 أن بين عدة خِيَارات، وذا تكون نظرية التوقع من النظريات الموقفية ، أي يُفَاضل

 )٢٣٤-٢٣٣ ، ص ١٩٩٨الحناوي، وراوية ، ( الإنسان يحدد سلوكه حسب الموقف 

من نظرية التوقع أن جاذبية العائد ترتبط بمدى معرفة وتحديد .للباحث ويتضح     

 لذلك فإن الفرد لا يستطيع القيام بأي سلوك ، إلا إذا عَلِمَ بوضوح بالفرد،الواجب المنوط 

حمود، ( فعله، في هذا الجانب يقول  التحديد ، الواجب الذي يتحتم عليهوجهوعلى 

 العائد مسألة داخلية شخصية ، جاذبيةتعتبر نظرية التوقع أن درجة ) : "٦م، ص ٢٠٠٢

 يستلزم أن تبحث المنظمة في وهذاأي أن الفرد هو الذي يحدد مدى جاذبية العائد ، 

 ".العوائد التي يفضلها الأفراد

 : نظرية الإنجاز لماكليلاند  ) د     

 المعنوية ، حيث ركزت على هذا بالحوافزنَت  نظرية الإنجاز من النظريات التي عَتعد   

عبد (  حاجات الإنجاز والانتماء والنفوذخلالالنوع من الحوافز لإشباع حاجات الفرد من 

 الثلاث ويَستعرض ماكليلاند نظريته بالبحث في هذه ،)  ١٤٨، ص ١٩٨٤الوهاب ،

 : يليكمابالترتيب لها يتم تناوحاجات باعتبارها العناصر الأساسية في تحفيز الإنسان وس

 :الحاجة إلى الإنجاز: أولاً    

 القيام أن الإنسان تدفعه الرغبة في النجاح والامتياز والتفوق في )ماكليلاند( يفترض     

 دافع أنهبأي عمل يؤديه، بمعنى الحاجة للإنجاز، ويرى أن دافع الإنجاز دافع مكتسب،أي 

 الوظيفة خلالف الملائمة لتنمية هذا الدافع من مطرد وقابل للزيادة إذا ما توفرت الظرو

ًـا   ، يشعر فيه  للفردنفسها ، وذلك مَبنِي على أن دافع الإنجاز في حد ذاته يُشكل هدف

نظرية الإنجاز تفترض وجود و) ٢٩ هـ، ص ١٤٠٨بدر،(بالسعادة متى ما أنجز عملاً  

ر وفق العوامل المثيرة،  شخص لآخمندافع الإنجاز لدى كل فرد ولكن بدرجات متفاوتة 
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 من التحدي يتناسب وقدرات جانبومدى قوة هذه العوامل مثل احتواء الوظيفة على 

) ١٨ ، ص ١٩٧٠مرسي ،  (إنجازهالفرد والمعلومات المرتدة التي يدركها الفرد عن مدى 

 يفضلون الأنشطة التي تتصف قويوينتج عن ذلك أن الأفراد الذين يتصفون بدافع إنجاز 

 يفضلون الوظائف التي تمنحهم كمارجاع الأثر السريع والدقة وتقليل احتمال الخطأ، باست

 الإشراف المباشر عليهم ، كما أن منقدرًا من المسؤولية والاستقلالية والحرية ، وتقلل 

َـوّن   المتوسطة الصعوبة والتي تتحدى المهامالأشخاص ذَوي دافع الإنجاز القوي تُك

َـون اقتراب قدرام دافعًا لهم ، أما المهام .  ٠,٠٥٠ النجاح فيها من احتمال وذلك لِك

 لهم وذلك لأن احتمال النجاح في إنجازها النفسيالبالغة الصعوبة قد تسبب الإحباط 

عاشور،  (. لديهم لأا لا تتحدى قدرامدافعًايتضاءل ، والمهام السهلة لا تُشكل 

 ) . ٨٨، ٨٧م، ص ١٩٨٩

 : إلى الانتماء الحاجة: ثانيا     

 الرغبة في تكوين علاقات مع الآخرين، وصداقات اجتماعية، وهي الحاجة التي وهي     

 والمودة الفرد يبحث عن كينونته في الجماعة التي تحيط به، ويتبادل الحب والتقدير تجعل

  يجبالمنظمةمعهم، ويشكل قبول الآخرين مصدرًا أساسيا لإشباع هذه الحاجة، بمعنى أن 

 ، وذلك لأن العملأن توفر البيئة الاجتماعية التي تجعل الفرد في توافق وانسجام مع زملاء 

 لهم فرصًا أكبر تتيحالأشخاص الذين يتصفون بدافع الإنجاز القوي يفضلون الوظيفة التي 

 معنويا قويا لهم ، دافعًاللتعامل وتكوين صداقات مع الآخرين، وبالتالي تشكل هذه الحاجة 

 الاهتمام به وتقديره وعدمعلى العكس من ذلك فإن تجاهل الفرد داخل جماعة العمل و

 ه الأداءـ مما يَقِلّ معازـللإنجاط الفرد وَيحدُّ من دافعيته ـون مصدرًا لإحبـواحترامه يك

 ) .٣٣٥، ص ١٩٩٨الحناوي، وراوية ، ( 

ًـا        :الحاجة إلى النفوذ: ثالث
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 وهناتحكم فيما حولـه من الأحداث، والتأثير على الآخرين ،  رغبة الفرد في الوهو     

 هذه وفي ،يجدر ألا تفهم هذه الحاجة بأا حب التسلط على الآخرين ، أو استغلال النفوذ

 أن المقصود بمعنى بين قوة الشخصية ، والقوة الاجتماعية للفرد ، )ماكليلاند(النقطة مَيزَ 

 باستخدام مهمتهلذي يعكس مدى جدية الفرد لأداء هنا من دافع النفوذ هو الدافع ا

 للأهدافشخصيته، ونفوذه في تحريك القدرات الذاتية للمرؤوسين من أجل الوصول 

 حوله من ماالعامة ، وبالتالي يجب على المنظمة أن تتيح للفرد فرصًا أكبر للسيطرة على 

 قويٍ ، معنويٍده بدافع أحداث، واتخاذ القرارات المناسبة لحل وحسم المشكلات ، مما يم

 ما شعر إذاوذلك من شعوره بإشباع حاجة النفوذ ، وعلى العكس من ذلك فإن الفرد 

 وبالتالي أداءه دافعيتهدم التحكم في الأمور فإنه يُصَاب بالإحباط مما يقلل ـبقلة الحيلة وع

 ) .١٣٤، ص١٩٨٦يوسف ، ( 

 البعض، ترتبط ببعضهاالانتماء  و القوة الإنجاز وإن حاجات )ماكليلاند( ويرى     

 للفرد للأداء الجيد، وأن فقدان أي منها يؤدي المحفزبمعنى أن هذه الدوافع تشكل مجتمعة 

 هذه الدوافع في ترتيب )ماكليلاند(ولم يضع .  أداؤه يقللتقليل دافعية الفرد، ومن ثم 

عامل وقاية ، أو  يميز بينها من حيث أي منها ولممعين كما في هرم الحاجات لماسلو، 

 يصعب معه اعتبار أي منها يشكل دافعًا أقوى ، مماعامل محفز كما في نظرية العاملين 

 أن ويرى ، دافع الإنجاز على أساس أنه الأقوىعلى ركز )ماكليلاند(ولكن رغم ذلك فإن 

  في قدرام ، وفييختلفونالفروق الفردية لها دور كبير في تحديد طموح الأفراد ، فالناس 

 أن الأفراد الذين بمعنىمدى اكتساب هذه القدرات وتنميتها من حيث القوة والضعف، 

 القدرات المتدنية ، ومن ذَوِييتمتعون بقٌدُرات قوية ومتعددة يكونون أكثر طموحًا من 

 الفارق في الدافعية ، حجم يُعَبَّر عن لاهنا فإن الفرق بين الأفراد في القدرة على الإنجاز قد 

  ) ٢٠٠٢حمود ،  . ( الفعليد يكون تعبيرًا في مستوى الأداء ولكن ق
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 : شروط نجاح الحوافز :اًرابع

ن ارادت الاستفادة إ من اخذها بعين الاعتبار للإدارات شروط أساسية لابد هناك     

 : كما أوردها  عدد من الكتاب كالآتيمن الحوافز في انجاح العمل 

 إذ لابد بأن تحدد مسار الحوافز ، والإدارة معاً بأهداف العاملينالحوافز ترتبط أن -١

وهذا يتطلب إقامة جسور ،  والمنظمة معاًفرد تحقيق أهداف الإلىلكي تؤدي 

  ) ١٨٨ ، ص١٩٨٤زويلف ،  .(امأهدافهمشتركة بين 

 الحوافز التي لا تثير تلك وثيقة بين الحوافز والهدف إذ لا فائدة من صلة تخلق  أن -٢

.  رغباته لتحقيقالذي يدفعه للتصرف تصرفاً هادفاً سلوك الفرد وبالشكل 

  ) .١٨٨ ، ص١٩٨٤زويلف ، (

 أن تحدد الوقت الملائم الذي تستنفذ به الحوافز خاصة تلك للمنظمة لا بد كما -٣

اللوزي ، . (  يجب أن تكون في أوقات محدده ومتقاربة التيالحوافز المادية ، 

 ) . ١٨٨ ، ص١٩٩٨

وذلك لخلق الطمأنينة لدى الأفراد بتوقع استمرارية قيام  الحوافز استمرارية ضمان -٤

منصور ، (  تلك الحاجات ، وضمان ذلك الإشباع مستقبلاً بإشباعالمنظمة 

   ) .٣١ ، ص١٩٧٩

عزت (منحها للعاملين في مواعيد محددة ومتقاربة ومتناسبة زمنياً مع أداء العمل -٥

 ). ٣١٧م، ص ١٩٩١

 )٩١، ص١٩٨٢درة،  (. التي تقررها الحوافز  بالتزامااالوفاء الإدارة ضمان -٦

 ). ٩١، ص ١٩٨٢درة، (. والكفاءةوالمساواة الحوافز بالعدل نظام يتصف أن -٧

وأن يتصف .  نظام الحوافز ومساراته ، وقواعده ، وشروطه العاملون يدرك أن -٨

 ). ٢٥٩، ١٩٧٣منصور، ( .بالوضوح والبساطة
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المبذولة لتؤدي دورها في تحفيز الأفراد ، ياً مع الجهود قو ارتباطا الحوافز ترتبط أن -٩

 . والابتكار وتشجيعهم على الإبداع  ، من الجهودالمزيدتقديم ل

 .  الفرد العلاقة العضوية بين الأداء الجيد والحصول على المكافأة ذهن في مينتُ أن -١٠

ص  لتخفيض النقالمطلوبة يكون الحافز متناسباً مع دوافع الفرد وأن يكون الأداة أن -١١

  ) .٢٩ ، ص ١٩٨٤السلمي ، ( في الإشباع 

أن تواكب المتغيرات الاجتماعية والاقتصادية التي يمر ا البلد والتي قد تؤثر في  -١٢

 ). ٤٣، ص ١٩٨٣العديلي، (حاجات الأفراد ودوافعهم وتوقعام 

  في الفكر الإداري الإسلامي التحفيز: خامساً

 هما عبادة االله ، وتعمير الأرض ، رئيسين ركنين  نظرية الحوافز في الإسلام علىتقوم     

 حياته كل سلوك الانسان في جميع جوانب لتشملوبذلك تمتد نظرية الحوافز في الإسلام 

 ، أو المستوى الشخصي لذلك الاجتماعيسواء كان على مستوى العمل ، أو المستوى 

درج تحتها كل  للإنسان وتنالسلوكتظل عبادة االله وعمارة الأرض من أهم بواعث 

 فوق الأجر المادي أو السمعة الأقوىالمحفزات والدوافع ، وتكون مرضاةً الله وهي الحافز 

 ).٦٥هـ، ص ١٤١٧فضل االله ،(أو الشهرة 

 المعنوية لدعم الإنتاج وتحسين الأداء بالحوافز كانت النظريات الحديثة قد اهتمت وإذا   

 الأسبق والأشمل حيث شملت الحوافز كانوتحقيق الأهداف المشتركة ، فإن الإسلام 

 بأن الأخروي يعود على الفرد العلمالمعنوية في الإسلام ما هو دنيوي وأخروي ، مع 

 الإنسان ، ومعاملته معاملة لأخيه الإنسان حبوالجماعة في الدنيا والآخرة ، ومن ذلك 

 المساواة  حاجاته ، واعتباروقضاءحسنة ، و نصحه ، وإرشاده ، ومساعدته في عملـه 

 الناس وليس المناصب، بينبين الناس ، حيث تكون التقوى هي مقياس التفاضل 

يَا أَيُّهَا النَّاسُ إِ�َّا خَلقَْنَاكُمْ مِنْ ذَكَرٍ وَأُ�ْثَى ( :والوظائف والمظاهر الزائفة وفي ذلك جاء قوله تعالى
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 .)١٣:الحجرات() رَمَكمُْ عِنْدَ اللَّهِ أَتقَْاكمُْ إِنَّ اللَّهَ عَلِيم خَبِيروَجَعَلْنَاكمُْ شُعُوباً وَقَبَائلَِ لِتعََارَفوُا إِنَّ أَكْ

 في وَجْهِ تَبَسُّمَك " ولِذَا كانت الكلمة الحسنة صدقة في نظر المسلم لِقَولِ الرسول 

 على مبني على ذلك فإن التعامل الحَسَن بين الأفراد داخل العمل  وبناءً. ) "أَخيْكَ صَدَقَة

 والمحبة وتحبيب جو العمل سيكون الباعث الوئامس التعامل الإسلامي ، فإن روح أس

 الرئيس المرؤوس ، ويحترم المرؤوس الرئيس ، يحترمالأقوى للاستقرار الوظيفي ، حيث 

 إسلامية كما يتعامل مع نفسه بالصدق معاملةويخدم كل منهما زملاءه ، ويعاملهم 

 يُثَابُ عليها بِرضَى االله تعالى ، ومن ثم إرضاء عبادةًه والأمانة في مجال عمله ، باعتبار

يَا أَيَّتُهَا النَّفْسُ الْمُطْمَئِنَّةُ، ارْجعِيِ إلَِى رَبِّكِ رَاضِيَةً ( : تعالىقالضميره لتطمئن نفسه وفي ذلك 
 لا تحدث إلا للإنسانوذلك لأن الطمأنينة الداخلية .  )٢٨-٢٧:الفجر() مَرْضِيَّةً

 عن عملها راضيةأداء العمل كما هو مطلوب، وبذلك تكون نفس الإنسان بالشعور ب

 هو مخلوق في الغربية وإذا كان الإنسان في النظريات الحديثة ،ومرضي عنها من االله تعالى

 هرم الحاجات نظريةأحسن حالاته عبارة عن حيوان راشد تدفعه الحاجة المادية كما في 

 الإنسان في فإنالإنتاج يعمل كما تعمل الآلة، عند ماسلو، أو أنه عنصر من عناصر 

 يستمد إلهامه من والذيالإسلام هو ذلك الإنسان السوِي المندفع بدينه تِجَاه أهدافه، 

 والتي تجعل الإنسان يتصف القدوة، تشريع رباني متكامل واقعي تُجَسَّدُه سُنة الرسول 

رية العمل والتقوى عمومًا ، وبالتالي يمكن  الذاتية وحوالرقابةبالأمانة والوفاء والصدق 

 في نظرية الحوافز في الإسلام هو الإنسان الذي يسمو فوق الإنسانالقول بأن نموذج 

  )٣٠هـ ، ص ١٤١٤  ،الضحيان (الغرائز 

 وهما الجانبان الأقوى في دفع والروحية، ركَّز الإسلام على الحوافز المعنوية ولقد     

 ، كَسبًا للمزيد من عطائه وانتمائه واحترامه للإنسان تقديره ل ، وكَفَالإنسان للعمل الجيد
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 ، ص ١٩٨٥العلي ، .(  حاجته في التقدير والاحترام إشباعللتنظيم ، وذلك من خلال 

٢٢٩-٢٢٨ . ( 

 وإجادته العمل الدافعية في الإسلام بتعاليم الدين وقيمه ، وبالتالي يصبح إتقان وترتبط     

 أو المعنوية فحسب، الماديةحيا بين العبد وخالقه، وليس العمل من أجل المكافأة ارتباطًا رو

رواه أبو  : ( االلهَ يُحِب ُّمن أَحَدُكُم إِذا عَمِلَ عملاً أَنْ يُتْقِنَهإنّ ) : " ( لذلك قال 

 فيمن حديث عائشة رضي االله عنها وصححه الألباني  ) ٧/٣٤٩( يعلي في مسنده 

 تعالىوفي الحديث دلالة واضحة على أن الحافز هنا هو حُبّ االله ) ).  ٣/١٠٦( صحيحه 

 أهمية جعلولم يغفل الإسلام الجانب المادي إِذْ . ، الذي يؤدي إلى الرَّضَى عن الإنسان 

 ) : "  ( قال. دفع الأجور فور الانتهاء من العملِ سُنة يُؤجَر عليها أرباب العمل 

من  ) ٢/٨١٧( رواه أبن ماجه في السنن  " (قَبْلَ أَنْ يَجِفّ عَرَقُه أَجْرَه الأجيرَ أعْطُوا

من سوء عاقبة مَن (  ( ويحذر ) صحيح : حديث عائشة رضي االله عنها وقال الألباني 

 أنا ثلاثة:   االله تعالى في الحديث القدسي يقول ) : " ( لا يَعطِ الأجير أجره، فيقول 

 أعطى بي ثم غدر، ورجلٌ رجلٌ كنتُ أنا خِصْمُه خاصمته ، خِصْمُهُم يومَ القيامة ومَنْ

رواه البخاري " ( يوفه أجرة  ولمباع حرا فأكل ثمنه، ورجلٌ أستأجر أجيرا فاستوفى منه 

 ، ص ١٩٩٦أبو سن ، ). ( من حديث أبي هريرة رضي االله عنه ) ٢/٧٧٦(  صحيحه في

٢٠١ (  

َـرفَِي العمل، إذ أنه يدفع الخوف  الأجر فور الانتهاء من العمل عددفع وفي   ة فوائد لِطَ

 عن نفس العامل من عدم دفع الأجر، مما يدفعه إلى الأداء الجيد، كما أنه يشكل بعيدًا

 مجهوده ثمرة معنويا للعامل حيث يجعله يحس بإشباع حاجة الإنجاز لديه،ورؤيته  دافعًا

مزيد من الأداء بتحريك نقطة طموحه  مما يدفعه للأنجزه،وإحساسه بمدى أهميته وأهمية ما 

فالإنسان هنا كائن له .  وهكذا تستمر فعالية الأداء أعلى،في النمو والتطوير إلى درجة 
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 من بين البدائل السلوكية التي تُرضِي ربه ثم تُرضِيه دون التأثر يختارإرادة انتقائية تجعله 

 ).٦١-٦٠ص هـ، ص ١٤١٩فضل االله ، ( أَيّة جهة كانت من ثراتبمؤ

 

 

 

 

  الحافز في الإسلام بالأداءربط: سادساً

 : يليكما الحافز في الإسلام بالأداء بثلاث ركائز يرتبط

 العقيدة: أولاً     

نبيا  ) (  رَبا ، وبالإسلام دينًا وبمحمدٍباالله بالعقيدة اعتقاد الإنسان المسلم المقصود     

 رسالة في هذه الحياة، وهي لهيعها، وأن الإنسان ورسولاً ، وتدخل فيها أركان الإِيمان جم

 أساس تسليم الإنسان لربه على وتقوم العقيدة السليمة ،عبادة االله وعِمارة الأرض

 تصبح العقيدة هي وبالتاليوالإذعان لـه بطاعته فيما أمر به، واجتناب ما ى عنه 

والباطني ، وتجعل لحياته  الظاهريمجموعة من المسلمات التي تشكل سلوك وإدراك الإنسان 

 ، وتتحدد تطلعاته وحاجاته النفسيةمَغزَى ، حيث يربط دينه بدنياه فتتكون تركيبته 

  ).٦٨هـ، ص١٤١٩فضل االله ، (ودوافعه وحوافزه 

 ما يريد أن يصل إليه الإنسان السوِي في الإسلام ، هو إشباع حاجاته غاية إن     

تب هذه الحاجات حسب الأهمية، إذ أن الحاجات الروحية  والمادية، ويروالمعنويةالروحية 

فَإِذَا سَوَّيْتُهُ وَ�فََختُْ فِيهِ منِْ رُوحيِ فقََعُوا لَهُ (:  يقول االله سبحانه وتعالى )عبادة االله ( بمعنى 
 المعنوية تُشكل دافعًا قويا للمسلم في جودة الأداء، ثم تليها الحاجة )٢٩:الحجر( )سَاجدِِينَ
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وَابْتَغِ فِيمَا آتَاكَ اللَّهُ الدَّارَ الْآخِرَةَ وَلا تَنْسَ �َصِيبَكَ ( : يقول االله سبحانه وتعالى)رة الأرضعما(
 ) ٢٦٥هـ، ص ١٤١٧فضل االله، () . ٧٧من الآية: القصص( )مِنَ الدُّ�ْيَا

 لتلبي حاجاته الأساسية حيث تستند الإدارة في الإسلام في ثم تأتي الحاجة المادية

ملها مع العامل وتقدر أن له احتياجات روحية ونفسية ومادية تقيم بينها الموازنة بحيث تعا

لا يطغى أحدها على الآخر، وعليه نجد المسلم حاكماً أو موظفاً أو عاملاً بسيطاً يؤدي 

عمله بكل جد وإخلاص وبكل قوة ونشاط وهذا ما يجعل الإدارة في الإسلام دف إلى 

ماعية، وذلك بتحديد الأجر العادل للعامل والذي يوفر له سبل العيش تحقيق العدالة الاجت

الكريم، له ولأفراد عائلته وفق عددهم ومن ذلك إن المتزوج يعطى من الفيء ضعف 

والأجر العادي في نظر الإسلام ليس المرتب الذي يعيش به الموظف وإنما . نصيب الأعزب

 . الخ.. ن والمواصلات والإحصان والخادميتعدى ليشمل المأكل والملبس والدواء والمسك

من كان لنا عاملاً ولم يكن له " وفي ذلك يقول المصطفى صلى االله عليه وسلم 

مسكن فليتخذ مسكناً ولم يكن له زوج فليتخذ زوجاً، ومن لم يجد خادماً فيلتخذ خادماً، 

، ١٩٨٥العلي، " . (ومن لم يجد دابة فليتخذ دابة، ومن اتخذ غير ذلك فهو غال أو سارق

 ) ١٢١، ١٢٠ص 

 الاعتبار: ثانيا     

 ذا الإسلام الاعتبار الركيزة الثانية لربط الحافز بالأداء في الإسلام ، وعَنِيَ يُعَدُّ     

يعلم أهمية الاعتبار وأثره التحفيزي  ) ( الجانب لدى الفرد، حيث كان الرسول الكريم 

 وكان والمدح،يعرف قيمة الثناء )  (وكـان ، والمعنوي على الفرد، وبالتالي الأداء

لذلك فإن  ) . ( ذلك دَيدَنَه في تعامله مع الصحابة ، ولنا أُسوة حسنة في رسول االله 

 اتصاله بأهل الرأي والعلم، وهذا خلالالقائد الناجح، هو الذي يضع نفسه ويُقَيَّمهَا من 

 إذا خَفِيَ أو أَشكَلَ عليه شيء كانما كان يفعله أبو بكر الصديق رضي االله عنه حيث 
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ويطلب منهم المشورة ، والفَتوى، وكان يشجع الرأي  ) ( يُنَادِي أصحاب الرسول 

 أصحابه، وكان موضوع الرَّدَة بينه وبين عمر بن الخطاب خير ويقدروالرأي الآخر، 

 ولا غرابة). ٧٥-٧٤ص ص هـ، ١٤١٩فضل االله ، ( الآخرالرأيعتبار لإمـــثال 

 من المبادئ الأساسية الأصيلة التي يقوم عليها الرأيفي ذلك إذ أن الشورى والمشاركة في 

 الدين والدنيا، لما فيها من فوائد عظيمة تعود على جوانبنظام الحكم في الإسلام في كل 

 للمشاركة في اتخاذ القرارات، ورسم السياسات التي م الفرصةالفرد والجماعة من إتاحة 

 حافزًا معنويا قويا ، ويجعل الفرد يحس بمدى أهميته ودوره في يشكللمنظمة، مما الفرد وا

 ) ٢٠٣م، ص ١٩٩٦أبو سن،  (. للأداء الجيديدفعهالتنظيم، مما 

ًـا       المؤاخاة: ثالث

ًـاالمؤاخاة      م، ص ١٩٩٢مصطفى وآخرون، . ( في اللغة هي اتخاذ الفرد أخًا أو صديق

 ) (  تآخي الأنصار والمهاجرين بعد هجرة الرسول ايُقْصَد  وفي الاصطلاح ). ٩

 وفي ذلك نزل ).١١٨هـ، ص ١٤١٧السقا وآخرون، . (للمدينة، بأمر من االله ورسوله

إِ�َّمَا الْمُؤمِنُونَ إِخوَةٌ فَأصَلِحُوا بَينَ أَخَوَيكمُ وَاتَّقوُا اللَّهَ لعََلَّكمُ ( :قولـه تعالى
 ).١٠:الحجرات ()تُرحَمُونَ

 مبادئ التكافؤ، والمساواة والَّنديَة، على وكانت المؤاخاة بين المهاجرين والأنصار تقوم 

 الإيثار على النفس، في كسب القوت ، فيوإيثار النفس، وقد ضرب الأنصار نماذج رائعة 

 وعوضوهم عن فقدهم ديارهم ماحاجوفي خَصَاصَتهُم ، وأَمنوا للمهاجرين كل 

وَالَّذِينَ (:  تـعالىقــاللهم، وأهـلـهـم، ولا غـــرابـة فـي ذلـك إذ وأموا
تَبَوَّأوُا الدَّارَ وَالْأِيمَانَ مِنْ قَبْلهِمِْ يُحِبُّونَ مَنْ هَاجَرَ إلَِيْهمِْ وَلا يَجدُِونَ فيِ صُدُورِهمِْ حَاجَةً مِمَّا أُوتُوا 

 ).  ٩:الحشر()همِْ خَصَاصَةٌ وَمَنْ يُوقَ شُحَّ �َفسِْهِ فَأُولَئِكَ هُمُ الْمُفْلحُِونَوَيُؤْثِرُونَ عَلىَ أَ�فْسُِهمِْ وَلوَْ كَانَ بِ

 الذات، وإنكار تخلق الترابط والتجانس وتُبثَ الروح الجماعية للعمل الجماعي والمؤاخاة 
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نة  تشكيل مجتمع المديفيمما كان دافعًا ومحفزًا قويا لفعالية الأداء، وما النجاح الباهر 

 للمؤاخـاة بين وأداءًاالفاضلة وانتصـارات الإسلام في شتى االات ، إلا نتاجًا 

 ).٢١٣هـ، ص ١٤١٧فضل االله ، (المهــاجرين والأنصـار

 خلال هنا يمكن القول بأن المؤاخاة في العمل تُشبع حاجات الفرد الاجتماعية من ومن     

 ًـا يحبب الفرد تكوين صداقات داخل بيئة العمل ، والارتباط ًـا وثيق  العمل، فيا ارتباط

 ). ٢٠٦م، ص ١٩٩٦أبو سن،  (.وبالتالي يُشكل دافعًا معنويا قويا لجودة الأداء

أن الإسلام اهتم ) الزين( يرى الإسلام من خلال استعراض نظرية الحوافز في وأخيرًا

 :بالحوافز من خلال ثلاثة حوافز هي 

كل الحاجات الأساسية للإنسان، والتي تدعم جسمه  تشوهي:  حوافز مادية-١     

 للإنسان، وأن القوة المادية التي تدفعه لإشباع شهواته هي القوى الماديالذي يمثل الوجود 

 . تأثيرها على أدائهحيثالأضعف من 

 في العوامل التي تشكل الصفات المعنوية للفرد التي يريد وتتمثل:  حوافز معنوية-٢     

 يصل إليها مثل الأمانة والإخلاص والحكمة والإيثار على النفس أو، أن يتصف ا

 كما يرجو ممن حوله الاحترام والتقدير ، والشعور بالأهمية كريمة،والتحلي بأي صفات 

 . موقعه الفعال في المنظمةوتحديدوالمسؤولية ، 

ـى ، وما  التي تمثل صلة الإنسان باالله سبحانه وتعالوهي:  الحوافز الروحية-٣     

 واتجاهات حيث تشكل هذه الصلة نظام الرقابة الذاتية سلوكتحدده هذه الصلة من 

 ولِكَسب الثقة ، تجعل رقابة المنظمة والإشراف أمرًا سهلاً مماومحاسبة النفس لدى الفرد 

 .)٧٠٧، ص ١٩٨٧الزين، ( ويتيح الفرصة للفرد قدرًا من الاستقلالية والمنظمةبين الفرد 

 الإيجابي والسلبي، وأن الجزاء يكـون علـى         التحفيزعدالة الإسلام تتضمن نظام      إن     

 أو الحافز الإيجابي أضعاف الجزاء أو الحافز        الجزاءحسب العمل ومن رحمته تعالى أن جعل        
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وَخَلَقَ اللَّهُ السَّـمَاوَاتِ    ( : أمثالها ، وقـــال تعــالى      عشرةبالسلبي، بحيث جعل الحسنة     
 .)٢٢:الجاثـية( )الْحَقِّ وَلِتُجْزَى كُلُّ �َفْسٍ بِمَا كَسَبَتْ وَهُمْ لا يُظْلَمُونَوَالْأَرْضَ بِ

 عليها سيحاسب إساءة لنفسه، حيث  هي كان الإنسان المسلم يعلم أن إساءته للعمل وإذا

 غير غافل وأقرب إليه من حبل الوريد، لا شك أن ذلك يكون دافِعًا لصلاح أي رَبًّعند 

مَنْ عَمِلَ صَالِحاً فَلنَِفْسِهِ وَمَنْ أَسَاءَ فَعَليَْهَا وَمَا رَبُّكَ بِظلََّامٍ (: لذلك قال تعالى وكانعمل 
 ) .٤٦:فصلت() لِلْعَبِيدِ

 : مهارة القائد الأمني في ضبط سياسة الحوافز بقواعد التحفيز الإدارية : سابعا

اسـتخدام الحـوافز لرفـع      يتبلور المحور الأساسي لتحقيق مهارة القائد الأمني في          

مستوى أداء العاملين معه في ضرورة تعرفه على القواعد الإدارية الحاكمة للحـوافز الـتي               

استعرضها الباحث تفصيلاً في البنود السابقة، وأهمية التزامه بالاسترشـاد ـا في رسمـه               

خدام هذه  لسياسته في هذا اال، وهو الأمر الذي يشكل المؤشر الدال على مهارته في است             

 . الحوافز كأداة هامة لرفع مستوى أداء رجال الأمن العاملين تحت قيادته

ويبرز الباحث  في هذا الخصوص أهمية حرص القائد الأمني على تنويع الحوافز التي               

يقدمها للعاملين بما يجعلها تتضمن كل من الحوافز المادية والمعنوية على حد سواء ويوجـه               

 حسب حاجات رجل الآمن الذي يخصه بالحـافز، وأن يـتحين            اختياره لكل نوع منها   

الفرص التي يلمس فيها أداءً جماعياً راقياً من رجاله لكي يعمم الحافز على جميع الأفـراد                

الذين اشتركوا في هذا الأداء، ويجب عليه أن لا ينسى أن التراخـي في الأداء والأخطـاء                 

يها ويوقع عليه الجزاء المناسب حتى يحفزه       الجسيمة في العمل لا بد وأن يحاسب المتسبب ف        

 . على عدم تكرار الخطأ

كما أن على القائد الأمني أن يحرص على مراعاة أن تحقق الحوافز التي يستخدمها               

الأهداف الموضوعية التي تعود بالنفع على العمل والعامل، وفي هذا اال عليه أن يـوازن               
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      هود البدني والذهني الذي بذله واستحق عليه الحافز،        بين الحافز المقدم لرجل الأمن وقدر ا

وأن يحرص على العدالة  في توزيعه للحوافز وأن يكون معياره في ذلك هو تميـز العمـل                  

وكفاءة منفذه، وأن يعلن لجميع رجاله الأسس الموضوعية التي يعتمدها في تقديره للجهود             

رص على تمشي قدر ونوعية الحوافز مع ما        المميزة أو محاسبته على الأخطاء المرتكبة، وأن يح       

يحدث بالحياة الاجتماعية من تغيرات في مستوى المعيشة أو إرتفاع الأسـعار بحيـث لا               

 . يستشعر الأفراد تفاهة الحافز وعدم قيمته المادية

بالإضافة إلى ما تقدم فإن مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز تقتضي منـه أن                

بار ما توصلت إليه نظريات الحوافز الإدارية الحديثة من حيـث كمـال             يأخذ بعين الاعت  

العطاء المادي الذي يرضى به رجل الأمن، ويشبع بواسطته مختلف حاجاته، ويحقق ما كان              

يتطلع إليه من توقع ويشكل بالتالي عنصر جذب له لبذل المزيد من الجهد والعمـل، وأن                

م لرجل الأمن بانجاز متميز للعمـل، وأن يقـرن          يحرص دائماً على أن يرتبط الحافز المقد      

الحوافز المادية ، بالشكر والامتنان والتقدير لباذل الجهد بما يزيد من إنتمائه للجهاز الأمني              

 . ويرفع من روحه المعنوية ويشعره بأنه عضو نافع ومفيد للجهاز الأمني
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 المبحث الثالث
 :  الأداء في المجال الأمني

 : لأداءمفهوم ا: أولا
يعتبر موضوع الأداء الوظيفي من الموضوعات الأساسية في نظريات السلوك  

الإداري بشكل عام والتنظيم الإداري بشكل خاص، حيث حظي باهتمام كبير من قبل 

حيث يشير إلى الجهود المبذولة من العاملين . الباحثين والمسؤولين في الأجهزة الإدارية

هذا الأساس يعبر الأداء الوظيفي عن مستوى أداء العاملين لتحقيق أهداف المنظمة، وعلى 

فالأداء الوظيفي يتمثل في النتائج ). ١٣٢ -هـ ١٤٠٨سلامة، ( وسلوكيام أثناء العمل

النهائية من حيث الكم والنوع والتكلفة التي أسفرت عنها الممارسة الفعلية لأوجه النشاط 

 ). ١١٠، ص ١٩٩٩كاه ، عامر وشر(المختلفة خلال فترة زمنية محددة 

قدرة الإدارة في تحويل المدخلات "بأنه ) ١٤م ، ص ١٩٨٧ويعرفه سليمان،  

 ". الخاصة بالتنظيم إلى عدد من المنتجات بمواصفات محددة بأقل تكلفة ممكنه

تفاعل لسلوك الموظف، وأن ذلك "أن الأداء ) Andrewd(ويرى أند ريود  

 ). ٢٤هـ، ص ١٤١٦با جابر، (" السلوك يتحدد بتفاعل جهده وقدرته

ويتمثل مفهوم الأداء الجيد في الأجهزة الأمنية في مدى المهارة في استغلال الموارد  

الأمنية من أفراد وأدوات ومركبات وأجهزة متنوعة، وذلك لتحقيق مستوى مرغوب من 

لممكنة في الأمن من خلال الأداء في التوقيت المناسب، وبالطريقة المناسبة وبأقل التكاليف ا

 ). ١٢٣م، ص ١٩٩٢مصطفى، . (العنصر البشري والمادي

ومن خلال هذه التعاريف السابقة تتضح الكثير من العوامل المساهمة أو المؤثرة في  

الأداء، وتخضع بعض هذه العوامل لسيطرة الموظف بينما يخرج البعض عن هذه السيطرة، 
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م، ص ١٩٨٨هايتر، (ما يراها وتبرز أهمية ثلاثة عوامل على وجه الخصوص وهـي ك

٢٧٣ .( 

وما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات : الموظف -١

 . ودوافع

 . وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل: الوظيفة -٢

وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة والتي تتضمن : الموقف -٣

 . لأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي إلى كفاءة الأداءمناخ العمل والإشراف وا

 : عناصر الأداء: ثانياً
 : يمكن تحديد أهم عناصر الأداء بما يلي 

وتشمل المهارة المهنية والمعرفة الفنية والخلفية العامة عن : المعرفة بمتطلبات الوظيفة - أ

 . الوظيفة واالات المرتبطة ا

ة والنظام والإتقان والبراعه، والتمكن الفني، والقدرة وتشمل الدق: نوعية العمل -ب

 . على تنظيم وتنفيذ العمل والتحرر من الأخطاء

 . وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز: كمية العمل  -ج

ويشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الفرد على تحمل المسئولية : المثابرة والثقة  -د

عبداالله ، (از الأعمال في مواعيدها، ومدى الحاجة للإشراف والتوجيه وإنج

 ). ١٨م ، ص ١٩٧٩

 

 تقويم الأداء وأهدافه: ثالثاً
إن تقويم الأداء عملية يجري من خلال اكتشاف جوانب القوة والضعف اللتين  

تحيطان بالعاملين، إلى جانب كوا تحدد الطـرق والأساليب التي يمكـن اعتمادها 
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حسين أدائهم، ويعد تقويم الأداء مـن الوظائف المهمة والأساسية في المنظمة، إذا هي لت

 ). ٢٨٢م، ص ٢٠٠٠جواد، ( أرادت مكافأة العاملين فيها بالعدل لأدائهم السليم

يمكن قياس النتائج الفعلية، ومقارنتها بأهداف الخطة "ومن خلال تقويم الأداء  

لانحرافات وإجراء التعديلات الملائمة من خلال والنتائج المتوقعة وكذلك تشخيص ا

 ). ١٣٤م، ص ١٩٩٥مقداد وحداد، (الوسائل المناسبة 

ويشير منصور إلى أن تقويم الأداء يعني بالحصول على حقائق أو بيانات محددة من  

شأا أن تساعد على تحليل وفهم وتقويم أداء العامل لعمله، ومسلكه فيه، في فترة زمنية 

تقدير مدى كفاءته الفنية والعلمية والعملية للنهوض بأعباء المسئوليات والواجبات محددة، و

 ). ٣٢٠، ١٩٧٣منصور، . (المتعلقة بعمله الحاضر وفي المستقبل

من خلال مهارة القيادة الأمنية يتم تقويم عملية الأداء في الجهاز الأمني والتي دف  

ليكون مستوى الأداء طبقاً لما خطط له، إلى التحكم في الأداء وتلافي جوانب الضعف 

وبالتالي تحقيق الأهداف بأكثر الأساليب فعالية واقتصادية، وذلك لأن إغفال العوامل 

الاقتصادية في الأداء الأمني يؤدي إلى ارتفاع تكلفة خدمات الأمن ومن ناحية أخرى إذا 

. جتمع لن تتحققكانت عمليات الجهاز الأمني غير فعالة فإن الأهداف الأمنية للم

 ). ٣٠٣هـ، ص ١٤٢١عشماوي، (

وعموماً يمكن القول بأن فعالية نظام تقويم الأداء تكمن في قدرة القائد على  

ويحقق هذا النظام . مساعدة العاملين في بلوغ ما يطمحون إليه وتحقيق الإنتاجية المنشودة

، ص ٢٠٠٠جواد، ( أوردها (١٩٨٧ ,Massie)الغاية المنشودة من خلال ثلاث توجهات 

 : ، وهي)٢٨٣

وبما يمكنهم . إن التقويم يمد العاملين بمعلومات عن مستويات أدائهم: التوجه الأول -١

وفي هذا . من الوقوف على متطلبات تطوير الأداء والسلوك المؤدي لذلك الأداء
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اال من الضروري مشاركة المدراء العاملين في أعمال تقويم الأداء وعدم التكتم 

 . لأمورعلى ا

هو أن تقويم الأداء يوفر للإدارة هيكلة التنمية الذاتية للأفراد من : التوجه الثاني -٢

خلال التعريف بمواطن الضعف والقوة لديهم، وهنا ينبغي على المدراء ملاحظة 

 . مدى انتفاع العاملين من تحسين مستوى أدائهم

لإصدار قرارات إدارية هو أن تقويم الأداء يوفر للمدراء الأساس : التوجه الثالث -٣

تعالج قضايا حالية ومستقبلية، وفي مثل هذا الحال سيسعى الأفراد لضمان سلوك 

 . عملي سليم لصالح المنظمة

 

 :أهداف تقويم الأداء 
أن تقويم الأداء يشمل أمور منها الكفاءة الانتاجية، ومدى استعداد الأفراد للتقدم،  

اطة م، وكذلك الحكم على سلوكهم وتصرفام ومدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال المن

 -:لذلك فإن عملية التقويم تحقق الأهداف التالية). ٤٥٨م، ص ١٩٦٤عبيد، (أثناء العمل 

  (٥٢٨ .p ,١٩٦٣ ,Strauss and Sayles) أورد كل من  :أولاً

واختيار الأفراد الصالحين . تساعد كأساس لمنح العلاوات الدورية وإجراء الترقيات -١

 . رقيةللت

اكتشاف ذوي المواهب والكفاية العالية وتنمية المنافسة بين الأفراد، وتشجيعهم  -٢

 . على بذل مجهود أكبر حتى يستفيدوا من فرص التقدم المفتوح أمامهم

تفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي تتم بناء عليها الترقية أو زيادة  -٣

 . ا الفصل أو توقيع الجزاءاتالأجور، وتوحيد الأسس التي يتم بناء عليه



 -٨٣- 

تقديم معلومات للعاملين عن مستوى أدائهم لأعمالهم وذلك لمعرفتهم ا ودفعهم  -٤

 . إلى تحسين الأداء بصورة أفضل

 . تحفز الأفراد لتحسين أدائهم للحصول على تقديرات ممتازة -٥

 . تشجيع المنافسة بين الأقسام المختلفة لزيادة انتاجها -٦

 . ة وكفاءة الأقسام المختلفةإمكان قياس انتاجي -٧

تجبر الرئيس على إعداد تقرير دوري عن مرؤوسيه ومناقشة مدى تقدم كل فرد  -٨

 . في العمل

  )٣٧٢م، ص ١٩٩٤سعيد ، ( أورد :ثانياً

 . يساعد إدارة الأفراد في تقويم برامجها المختلفة  −

 )٧٦-٧٥م ، ص ١٩٧٤كونتز ، ( أورد :ثالثاً

وكذلك الصورة . اء الفرصة لإعادة النظر في التقويمزيادة درجة الموضوعية وإعط −

التي تتكون لدى الرئيس الأعلى عن قدرات مرؤوسيه المباشرين وعن العاملين 

 . الآخرين

 ).  ١٨٤م،ص ١٩٩٤الشنواني، ( أورد :رابعاً

رفع درجة الروح المعنوية لدى الأفراد العاملين، نتيجة لما يحصلون عليه من  −

 .يعية نظير أدائهم المتميزمكافآت ومحفزات تشج

 ). ٢٤٤ ، ١٩٧٨الدوري والأعرجي ، ( أورد :خامساً

ضمان تشغيل الطاقات الفكرية داخل الأجهزة الحكومية بالصورة المطلوبة عن  −

طريق تحديد مستويات الأداء المطلوبة للرؤساء الإداريين والعاملين معهم واتخاذ ما 

 . لصدديلزم لتلافي القصور والانحرافات ذا ا
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  ).(١٩٧ .p ,١٩٩٠ ,Georges أورد جورج :سادساً 

حفز العاملين في الأجهزة الحكومية وتحديد التغير في طريقة أدائهم لأعمالهم  −

 . ومساعدم على النمو في الحاضر والمستقبل

  حددت لائحة تقويم الأداء الوظيفي بالمملكة العربية السعودية أهداف التقويم بما :سابعاً

  :يلي

 . تشجيع ودفع الموظفين لمزيد من البذل والعطاء عن طريق مكافأة ادين -١

 . اختيار الكفاءات المناسبة والمقتدرة لملء الوظائف الأعلى -٢

تحقيق العدالة بين الموظفين على أساس انتهاج الأسلوب العلمي للتقويم بعيداً  -٣

 . عن العمومية والعفوية

الاصلاح الوظيفي إذ تمكن المسئولين من تعد التقارير وسيلة مهمة من وسائل  -٤

الديوان .( التعرف على الموظفين الذين يحتاجون لمزيد من التدريب أو التوجيه

 ). ١٠هـ، ص ١٤٠٤العام للخدمة المدنية، 

 الشروط الواجب توافرها في برنامج تقويم أداء الأفراد : رابعاً
لتقويم كفاءة الأفراد والتي هناك عدة شروط أساسية يجب أن تتوافر في أي برنامج  

 ). ٣٦٦، ص ١٩٩٨حسن، : (من أهمها  كما يقول 

أن يكون برنامج تقويم الأداء موضع اهتمام الإدارة العليا بالمنظمة، وأن تكون  -١

 . مقتنعة بفائدته حتى تساهم فيه مادياً وأدبياً

راعوا أن يفهمه الرؤساء المباشرون والمشرفون ويقتنعون به، حتى يستطيعوا أن ي -٢

 . الدقة في أعمالهم والعدالة في التقويم
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يجب أن توضع تعليمات واضحة ومفصلة وتوزيع على الرؤساء المباشرين  -٣

لاتخاذها أساسا في تقدير كفاءات الأفراد الذين يعملون معهم، وبذلك . والمشرفين

 . يكون الأسلوب الذي يستعمله جميع الرؤساء واحد

 . تخدمها الجميع لتقدير حكمهم على كفاءة الأفرادأن تكون هناك معايير ثابتة يس -٤

تدريب القائمين بالتقييم بصورة مستمرة على كيفية وضع التقارير والحكم على  -٥

 . الأفراد

أن تستخدم قوائم خاصة لتقويم كفاءة الأفراد، بحيث يراعى في تصميمها  -٦

ة الفرد، ومن وإعدادها الدقة والتنسيق واحتوائها على معلومات كافية لتقدير كفاء

ثم يجب أن تحتوي على جميع الصفات التي لها أهميتها في إنجاز العمل على أحسن 

وجه، كذلك يجب أن تشمل القوائم على الصفات التي تتصل بميول واتجاهات 

الفرد، وأن تحدد الأوزان والقيم بالنسبة لكل صفة من هذه الصفات بحيث يمثل 

 . مجموعها كفاءة الفرد الكلية

أن يصمم تقييم الأداء بحيث يكون موضوعياً بعيد عن التحيزات الشخصية يجب  -٧

بقدر الإمكان وأن يبنى على الثقة في مختلف عناصره وجوانبه وفي الأدوات 

والأساليب التي يستخدمها في قياس مستويات الأداء، مما يخلق جو من التفهم 

 ). ١٠١ص م، ١٩٩٥إبراهيم؛ قنديل، . (والاستعداد للمشاركة وتنفيذه

بمعنى أنه يساعد الأفراد على تحسين قدرام : يجب أن يكون البرنامج بناء -٨

وعملهم، ويحدد أخطاء الفرد، ونقاط الضعف فيه، والمواقف التي أخفق فيها، 

 ).١٨، ص ١٩٧٤كونتز، ( وبأن يعطيه خبرة تعليمية يستفيد منها في مجال عمله
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 أساليب قياس أداء العاملين : خامساً
ويتم القياس بواسطة المعايير . قياس الأعمال التي تتم أو تمت" يقصد بقياس الأداء  

م، ص ١٩٧٦الهواري، . (وغالبا ما يطلق عليها البعض المتابعة. الرقابية التي تقررت

، وهناك مجموعة من الأساليب والطرق لقياس تقييم الأداء من أهمها ، كما ) ٤٣٠-٤٢٩

 ) . ٢٦٤-٢٦٣م، ص ١٩٩٨اللوزي وآخرون، (أورد 

ومن ثم تقويمه بعد فترة . وهي مقابلة الفرد عند دخول الخدمة: طريقة المقابلة - أ

 . التجربة لتقرير صلاحيته للعمل

حيث يقوم الرؤساء بكتابة تقارير عن جهود الفرد ومهاراته، :  التقارير الدورية  - ب

رقية أو العلاوة وبناء على هذه التقارير يرشح الفرد للت. وتصرفاته أثناء العمل

وتقوم هذه الطريقة على جمع البيانات والحقائق عن العمل، الذي يؤديه الفرد 

وتعتمد هذه التقارير على حقائق . والجهد الذي يبذله من واقع الأداء اليومي

مدونة أو تقويم شخصي للعناصر الأخرى من عناصر الأداء كتصرفات الفرد أثناء 

لعناصر اوزاناً معينة، وقد يتطلب أن يبدي الرئيس العمل ومواظبته، وتحمل هذه ا

وقد يستدعي الفرد لمناقشته عن نتائج . الأعلى رأيه في تقييم المشرف المباشر

حيث اتجهت الإدارات حديثاً إلى جعل عملية التقييم غير سرية ما دامت . الأداء

 تستند على عناصر موضوعية يمكن أن تواجه الفرد ويناقش لإصلاحها وعدم

 . تكرارها

والاختبارات قد تكون فنية عملية أو تحريرية، وهي من الطرق :  طريقة الاختبارات-ج

. العامة التي تستخدم في إقرار انتقاء الأفراد عند التعيين أو عند الترقية أو الانتقال

والاختبارات العملية تعطي صورة مؤكدة لكفاءة العاملين وهم يمارسون عملهم 
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أما الاختبارات النظرية، فقد تكون ذات أثر كبير إن كان . هفي مواقعه وظروف

 .وهناك أساليب أخرى مثل الإدارة بالأهداف.  اتصالها دقيقاً في العمل ومحيطه

 تقييم الأداء في الإدارة الاسلامية: سادساً
اهتم الاسلام بتقويم أداء العاملين وقدره قبل أن يعرفه علماء الإدارة الحديثة بأربعة  

فقد كان صلى االله عليه وسلم يتابع إنجاز موظفيه وولاته ، فقد ولّى العلا بين . ر قرناًعش

الحضرمي على البحرين فاشتكاه أهلها من بني عبد القيس فلما تحقق الرسول صلى االله 

وتابعه . عليه وسلم من صحة شكواهم عزله، وولى مكانه إبان بن سعيد وأوصاه م خيراً

). ١٨٤هـ ، ص ١٤٢٢الحميد، . (- رضي االله عنه-و بكر الصديق على ذلك خليفته أب

وذلك حينما سأل .  نظاماً لقياس أداء العاملين- رضي االله عنه -ووضع عمر بن الخطاب 

المسلمين من حوله أرأيتم إذا استعملت عليكم خير من أعلم، ثم أمرته بالعدل ، هل أكون 

حتى أنظر في عمله .  بادرهم بقوله ، لاولكنه. قد قضيت ما عليّ؟ قال أصحابه ، نعم

 .أّعَمِلَ بما أمرته أم لا

. ويستدل من ذلك بأن تلك الأفعال والأقوال هي مقياس لأداء العاملين والموظفين 

فقد كانت طريقة عمر في تقويم أداء أعماله وموظفيه قائمة على أساس المتابعة والمحاسبة ، 

 بالعقوبة المناسبة - رضي االله عنه - عاقبه عمر فمن قصّر في أدائه عما ورد في العهد

 ). ٤٨م،  ص ١٩٨٧البرعي وحبيب ،(

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز الأمنية في ضوء القواعد : سابعاً
 الإدارية لتقويم مستوى الأداء 

لا شك في ارتباط مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز بصورة رشيدة بمدى  

 ووعيه للقواعد الصحيحة لتقويم مستوى أداء رجال الأمن العاملين تحت قيادته، معرفته

فعليه في هذا اال أن يتبع الأساليب الصحيحة والعادلة لتقويم أداء العاملين وذلك دي 
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من برنامج واضح ومعلن للعاملين يحدد هذه الأساليب والقائمين ا، وما توفره من 

سلامته، وأن تحرص هذه البرامج على وضع معايير تقويميه تتميز ضمانات لحيدة التقويم و

بالموضوعية والرشد لقياس أداء العامل، وعلى القائد الأمني الماهر أن يعدد أساليب التقويم 

والقياس بحيث يضمن الاستفادة من المميزات التي يختص كل أسلوب ا وأن يتفادى 

 . احدبذلك مساويء الاقتصار على أسلوب قياسي و
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 الشرطة: المبحث الرابع
 : مفهوم الشرطة : أولاً

عرف صاحب القاموس المحيط الشرطة لغة، بأن الشرط واحد كصرد، وهم أول  

كتيبة تشهد الحروب وتتهيأ للموت، وطائفة من أعوان الولاة، وهو شرطي ، كتركي 

لدين، عداس، سراج ا. (وجهني ، سُموّا بذلك لأم أعلموا أنفسهم بعلامات يعرفوا

 ). ٨، ص ١٩٦٩

وفي لسان العرب ، الشرطة لغة تعني المختار من كل شيء، وشرطة كل شيء  

. خياره ، وشرطة الفاكهة أطيبها ، ورجل شُرطي أي منسوب إلى الشرطة، والجمع شُرط

 ). ٣٢٩ ، ص ٧لسان العرب ، ج (

ان يتميز به وقد أجمعت العديد من معاجم اللغة على تفسير كلمة الشرطة بما ك 

ناصف ، ". (أشراط"فالشرطة علامة جمعها . أي علامات ظاهرة " شرط "رجالها من 

فَهَلْ يَنظُرُونَ إلَِّا السَّاعَةَ أَن تَأْتِيَهُم (فقد قال االله سبحانه وتعالى ).  ٩٨ ، ص ١٩٨٧
 )١٨الآية : محمد) (اهُمبَغْتَةً فَقدَ جَاءَ أَشرَاطُهَا فَأَ�َّى لَهُم إِذَا جَاءَتْهُم ذِكْرَ

) الشرط(فقد جاءت في الآية بمعنى العلامة ، وهو المعنى الذي تشير إليه اللغة  

فاللفط شرط بمعنى ضابط الأمن أو رجل الأمن جمعه شرط، ويطلق على المفرد من رجال 

والشرطة اصطلاحاً هي ). ١١هـ، ص ١٣٩٩الأصيبعي ، " (شرطة أو شرطي"الشرطة 

 يعني رجاله باستتباب الأمن والنظام في ربوع البلاد ، وتوكل إليهم مسؤولية المرفق الذي

 . منع الجريمة وضبطها ومراقبة ممارسة الأفراد لحريام العامة بما لا يخل بالنظام العام

والشرطة بمعناها الاصطلاحي السابق وظيفة معروفة منذ أقدم العهود، من الثابت  

ن أفراداً مهمتهم حفظ الأمن في الطرق والأسواق، كما أن فراعنة مصر كانوا يعينو

عرفتهم الدوله الإسلامية في عهد الرسول صلى االله عليه وسلم وما تلاه حيث عين الخلفاء 
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 ، ص ١٣دائرة المعارف الإسلامية، ج . (والولاة رجال يعاونوم في حفظ الأمن والنظام

١٩٢ .( 

ريف الشرطة في الاصطلاح من إلى تع) ١٩م ، ص ١٩٩٤(ويشير الحميداني 

 : زاويتين الأول بالنظر إلى القائمين بأعبائها

هم الجند الذي يعتمد عليهم الخليفة والوالي في استتباب الأمن وحفظ ( الشرطة 

النظام، والقبض على الجناة والمفسدين، وما إلى ذلك من الأعمال الإدارية التي تكفل 

 ) سلامة الجمهور وطمأنينتهم

 " : هيئة"بالنظر إلى كوا ولاية : الثاني

هي الهيئة النظامية المكلفة بحفظ الأمن والنظام ، وتنفذ أوامر الدولة ( الشرطة 

 ). وأنظمتها

أن : ( بمعناها الواسع فقالتPoliceكما عرفت دائرة المعارف البريطانية الشرطة  

كات، وما يحتمل أن يقع هذه العبارة تعني صيانة النظام العام وحماية الأشخاص والممتل

ذلك الجهاز من (وبمعناها المحدد فقالت بأا ) علهيم من طوارئ أو تصرفات غير قانونية

الموظفين المدنيين المسؤولين عن صيانة النظام والأمن العام وتنفيذ القوانين بما في ذلك ضبط 

 ). ١٢م، ص ١٩٦٩سراج الدين، عداس، . (الجرائم وقمعها

 الشرطة اصطلاحاً لم يرد في القرآن الكريم لفظ الشرطة صراحة وفي سياق تعريف 

قَالُوا أَرجِه وَأخََاهُ وَأَرسِلْ فِي (:ولكن وردت بما يدل على معناها ووجودها يقول االله تعالى 
 )١١١الآية : لأعراف() الْمَدَائنِِ حَاشِرِينَ

صطفى صلى االله عليه وفي السنة النبوية المطهرة جاء لفظ الشرطة صراحة يقول الم 

إن قيس بن سعد كان يكون بين : (وسلم في حديث أنس بن مالك رضي االله عنه قال
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أخرجه البخاري في ) يدي النبي صلى االله عليه وسلم بمترلة صاحب الشرطة من الأمير

 ). ١٣٣ ، ص ١٣صحيحه كتاب الأحكام، باب الحاكم يحكم بالقتل ، مجلد 

  وتطور الشرطة في المملكة العربية السعوديةنبذة موجزة عن نشأت: ثانياً
يبدأ تاريخ الشرطة في المملكة العربية السعودية بالأمر الملكي الذي أصدره المغفور  

 وتاريخ ٣٤٤ برقم ١٣٤٩ الملك عبدالعزيز آل سعود في عام - بإذن االله -له  

تبط بنائبه في هـ بإنشاء مديرية عامة للشرطة جعل مقرها في مكة المكرمة تر٣/٥/١٣٤٩

الحجاز تتبعها إدارات للشرطة في مكة وجدة والمدينة وعهد إليها بمسئوليات حفظ الأمن 

ثم مدت فروع لهذه الإدارة بحيث غطت كافة انحاء المملكة ومن أهمها إدارات . والنظام

 ).٣٠م ، ص ١٩٨٢المعلمي، . (للشرطة في الطائف والإحساء وأا ونجران وجيزان

نظام مديرية الأمن في "هـ صدر نظام الأمن العام تحت مسمى ١٣٦٣وفي عام  

وصنف . هـ ٢٩/١١/١٣٦٣ في ٢٤٢١المملكة العربية السعودية بالمرسوم الملكي رقم 

هذا النظام التشكيلات التنظيمية لجهاز الشرطة، وحدد اختصاص كل وحدة إدارية، 

مديرية "لعام، وعدّل مسمى وطبيعة العلاقات القائمة بينها ، وواجبات منسوب الأمن ا

 ). ٢٨٦هـ ، ص ١٤١٩وزارة الداخلية، ". (الشرطة إلى مديرية الأمن العام

وأعقب ذلك تصنيفات تشكيلات الشرطة في إدارات ومراكز ومناطق وأقسام  

فإدارة الشرطة تطلق على المديريات الرئيسية، وهي ترتبط بمدير الأمن العام . ومخافر 

أما التشكيلات الأخرى وهي الأقسام . بالحكّام الإداريين إدارياً وجنائياًتنظيمياً ومالياً، و

والمراكز والمخافر وعمد المحلات وشرطة الحرم فهي تمثل فروع الشرطة الداخلية في المدينة 

وقد اتسعت بذلك تشكيلات . الواحدة أو في القرية ، وهي ترتبط بمدير شرطة المنطقة

العتيبي ، . (هـ ١٣٦٤ عشرين مدينة في المملكة في عام الشرطة ، وأصبح لها فروع في

 )٤٣٥، ٤٣٤، ص ١٩٩٣
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. هـ٢٩/٣/١٣٦٩ بتاريخ ٣٥٦٤هـ صدر الأمر الملكي رقم ١٣٦٩وفي عام  

بإنشاء مديرية الأمن العام يتضمن بناؤها التنظيمي وصلاحياا وقواعد التحقيق 

ية الأمن العام العديد من قرارات ولقد لحقت بمدير. والاجراءات الجنائية في قضايا الأمن

تطويرها وأعيد تنظيمها أكثر من مرة وأدخلت فيها أقسام للمعامل الجنائية وتحقيق 

المعلمي ، . (الشخصية والتسجيل الجنائي وشرطة النجدة وإدارة للمرور ومصلحة للسجون

 ). ٣٢م ، ص ١٩٨٢

ل إنشاء مديريات وقد أسفر إستمرار تطوير مرفق الأمن بالمملكة عند استكما 

الشرطة بمختلف مناطق المملكة وإرساء البناء التنظيمي لكل مديرية منها بحيث قسم أقليم 

المملكة إلى مساحات إقليمية عهد بمسؤولية الأمن في كل منها إلى مركز للشرطة زُود 

 . بالإمكانات البشرية والمادية الكافية لكي يضطلع بمهام الأمن المختلفة

هـ  أعيد تشكيل مديرية الأمن العام بكامل فروعها حيث عين ١٤١٣وفي عام  

نائب لمدير الأمن العام ، كما وضع خمسة من المساعدين  لمدير الأمن العام للشؤون 

 . الإدارية، والأمن الجنائي، وشؤون العمليات ، والإمداد والتموين، والشؤون الفنية

 الداخلية وهو يتكون من ثلاثة عشر ويمثل الأمن العام حالياً أكبر قطاعات وزارة 

إدارة رئيسية وثلاثة عشر مديرية شرطة، ويتجاوز عدد فروع الأمن العام العاملة بالمملكة 

قرار تنظيم مديرية الأمن العام الصادر في . ( فرع ووحدة إدارية٢٦٠٠أكثر من 

 ). هـ من إدارة التنظيم بالأمن العام١٤١٨

اعد مدير الأمن العام للشؤون الفنية، فأصبح هـ ألغي مسمى مس١٤٢٠وفي عام  

مساعد مدير الأمن العام للشؤون الإدارية ، : لمدير الأمن العام أربعة مساعدين هم

ومساعد الأمن العام لشؤون الأمن الجنائي، ومساعد مدير الأمن العام لشؤون العمليات ، 

 ). ١٧٥هـ، ص ١٤٢٢ الحميد،. (ومساعد مدير الامن العام لشؤون الإمداد والتموين
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وتعتبر مديرية شرطة منطقة حائل أحد الفروع الهامة التابعة إلى مديرية الأمن العام،  

 ٦٥٠,٠٠٠ مركزاً ومخفرا للشرطة وتغطي مساحة جغرافية واسعة تضم حوالي ٢٢وتضم 

 . نسمة من السكان

 

 :الهيكل التنظيمي للشرطة
 السعودية الثلاثة عشر جهازاً يوجد في كل منطقة من مناطق المملكة العربية 

للشرطة، ويتشكل الهيكل التنظيمي لكل منها من مدير شرطة المنطقة ونائب مدير الشرطة 

وعدد من مساعدي المدير ، إضافة إلى عدد كاف من الإدارات، والشعب والأقسام، 

تضح يوضح الخارطة التنظيمية للشرطة في المملكة العربية السعودية، وي) ٣(والشكل رقم 

ارتباط شرط المناطق بمدير الأمن العام الذي يأتي في أعلى قمة الهيكل ) ٣(من الشكل رقم 

حيث يقوم مدير الشرطة بالإشراف والمتابعة والتوجيه لجميع الإدارات . التنظيمي

ويلي مدير . والشعب، ويشرف على جميع شرط المدن والمحافظات والمراكز التابعة لمنطقته

ائب مدير الشرطة ويقوم بمهام المدير في حالة غيابه ، ويتبعه مباشرة الشرطة مباشرة ن

مساعد مدير الشرطة للأمن الجنائي، ومساعد مدير الشرطة لشئون العمليات ومساعد 

مدير الشرطة للشئون الإدارية والمالية ، وإدارة الأمن الوقائي وإدارة الحقوق المدنية، وإدارة 

الفايدي، . (توجيه، وشرط المدن والمحافظات والمراكزالتموين، وشعبة العلاقات وال

   ). ٦٧هـ، ص ١٤٢٤
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 - :السابقة الدراسات: ثانياً
 

دور القيادات الأمنية في ) م٢٠٠٠ -هـ ١٤٢١( بن عبدالواحد عبداالله " الغامدي*  

 "  في تحفيز العاملينالوسطىالمنطقة 

 استخداما لتحفيز الاشرافية الأساليب  هدفت الدراسة للتعرف على أكثروقد 

 استخداما لذلك، كما المباشرالعاملين بين القيادات الأمنية وأكثر وسائل الاتصال الإداري 

 تحفيز العاملين بين فيهدفت الدراسة إلى تحديد أكثر المهارات الإنسانية المستخدمة 

 من وجهة نظر القيادات العاملينوالتعرف على أهم الحوافز أثرا في تحفيز . القيادات الأمنية

 من تحفيز العاملين ، وكشف تحدوالتعرف على المعوقات التي . الأمنية الأمية الوسطى

 المتبعان في تحفيز الإنسانيةالعلاقة بين الأسلوب الاشرافي ودرجة استخدام عامل المهارات 

 . العاملين 

 المسح الاجتماعي  أسلوبباستخدام الباحث المنهج الوصفي التحليل استخدم 

 : وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية. الشامل

 المبني على الديمقراطي الاساليب المستخدمة في تحفيز العاملين هو الأسلوب أكثر -١

 .  المشاركة والمشاورة

 الواحد والاهتمام بشؤون العاملين وتشجيعهم على تنمية الفريق بروح إن -٢

ي أكثر المهارات الانسانية استخداما في تحفيز  هالعملمهارام وقدرام في 

 .  العاملين

الترقيات ، العلاوة الفنية، الترشيح لدورات تدريبية :  أثرا هي الحوافز أكثر إن -٣

 . خطاب الشكر ، اكمال الدراسة، الثناء الشفهي: وأقلها أهمية 
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وارد المالية  التي تحد من تحفيز العاملين تتمثل في عدم كفاية المالمعوقات أكثر إن -٤

 . لدى الإدارة

 تبحث في الغامدي والدراسة والحالية فدراسة الغامدي  دراسة الشبه والاختلاف بين وجه

 دراسة الغامدي مع وتتشابه".  القيادات الأمنية في المنطقة الوسطى في تحفيز العامليندور" 

فدراسة الغامدي تركز  الاختلافأما وجه . الدراسة الحالية في البحث عن تحفيز العاملين 

.   في شرطة المنطقة الشرقيةالعاملينعلى دور القيادات الأمنية في المنطقة الوسطى في تحفيز 

 تبحث في مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز في رفع مستوى أداء فهي دراستنا أما

 .   شرطة منطقة حائلفيرجال الأمن 

 

 كفاءة العاملين وعلاقتها رفع): "م١٩٩٩ - هـ١٤٢٠( بن عايض درهوم ، الحارثي*  

  "والمعنويةبالحوافز المادية 

 تؤدي إلى رفع كفاءة أداء التي هذه الدراسة في معرفة أهم أنواع الحوافز هدفت 

 والمعنوية في إدارة الدفاع الماديةالعاملين وأهم المعوقات التي تواجه استخدام انواع الحوافز 

 . المدني في الرياض 

 . التحليلي اعتمد الباحث في دراسته المنهج الوصفي دوق 

 غير مرضية وقد تؤدي والمعنوية توصلت الدراسة إلى أن نظم الحوافز المادية وقد 

والترقية من أهم الحوافز المؤثرة على . المدنيإلى انخفاض مستوى أداء العاملين بإدارة الدفاع 

ضا عن نظام الحوافز المادية والمعنوية لدى  الرعدمكفاءة أداء العاملين ، كما أنه يغلب 

 . أفراد الدفاع المدني بالرياض

 حيث أن دراسة الحالية الشبه والاختلاف بين دراسة الحارثي والدراسة وجه 

 ، أما الدراسة والمعنويةالحارثي تبحث في رفع كفاءة العاملين وعلاقتها بالحوافز المادية 
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 رفع مستوى أداء فيلقائد الأمني في استخدام الحوافز الحالية فهي تبحث عن دور مهارة ا

 كفاءة العاملين رفعالعاملين في شرطة منطقة حائل أما وجه الشبه فالدراستين تبحثان عن 

 . عن طريق الحوافز كل في منطقته

 

 نظم حوافز العمل في تقييم) " م١٩٩٨ -هـ ١٤١٨( ، عبداالله بن سليمان الجهني*  

 ". فيهاجوازات من وجهة نظر الأفراد العاملين المديرية العامة لل

 التعرف على وهدف البحث في التعرف على اتجاهات العاملين في الدراسة  هدفت 

.  جدة نحو نظم حوافز العمل الحالية ومدى رضاهم عن هذه الحوافزجوازاتبإدارة 

 الخبرة العمر, الرتبة ( الخصائص الشخصية للعاملين والتي تشمل آثاروالتعرف على 

على اتجاهات وآراء العاملين نحو حوافز ) الحالة الاجتماعية  , الأسرةعدد أفراد , الوظيفية

وقد استخدم المنهج .  أولويات حوافز العمل وفقا لأهميتها للعاملينترتيبوتحديد . العمل

 .   باستخدام المسح الاجتماعي القائم على وصف وتحليل البيانات التحليليالوصفي 

 :  توصل الباحث إلى النتائج التاليةوقد 

 .  العمل بصفة عامة لدى العاملينحوافز وجود ارتفاع توافر -١ 

 في وجهات نظر أفراد عينة البحث تجاه حوافز كبيرة عدم وجود اختلافات -٢ 

  . الشخصيةالعمل مجتمعه بسبب اختلاف الخصائص 

لية فقد جاء في الراتب في  على أهمية الحوافز الماالبحث اجماع أفراد عينة -٣ 

 .  في الترتيب الثانيالترقيةوجاءت , الترتيب الأول

 

 الحالية ودراسة الجهني فدراسة الجهني تبحث الدراسة بين  الشبه والاختلافوجه 

 العاملين لأفراد العامة للجوازات من وجهة نظر االمديريةفي تقييم نظم حوافز العمل في 
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 القادة إنما تبحث في النظم وعن رضا العاملين عن الحوافز اتمهارفهي لا تبحث في . فيها

 تبحث عن مهارة القائد الأمني باستخدام الحوافز لرفع مستوى فهيأما الدراسة الحالية . 

ويتمثل وجه الشبه بين الدراستين في أن كل منهما .  حائلمنطقةأداء العاملين بشرطة 

 . اءة العمل على رفع كفتأثيرهايبحث عن الحوافز ومدى 

 

 ".  القائد الأمنيوسمات خواص) "م١٩٨٧ -هـ ١٤٠٧( العمرو، علي دراسة* 

 يجب توافرها في القائد الأمني التي الدراسة في التعرف على أهم السمات هدفت 

ومدى .  والقادة العسكريين النفسمن وجهة نظر علماء الإدارة والاجتماع وعلماء 

 الخبرة وامتثال المرؤوسين ومدةة والحالة الاجتماعية وجود علاقة بين المرتبة العسكري

 . واستعدادهم للأداء الفعال

 خلال جمع المعلومات من من الدراسة المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت 

 التي ينبغي أن يتصف السماتومن خلال تطبيق استبانة حول . الكتب والدوريات العلمية

 والنفس والقادة والاجتماعء منظور علماء الإدارة ا القائد الأمني ثم إعدادها في ضو

 العاملين في قطاعات الضباطالعسكريين لتلك السمات، وطبقت على عينة عشوائية نم 

 . الأمن المختلفة

 : التالية توصلت الدراسة إلى أهم النتائج وقد 

 . الأمني المعرفة والسلوك من أهم الركائز للسمات الشخصية للقائد إن -١

 .  القائد الأمني إلى عناصر مرتبطة بالموهبة وأخرى مكتسبةسماتصنيف  تإمكان -٢

 بتحديد سمات القائد الأمني من قبل علماء الإدارة وعلماء النفس الاهتمام قلة -٣

 . والاجتماع
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 والتشبع بروح الإيمان والأمن والأمان والتراهة، تعد أهم الحسنة، القدوة إن -٤

 . د الأمني يتحلى ا القائأنالسمات التي يجب 

 بين رتبة القائد واستعداد المرؤوسين لأداء أعمالهم، وامتثالهم موجبة علاقة وجود -٥

 . لأوامره

 المستوى التعليمي للقائد ومدى إظهار المرؤوسين للأداء بين علاقة موجبة وجود -٦

 حاصلاً على شهادة دراسية أعلى أظهر القائدالفعال، أي أنه كلما كان 

 . أكثر للأداء الفعالالمرؤوسين استعداداً 

 .  يمتثل له المرؤوسين نتيجة لتفهمه وحسن معاملتهالمثقف القائد إن -٧

 .  بين الحالة الاجتماعية للقائد واستعداد المرؤوسين للأداء الفعالإيجابية علاقة هناك -٨

 للأداء الفعال الاستعداد الإشراف عبر المباشر للقائد الأمني يساعد على تنمية إن -٩

 . ينلدى المرؤوس

فوجه الشبه بين الدراستين فقد ركزت دراسة :  بين الدراستين والاختلاف الشبه وجه

أما وجه .  القيادة الأمنية وهي جزء من اهتماماتنا خلال دراستناأهميةالعمرو على 

 خواص وسمات القائد على العمرو ركزت فدراسة ودراسة العمرو  دراستناالاختلاف بين 

 استخدام الحوافز لرفع فيالية فهي تبحث عن مهارة القائد الأمني الأمني أما دراستنا الح

 .مستوى أداء رجل الأمن على الضباط وأفراد شرطة منطقة حائل

 الحوافز في أداء ضباط أثر) : " م١٩٩٢ -هـ ١٤١٢( ، مشهور عويجان العتري*  

 .سلاح الحدود

ة بضباط سلاح الحدود  في التعرف على تحليل نظم الحوافز الخاصالدراسة هذه هدفت

 والعوامل الوظيفية المؤثرة فيها، وكذلك التعرف على آراء هؤلاء السعوديةبالمملكة العربية 

 الحوافز المقدمة، وذلك لاقتراح سبل تحسين نظم الحوافز في سلاح الحدود حيالالضباط 
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ودة،  على رضا العاملين وزيادة أدائهم وصولا لتحقيق الأهداف المنشالحصولمن أجل 

ولقد .  أهم الحوافز التي تساعد ضباط سلاح الحدود على الأداء الأفضلتحديدإضافة إلى 

 في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، ومن أهم النتائج التي توصلت الباحثاستخدم 

 : الدراسةإليها 

 ولكن عامة، الحوافز التي يحصل عليها الضباط هي حوافز ملائمة ومناسبة بصفة إن -١

 .  الرياضبمدينةناك عيوباً في تطبيق نظام الحوافز في المديرية العامة لسلاح الحدود ه

 استغلال العمل لطاقات الضباط وبين المستوى الوظيفي، كما بين توجد علاقة لا -٢

 الوظائف الإشرافية وغير الإشرافية في تقديرهم لملائمة شاغليلا توجد فروق بين 

 . الحوافز

 الأفضل، الأداء يرون أن الحوافز تساعدهم إلى حد كبير على  الغالبية العظمىإن -٣

والسبب في ذلك أن الحوافز ترفع الروح المعنوية وتمدهم بتقدير المسؤولين 

 .  ورضاهم عن مستويات أدائهمهودام

 وثيقة بين الحوافز والأداء الوظيفي لأن حفز الضباط له أثر على علاقة هناك إن -٤

 . ا يؤدي إلى زيادة الانتاجية وفاعلية الأداء ممعملهممشاعرهم نحو 

 تبحثفدراسة العتري  :  بين دراسة العتري والدراسة الحاليةوالاختلاف الشبه وجه

 وهي جزء من الحوافز  أثر تركز على فهي الحدود  سلاح أداء ضباط  فيعن أثر الحوافز  

 مهارة القائد الأمني في  أما الدراسة الحالية فهي تبحث عنالدراسة،اهتمامنا في هذه 

أما الاختلاف فإن .  مستوى أداء رجل الأمن في شرطة منطقة حائللرفعاستخدام الحوافز 

 ضباط سلاح الحدود أما دراستنا فسوف تبحث عن مهارة علىدراسة العتري اقتصرت 

  لرفع مستوى العاملين من ضباط وأفراد في شرطة منطقةالحوافزالقائد الأمني في استخدام 

 . حائل
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 "  التهريب مكافحة الحوافز في دور)  "م ١٩٩٢ -هـ ١٤١٢(الغنام ، غنام صالح * 

 النظام الحالي للحوافز في مصلحة الجمارك بالتحليل والبحث فيما الدراسة هذه تناولت

 الأداء، والسلبيات التي نتجت عن عدم وجود نظام فعال للحوافز كما علىيتعلق بأثره 

في التعرف على دور الحوافز في مكافحة التهريب والربط بين عدم  الدراسةهدفت هذه 

  في مجال التفتيش الجمركي وبين انخفاض أداء العاملين في هذا االالحوافزتطور نظم 

 .  المنهج الوصفي التحليلي في بحثهالباحث استخدم وقد

 :  إلى النتائج التالية الدراسة توصلت وقد

 .لمعطاة للمفتشين الجمركيين الحوافز افي وجود قصور -

 أن هناك نسبة عالية من الموظفين المؤقتين وهذا يتطلب إعادة الدراسة أظهرت -

 .  المؤقتهالوظائفالنظر في 

 . الموظف الترقية عاملاً من عوامل الحفز وبالتالي لها تأثير على تعتبر -

 .  الراتب الحافز الأول لدفع الموظف إلى العمليعتبر -

 . بأن وظائفهم هامة ويشعرون بأهميتها الموظفون يرى -

 إليه من تنمية يؤدي يتعلق بالتدريب يعتبر أحد العوامل المساعدة للعمل لما فيما -

 . لقدرات ومهارات الموظف

 سيساعد في رفع كفاءة أداء العاملين في مجال الجمارك الحوافز تعديل نظام إن -

 . ب على مكافحة التهريإيجابيوالذي سينعكس بدوره بشكل 

 في بين الدراسة الحالية ودراسة الغنام، فدراسة الغنام تبحث  والاختلاف الشبه وجه

 السلبيات وعلى الحوافز بحد ذاا  علىدور الحوافز في مكافحة التهريب وهي تركز 

 الدراسة الحالية فهي تبحث عن أما وعلى النظام المتبع في عملية التحفيز  والإيجابيات

 .  في شرطة منطقة حائلالتحفيزائد لمهارته في عملية كيفية استغلال الق
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 الإدارية المرتبطة المتغيرات) " م١٩٩٢ -هـ ١٤١٢ (عبداهللالمالكي ، محمد حسن * 

 ".  على إنتاجية رجل الأمنومردودهابمستوى الرضا الوظيفي 

 من المدنيين الوظيفي هدف الدراسة هو في التعرف على مستويات الرضا كان 

 . يين والكشف عن أساليب جديدة تؤدي إلى مستوى الرضا الوظيفيوالعسكر

 لتحقيق أهداف البحث بالتطبيق الوصفي الباحث في هذه الدراسة المنهج واستخدم 

 بوزارة الداخلية بالمملكة العربية واللاسلكيةعلى لإدارة العامة للاتصالات السلكية 

 . السعودية

 : الية توصلت الدراسة إلى النتائج التوقد 

 .  الدوافع المعنويةبتوفير الاهتمام -

 .  روح العمل الجماعي والشعور بالمسئوليةبث -

 .  على تنمية قدرات ومهارات العاملينالعمل -

 .  والمساواة في معاملة العاملينالعدل -

 .  بين الأفراد العاملينالرضا رفع مستوى على  العمل -

 .  على زيادة الاهتمام بالتدريبالعمل -

 الدراسة الحالية ودراسة المالكي حيث أن دراسة المالكي بينه والاختلاف  الشبوجه

 المرتبطة بمستوى الرضا الوظيفي ومردودها على إنتاجية رجل الإداريةتبحث في المتغيرات 

 بينما الدراسة الحالية الأمن رجل إنتاجية المتغيرات الإدارية في رفع  عنالأمن فهي تبحث 

وتتشابه .  رجل الأمنأداءفي استخدام الحوافز لرفع مستوى تبحث في مهارة القائد 

 الأمن ومعالجة سبب رجلالدراسة معنا في هذا البحث عن كيفية رفع مستوى الأداء لدى 

 تبحث كل منهما في حيثانخفاضية انتاجيته، واستخدام الحوافز في رفع مستوى أدائه، 

 . نتاجيةالكشف عن الأساليب التي تؤدي إلى رفع الكفاءة الا
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 الإطار المنهجي للدراسة
 

 ةـــــــمــنــهــج الــــدراســــ:  أولاً     
 ةـــــــحــــدود الــــدراســــــ: ثـانـيــاً  
 ةـــــمجــتـمــع الــــدراســـــ: ثـالـثــاً  
 ـــــةــــــعــيــنـــة الــــدراس: رابـعــاً  
 ــــــةـــــــــــأداة الــــــدراسـ: خامساً  
 بيـق الدراسـةـراءات تطــإج: سادساً  
 أساليب المعالجة الإحصائية: سابـعـاً  
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 الفـصـل الثالـث
 

 الإطار المنهجي للدراسة
 

كما . ويبين مجتمع وعينة الدراسة. يتناول هذا الفصل منهج الدراسة، وحدودها 

ويوضح . يتطرق لبناء أداة الدراسة والإجراءات التي تم إتباعها للتحقق من صدقها وثباتها

الجة الإحصائية التي تم استخدامها في معالجة كيفية تطبيق الدراسة ميدانياً، وأساليب المع

 .بيانات الدراسة
 

 منهج الدراسة : أولاً

لتعرف على مهارة القائد انطلاقاً من طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى إليها، ل 

وبناءً على التساؤلات التي . الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 عنها، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي الذي يعبر عن سعت الدراسة للإجابة

 والذي لا يقف ، وكيفياً كمياً محل البحث كما توجد في الواقع تعبيراًالاجتماعيةالظاهرة 

 للظاهرة المبحوثة، وجمع المعلومات من أجل استقصاء الجوانب المختلفة الوصفعند حد 

ة وتفسيرها، والوصول إلى استنتاجات تسهم في  يتعدى ذلك إلى تحليل الظاهروإنمالها، 

 . )١٨٦م، ص١٩٨٩العساف، ( الملائمة لتطوير وتحسين الواقع الوسائلتحديد 

 للمنهج الوصفي التحليلي مداخل متعددة، لذلك استخدم الباحث لأن ونظراً

 بطريقة العينة من بين هذه المداخل، باعتباره المنهج الملائم الاجتماعيمدخل المسح 

 حيث يمكن من جمع المعلومات اللازمة للإجابة على تساؤلات البحث،للظاهرة محل 

 ولكونه طريقة تستخدم في الدراسات الوصفية لوصف أو تقدير أهدافها،الدراسة وتحقيق 

 .)١٦٩م، ص١٩٨٢الفوال، ( زمنية محددة بوقت إجراء الدراسة فترةواقع معين في 
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 في الضباط وصف الضباطالعاملين من  ءآراولذا فمنهج الدراسة يصف ويحلل  

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز حول موضوع الدراسة عن  شرطة منطقة حائل

 .لرفع مستوى أداء رجل الأمن
 

 حدود الدراسة: ثانياً

 :حُددت هذه الدراسة بعدد من المحددات البشرية والمكانية والزمانية والموضوعية الآتية 
 

  البـشــريـة الحدود - ٢/١

الرتبة العسكرية من الذين يحملون الضباط العاملين من اقتصرت الدراسة على  

عريف وحتى رتبة الذين يحملون الرتبة العسكرية من  وصف الضباط ،نقيبملازم وحتى 

 .شرطة منطقة حائل في رئيس رقباء
 

 الحدود المكـانـيــة  - ٢/٢

 .لمملكة العربية السعوديةبا شرطة منطقة حائلتركزت الدراسة على  
 

 الحدود الزمـانـيـة  - ٢/٣

هـ ١٤٢٥(للعام الدراسي ول تم تطبيق الدراسة ميدانياً خلال الفصل الدراسي الأ 

 ).هـ١٤٢٦ -
 

 الحدود الموضوعيـة  - ٢/٤

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى انحصرت الدراسة في تناول  

 في الضباط وصف الضباطالعاملين من خلال التعرف على وجهة نظر من  أداء رجل الأمن

، ومدى امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملينفي كل من مدى شرطة منطقة حائل 

استخدام القائد الأمني مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين، و

دى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين، وم
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مستوى أداء العاملين، ومدى وجود معايير يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين 

لتحفيزهم، ومدى تميز الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين، وأكثر الحوافز التي 

 .يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملين
 

 مجتمع الدراسة : ثاًثال

 ضباط وصف الضباط العاملين بشرطة منطقة حائليتكون مجتمع الدراسة من ال 

فرداً من الضباط ) ٩٨(عند تطبيق الدراسة ميدانياً، منهم فرداً ) ١٠١٠(والبالغ عددهم 

 . فرداً من ضباط الصف) ٩١٢(و
 

 عينة الدراسة : رابعاً

من ) ٪٦٠(ية من مجتمع الدراسة قوامها طبققام الباحث باختيار عينة عشوائية  

  وفرداً) ٥٩(نقيب وعددهم ملازم حتى من رتبة الضباط العاملين في شرطة منطقة حائل 

عريف حتى رئيس رقباء من رتبة العاملين في شرطة منطقة حائل ضباط الصف من ) ٪٢٥(

 وضباط الضباطمن فرداً ) ٢٨٧(ليكون إجمالي عينة الدراسة . فرداً) ٢٢٨(وعددهم 

 .الصف العاملين في شرطة منطقة حائل

على أفراد العينة التي تم اختيارها، تمكن ) الاستبانة(بعد تطبيق أداة الدراسة و 

، استبانة موزعة) ٢٨٧(استبانة مكتملة البيانات من أصل ) ٢٣٥(الباحث من استعادة 

ة ـ يمثل نسب مماضباط الصـفة من ـاستبان) ١٨٣(والضباط انة من ـاستب) ٥٢(منها 

وهذه العينة هي التي تخضع للتحليل في . من إجمالي الاستبانات التي تم توزيعها) ٪٨١,٩(

 .هذه الدراسة

 : الموزعة والمعادةالاستباناتوالجدول التالي يوضح  
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 )١ (رقم جدول

 

  الموزعة والمعادةالاستبانات

 
 ٪ المئوية سبةنالالمعادة الاستبانات الموزعة الاستبانات العينة نوع

 ٨٨,١ ٥٢ ٥٩ الضباط
 ٨٠,٣ ١٨٣ ٢٢٨ ضباط الصف

 ٨١,٩ ٢٣٥ ٢٨٧ المجموع
 

،  الموزعـة والمعـادة    الاستباناتالذي يبين   ) ١(الجدول رقم   باستعراض محتويات    

) ٪٨٠,٣(لدى الضباط ونسبة    ) ٪٨٨,١(ستعادة مرتفعة حيث كانت      نسبة الا  أنيتضح  

 . العينةلمجموع) ٪٨١,٩(وبلغت ضباط الصف لدى 
 

 أداة الدراسة : خامساً
 

 بناء أداة الدراسة - ٥/١

بعد الإطلاع على أدبيات الدراسة الحالية والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع  

في ضباط الصف عاملين من الضباط وهذه الدراسة، قام الباحث بتصميم استبانة موجهة لل

القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مهارة تجاه ، للتعرف على آرائهم شرطة منطقة حائل

 .مستوى أداء رجل الأمن

ومن خلال الاستبانة تم جمع بيانات الدارسة اللازمة للإجابة عن تساؤلات  

 :الدراسة وتحقيق أهدافها واشتملت على ما يأتي
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 -وترتيبية متغيرات اسمية " وهي متغيرات مستقلة :يـــةـمتغيرات أولـ -أ /٥/١

الشخصية (لت البيانات الأولية وشم" منفصلة

عمر، الرتبة العسكرية، عدد ال: مثل) والوظيفية

سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، الراتب الشهري، 

 .الحالة الاجتماعية

"  متصلة-متغيرات فترية " وهي متغيرات تابعة :متغيرات الدارسة الأساسية -ب /٥/١

مجموعة وشملت البيانات الأساسية وتكونت من 

 :محاور كما يليعدة موزعة على ارات عب

  امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين: ور الأولـالمح

 . ذلك المحورحول أُعدت لقياس الآراء ةعبار) ٢٠(يتكون مقياس هذا المتغير من     

 استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين: المحور الثـاني

 . هذا المحورنحو أُعدت لقياس الآراء اتعبار) ٧( ذلك المتغير من     يتألف مقياس

 استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين: المحور الثالث

 .عبارة أُعدت لقياس الآراء إزاء ذلك المحور) ١٣(    يتكون مقياس هذا المتغير من 

 حوافز في رفع مستوى أداء العاملينتأثير استخدام القائد الأمني لل: المحور الرابع

 .ل هذا المحورياعبارة أُعدت لقياس الآراء ح) ١٢(    يتألف مقياس هذا المتغير من 

 المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم : امسالمحور الخ

 .اه ذلك المحور أُعدت لقياس الآراء تجةعبار) ١٣(    يتكون مقياس هذا المتغير من 

 خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين: سادسالمحور ال

 .هذا المحورحيال  أُعدت لقياس الآراء ةعبار) ٤(    يتألف مقياس ذلك المتغير من 
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 وعددها التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملينبالإضافـة إلى الحوافز  

 قام أفراد عينة الدراسة بترتيب أهم عشرة حوافز منها من حيث كثرة حافزاً، وقد) ١٩(

 .استخدامها في الإدارة التي يعملون بها
 

وبالإضافة أيضاً إلى الحوافز المقترحة من قِبَل أفراد عينة الدراسة والتي لا تستخدم  

 .كثيراً رغم أهميتها
 

) Closed Questionnaire(وقد تبنى الباحث في إعداده للاستبانة الشكل المغلق  

" Likert) "ليكرت(وقد تم استخدام مقياس . الذي يحدد الاستجابات المحتملة لكل سؤال

للتدرج الخماسي لاستجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات متغيرات الدراسة الأساسية 

، )قاً، غير موافق إطلاغير موافقموافق إلى حدٍ ما، موافق بشدة، موافق، (مثل " المحاور"

عن أقل درجة ) ١(، بينما يعبر الرقم )موافق بشدة(عن أعلى درجة ) ٥(حيث يعبر الرقم 

 .وطُلب من المبحوثين تحديد آرائهم خلال المقياس المستخدم).  إطلاقاًغير موافق(
 

 صدق أداة الدراسة - ٥/٢
 

 )صدق المحكمين(الصدق الظاهري  -أ /٥/٢

في صورتها الأولية على مجموعة من ) لاستبانةا(قام الباحث بعرض أداة الدراسة  

المحكمين من ذوي العلم والخبرة والمعرفة في مجالات البحث العلمي ومن المسؤولين المؤهلين 

 .للحكم عليها

وطلب الباحث من المحكمين إبداء الرأي في مدى وضوح عبارات أداة الدراسة  

تها لقياس ما وضعت لأجله، ومدى ومدى انتمائها للمحور الذي تنتمي إليه ومدى ملاءم

كفاية العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة الأساسية، وكذلك حذف أو 

 .إضافة أو تعديل أي عبارة من العبارات
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وفي ضوء التوجيهات التي أبداها المحكمون، قام الباحث بإجراء التعديلات التي  

ين على أداة الدراسة سواء بتعديل الصياغة أو اتفق عليها أكثر من ثلاثة أرباع المحكم

أو إضافة عبارات تحديد مواضع الالتباس والضعف فيها حذف بعض العبارات بعد 

 .جديدة
 

 الصدق البنائي -ب /٥/٢

وبعد التأكد من ) الاستبانة(قام الباحث بعد التصميم النهائي لأداة الدراسة  

فرداً ) ١٥(عينة استطلاعية عشوائية قوامها الصدق الظاهري لها باختيار مجموعة صغيرة ك

الضباط أفراد من ) ٣(، منهم الضباط وضباط الصف العاملين في شرطة منطقة حائلمن 

من مجتمع الدراسة، وتم توزيع الاستبانات على تلك ضباط الصف  فرداً من )١٢(و

بهدف المجموعة بهدف أن تكون الاستبانة أقرب إلى الدقة والوضوح، وتم إخبارهم 

اختبارها وتطبيقها عليهم وضرورة التعليق على الأسئلة وتشجيعهم على طرح الأسئلة 

حول الفقرات الغامضة أو التي يصعب الإجابة عليها، للتأكد من الصدق البنائي لأداة 

الدراسة بتحديد مدى التجانس الداخلي لها، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين درجة 

اور الاستبانة ودرجة جميع العبارات التي يحتويها المحور الذي كل عبارة من عبارات مح

تنتمي إليه، وحساب معاملات الارتباط بين درجة كل محور من محاور أداة الدراسة 

 باستخدام معامل )الدرجة الكلية للاستبانة(ودرجة جميع المحاور التي تحتويها أداة الدراسة 

 :كما يلي) Pearson Correlation(ارتباط بيرسون 
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 ) ٢(جدول رقم 

 
 مـعامـلات الارتباط بين درجـة كل عبارة من عبارات محاور  
 الاستبانة ودرجة جميع العبارات التي يحتويها المحور الذي تنتمي إليه

 
رقم 
العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
بارةالع

معامل 
 الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
 الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
 الارتباط

 **٠,٧٢٣ ٤ **٠,٦٤٣ ٢**٠,٥٧٧ ١ **٠,٧٠٧ ١٥ الأولالمحور
٠,٧٠٢ ٥ **٠,٥١١ ٣**٠,٦١٥ ٢ **٠,٧٣١ ١٦ **٠,٥٨٤ ١** 
٠,٧١١ ٦ **٠,٧٠٤ ٤**٠,٦٨٥ ٣ **٠,٦٠٨ ١٧ **٠,٦١٥ ٢** 
٠,٧٨٦ ٧ **٠,٦٩٤ ٥**٠,٦٩٥ ٤ **٠,٧٢٥ ١٨ **٠,٦٨٤ ٣** 
٠,٧١٩ ٨ **٠,٦٧٣ ٦**٠,٦٧٦ ٥ **٠,٧٢٨ ١٩ **٠,٧٠٧ ٤** 
٠,٧٣٩ ٩ **٠,٧٧٥ ٧**٠,٧٦٨ ٦ **٠,٦٤٤ ٢٠ **٠,٧١٢ ٥** 
 **٠,٧٦٠ ١٠ **٠,٦٦٦ ٨**٠,٧٥٤ ٧ ثانيالالمحور **٠,٦٩٤ ٦
٠,٧١٧ ١١ **٠,٧٦٨ ٩**٠,٧٤٢ ٨ **٠,٧٢٤ ١ **٠,٦١٠ ٧** 
٠,٧٣١ ١٢ **٠,٧٧١ ١٠**٠,٤٤٦ ٩ **٠,٨٢٠ ٢ **٠,٦٦٣ ٨** 
٠,٧٦٩ ١٣ **٠,٧٢٥ ١١**٠,٧٠٥ ١٠ **٠,٧٧٣ ٣ **٠,٤٣٨ ٩** 
 سادسالالمحور **٠,٧١٦ ١٢**٠,٦٦٤ ١١ **٠,٧٩٧ ٤ **٠,٥٧٨ ١٠
 **٠,٨٣١ ١ امسالخالمحور**٠,٧٢٦ ١٢ **٠,٧٠٠ ٥ **٠,٦٤٨ ١١
٠,٨٩١ ٢ **٠,٦٦٢ ١ **٠,٦٤٨ ١٣ **٠,٧٩١ ٦ **٠,٧٤٣ ١٢** 
 **٠,٨٧٦ ٣ **٠,٦٢٦ ٢ الرابعالمحور **٠,٤٧٨ ٧ **٠,٦٩٧ ١٣
 **٠,٨٨٣ ٤ **٠,٦٦٣ ٣**٠,٦٣٧ ١ الثالثالمحور **٠,٧٧٦ ١٤

 ).٠,٠١(دال إحصائياً عند مستوى ) **(
 

الذي يوضح معاملات الارتباط بين درجة كل ) ٢(وتدل بيانات الجدول رقم  

 أن عبارة من عبارات محاور الاستبانة ودرجة جميع عبارات المحور الذي تنتمي إليه، على
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مما يُشير إلى الاتساق الداخلي ) ٠,٠١(جميع معاملات الارتباط دالة إحصائياً عند مستوى 

 .بين جميع عبارات محاور أداة الدراسة
 

 ) ٣(جدول رقم 
 معاملات الارتباط بين درجة كل محور من محاور أداة الدراسة ودرجة 

 ) للاستبانـةالدرجـة الكليـة(جميع المحاور التي تحتويها أداة الدراسة 
معامل الارتباط محــاور أداة الدراســـةم
 **٠,٧٨٥ )امتلاك القائد الأمني لمهارة  تحفيز العاملين(المحور الأول ١
 **٠,٦٩٤ )استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين(المحور الثاني ٢
 **٠,٧٠٩ )افز المعنوية لمكافأة العامليناستخدام القائد الأمني للحو(المحور الثالث ٣
 **٠,٤٢٨ )تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين(المحور الرابع ٤
 **٠,٦٨٩ )المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم (امسالمحور الخ٥
 **٠,٧٧٣ )لتي يمنحها القائد الأمني للعاملينخصائص الحوافز ا (سادسالمحور ال٦
 ).٠,٠١(دال إحصائياً عند مستوى ) **(

معاملات الارتباط بين درجة الذي يوضح ) ٣(ويتبين من محتويات الجدول رقم  

كل محور من محاور وأبعاد أداة الدراسة ودرجة جميع المحاور التي تحتويها أداة الدراسة 

املات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند ـجميع مع، أن )الدرجة الكلية للاستبانة(

 .مما يعبر عن الاتساق الداخلي بين جميع محاور أداة الدراسة) ٠,٠١(مستوى 
 

 ثبات أداة الدراسة - ٥/٣

في هذه الدراسة باستخدام طريقة ) الاستبانة(تم احتساب تقدير ثبات أداة الدراسة  

 بإعادة توزيع استبانات على نفس العينة إعادة الاختبار للتأكد من ثبات الاستبانة

الضباط وضباط الصف العاملين في شرطة منطقة فرداً من ) ١٥(قوامها الاستطلاعية و

بعد من مجتمع الدراسة ضباط الصف  فرداً من )١٢(والضباط أفراد من ) ٣(، منهم حائل

موعة على ة إجابات تلك المجـابق، وبعد مقارنـمرور أسبوعين من التوزيع الأول الس
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ة ـل ثبات الاستبانـغ معامـبللال فترة الأسبوعين، ـتبانات في خـجميع عبارات الاس

ل ارتباط ـدام معامـباستخ) ٠,٠١(د مستوى ـوهو دال إحصائياً عن) ٠,٩٠(

 :كما يتضح من الجدول الآتي) Pearson Correlation(بيرسون 
 ) ٤(جدول رقم 

 
  الدراسةمعاملات الارتباط لتقدير ثبات أداة

 
معامل الارتباطعدد العبارات محــاور أداة الدراســـةم
 **٠,٩٠٣ ٢٠ )امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين(المحور الأول ١
 **٠,٩٠١ ٧ )استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين(المحور الثاني ٢
 **٠,٩١٥ ١٣ )لقائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العامليناستخدام ا(المحور الثالث ٣
 **٠,٩٣١ ١٢ )تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين(المحور الرابع ٤
 **٠,٨٧٤ ١٣)المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم (امسالمحور الخ٥
**٠,٨٧٥ ٤ )خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين (سادسر الالمحو٦

**٠,٨٩٩ ٦٩ المجــمــوع

 ).٠,٠١(دال إحصائياً عند مستوى ) **(
 

الذي يوضح معاملات الارتباط لتقدير ثبات ) ٤(وتكشف بيانات الجدول رقم  

مني لمهارة تحفيز امتلاك القائد الأ"أداة الدراسة، عن أن معامل ارتباط المحور الأول 

استخدام القائد الأمني للحوافز "، وبلغ معامل ارتباط المحور الثاني )٠,٩٠(قد بلغ " العاملين

استخدام القائد الأمني "، وبلغ معامل ارتباط المحور الثالث )٠,٩٠" (المادية لمكافأة العاملين

تأثير "المحور الرابع ، وبلغ معامل ارتباط )٠,٩٢" (للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

، وبلغ معامل )٠,٩٣" (استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين  "امسمحور الخـارتباط ال

خصائص الحوافز التي يمنحها  "سادس، وبلغ معامل ارتباط المحور ال)٠,٨٧" (لتحفيزهم
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وتلك قيم مرتفعة شجعت الباحث على اعتماد تلك ). ٠,٨٨" (القائد الأمني للعاملين

الاستبانة وتوزيعها بشكل نهائي لإمكانية ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنها كأداة 

 .للدراسة عند تطبيقها
 

 إجراءات تطبيق الدراسة: سادساً

، )الاستبانة(ت أداة الدراسة بعد التأكد من الصدق الظاهري والبنائي ومعامل ثبا 

العاملين في شرطة منطقة حائل  وضباط الصفضباط القام الباحث بتطبيقها ميدانياً على 

 :من خلال الخطوات التالية

 الحصول على خطاب تعريف من جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية يفيد ارتباط - ١

 – ةشرطي قسم العلوم ال-الباحث بدراسة الماجستير في كلية الدراسات العُليا 

 .تخصص القيادة الأمنية

 الحصول على موافقة الجهات المختصة لتطبيق الدراسة ميدانياً على أفراد عينة الدراسة - ٢

 .العاملين في شرطة منطقة حائل وضباط الصفضباط المن 

ستبانات على عينة الدراسة، وبلغ عدد الا) الاستبانة( قام الباحث بتوزيع أداة الدراسة - ٣

استبانة على ) ٢٢٨(و استبانة على الضباط) ٥٩(استبانة، منها ) ٢٨٧(الموزعة 

 .ضباط الصف

استبانة من ) ٥٢(استبانة مكتملة البيانات، منها ) ٢٣٥(تمكن الباحث من استعادة  - ٤

ل إلى نسبة ـام يصـبفاقد ع وذلك ،ضباط الصفن ـاستبانة م) ١٨٣(و الضباط

استبانة بسبب ) ٢٨٧(ستبانات التي تم توزيعها وعددها من إجمالي الا) ٪١٨,١(

بعض الصعوبات التي واجهته، ومنها انتقال حرص الباحث الشديد وبالرغم من 

الدراسة من أماكن عملهم بعد توزيع الاستبانات عليهم إلى أماكن عينة بعض أفراد 

نظام  (عمل أخرى أو قيامهم بإجازة من العمل، إضافة إلى تغير فترات العمل
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 وقد .وكثافة العمل أثناء فترة الدوام وخصوصية العمل الأمني بوجه عام) المناوبات

 .خضعت تلك الاستبانات للتحليل الإحصائي في هذه الدراسة

 قام الباحث بإدخال البيانات الخاصة بالاستبانات التي استعادها من أفراد عينة - ٥

 .سب الآلي لتحليل بياناتهاالدراسة والصالحة للتحليل الإحصائي في الحا
 

 أساليب المعالجة الإحصائية: سابعاً

بعدما تم جمع بيانات الدراسة عن طريق إجابات عينة الدراسة على عبارات  

الاستبانة، وإدخال هذه البيانات بالحاسب الآلي، تمت معالجتها باستخدام البرنامج 

أي الحزمة " SPSS" (Statistical Package for Social Sciences(الإحصائي 

 :الإحصائية للعلوم الاجتماعية، وتم القيام بمجموعة من الأساليب الإحصائية التالية

للتأكد من ) Pearson Correlation" (ر"معامل ارتباط بيرسون تم استخدام   - ١

والذي يكون دالاً إحصائياً عند مستوى دلالة "الصدق البنائي وثبات أداة الدراسة 

هو العلاقة بين متغيرين ) Correlation Coefficient( ومعامل الارتباط ." فأقل٠,٠٥

 ).٢١٩م، ص١٩٩٧أحمد، (أو أكثر 

  تم استخراج التكرارات والنسب المئوية للتعرف على استجابات أفراد عينة الدراسة - ٢

 .عن جميع عبارات متغيرات الدراسة
 )للمفردات(العدد ) = ك) (Frequencies(التكرارات 

 حاصل جمع التكرارات = موع التكرارات مج
 ١٠٠ ×      التـكـرار    = النسبة المئوية 

 مجموع التكرارات   
 .)٤٦م، ص١٩٩٧أحمد، ( ٪١٠٠= مجموع النسب المئوية 
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 أهمية نظراً لاختلاف) Weighted Mean" (المرجح"  تم استخدام المتوسط الموزون - ٣

أو كون هذه المفردات مقرونة بأوزان كل مفردة عن أهمية المفردات الأخرى، 

للتدرج " Likert) "ليكرت(مختلفة فيستخدم هذا النوع في حالة وجود مقياس 

الخماسي لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن عبارات متغيرات الدراسة الأساسية 

، غير موافق غير موافقموافق إلى حدٍ ما، موافق بشدة، موافق، (مثل " المحاور"

) ١(، بينما يعبر الرقم )موافق بشدة(عن أعلى درجة ) ٥( حيث يعبر الرقم ،)إطلاقاً

وهذا أفضل بكثير من الاعتماد على التكرارات ).  إطلاقاًغير موافق(عن أقل درجة 

فقط، وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد عينة الدراسة عن كل 

 مع العلم بأنه يفيد في ترتيب متغيرات الدراسة الأساسية، من عبارات عبارة

 ).٨٩م، ص١٩٩٦كشك، " (مرجح"العبارات حسب أعلى متوسط موزون 
 " =المرجح"المتوسط الموزون  
 ١×)إطلاقاًوافق غيرم(تكرار+٢×)وافقغيرم(تكرار+٣×)وافق إلىحدٍمام(تكرار+٤×)وافقم(تكرار+٥×)وافق بشدةم(تكرار 
    مجموع التكرارات     

 

 ١٠٠ × "المرجح"المتوسـط الموزون " = المرجح"ة للمتوسط الموزون النسبة المئوي 
 )٥(عدد مستويات المقياس             

تعبر عن درجة الموافقة أو " المرجح"النسبة المئوية للمتوسط الموزون علماً بأن  

 ).٩٨م، ص١٩٩٥هيكل، (الأهمية النسبية 

 .، يعني أنه عالٍ وقوي)٪١٠٠ (٥,٠٠إلى ) ٪٧٥ (٣,٧٥من " المرجح"ويلاحظ أن المتوسط الموزون  

 .، يعني أنه متوسط)٪٧٥ (٣,٧٥إلى أقل من ) ٪٥٠ (٢,٥٠من " المرجح"        وأن المتوسط الموزون  

 .، يعني أنه منخفض وضعيف) ٪٥٠ (٢,٥٠أقل من " المرجح"        وأن المتوسط الموزون  

 ).١٠١م، ص١٩٩٩، حسن، وآخرون( 
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وهو من أفضل مقاييس ) Standard Deviation (الانحراف المعياري  تم استخدام - ٤

التشتت للتعرف على مدى انحراف استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة عن 

 التربيعي الموجب لمتوسط مربع انحرافات ، وهو الجذر"المرجح"متوسطها الموزون 

 .)١١٤م، ص١٩٩٦كشك، " (الموزون أو المرجح"القيم عن متوسطها 
 =الانحراف المعياري 

ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدراسة  

عن كل عبارة فكلما اقتربت قيمته من الصفر كلما تركزت الاستجابات وانخفض 

 فيعني ١,٠٠إذا كان الانحراف المعياري أقل من (تشتتها بين درجات المقياس 

 فأعلى ١,٠٠م تشتتها، أما إذا كان الانحراف المعياري تركز الاستجابات وعد

، علماً بأنه يفيد في ترتيب العبارات حسب )فيعني عدم تركز الاستجابات وتشتتها

لصالح أقل تشتت عند تساوي المتوسط الموزون " المرجح"المتوسط الموزون 

 ).١١٨م، ص١٩٩٨، حسن، وآخرون" (المرجح"

للتعرف على الفرق في ) Chi-Square" (٢كا"كاي   تم استخدام اختبار مربع - ٥

استجابات أفراد عينة الدراسة في كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية 

 أفراد العينة لم تكن موزعة بالتساوي على استجابات من أن دلتأكالحسن المطابقة و

والتي تكون "المقياس للوصول إلى ما تبينه الدراسة من فروق ذات دلالة إحصائية 

 ).٣٩٣م، ص١٩٩٥هيكل، " ( فأقل٠,٠٥عند مستوى دلالة 

لبيان الاختلاف بين استجابات أفراد عينة ) T-Test" (ت"تم استخدام اختبار   - ٦

الدراسة في متغيرات الدراسة الأساسية باختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية 

 توضحه الدراسة من فروق للوصول إلى ما] والتي تحتوي على فئتين فقط" [الأولية"

 )٢)المتوسط الموزون(×مجموع التكرارات(-)) إطلاقاًوافقغيرم(تكرار+٢×٢×)وافقغيرم(تكرار+٣×٣×)وافق إلىحدٍمام(تكرار+٤×٤×)وافقم(تكرار+٥×٥×)وافق بشدةم(تكرار(     

 ١-مجموع التكرارات                  



 -١١٨-

أحمد، (وصالحها "  فأقل٠,٠٥والتي تكون عند مستوى دلالة "ذات دلالة إحصائية 

 .)٢٨١م، ص١٩٩٧

لتوضيح الفروق بين ) ANOVA" (ف"  تم استخدام تحليل التباين الأحادي - ٧

لهم " الشخصية والوظيفية" أفراد عينة الدراسة وفقاً للمتغيرات الأولية استجابات

في متغيرات الدراسة الأساسية للوصول إلى ما ] لتي تحتوي على أكثر من فئتينوا[

والتي تكون عند مستوى دلالة (تبينه هذه الدراسة من فروق ذات دلالة إحصائية 

 يستخدم لبيان الفرق بين فئتين أو أكثر في )Variance(التباين ، و) فأقل٠,٠٥

 .)٢٢٧، صم١٩٩٦، أبو صالح، وعوض (متغير واحد أو أكثر

لتحديد البعدي " LSD" (Least-significant difference(  تم استخدام اختبار - ٨

)  فأقل٠,٠٥والتي تكون عند مستوى دلالة (صالح الفروق ذات الدلالة الإحصائية 

لأفراد عينة الدراسة في " الشخصية والوظيفية"لأي فئة من فئات المتغيرات الأولية 

 ).٢٣٥م، ص١٩٩٦أبو صالح، وعوض،(لدراسة الأساسيةاستجاباتهم عن متغيرات ا
 



 -١١٩-

 

 
�

 א����yא�hא�-

 عرض وتحليل نتائج الدراسة
 

 )الشخصية والوظيفية(المتغيرات الأولية :  أولاً     
اًـ  يــ اـنـ ــ ــغ: ث تـ ــة الأسـرات الدراسيـــــمـ اـســ ـــــ يـ  ـةـــ
ــاً  ــث ــال ــيرات الدراسـ: ث ــغ ــت ــة بـين م ــلاق ــالع ــ  ـةــ

 
 
 
 
 

   
 

 
 
 

 
 

 



 -١٢٠-

 الفــصـل الرابــع
 

 عرض وتحليل نتائج الدراسة
 

يتم إلقاء الضوء بشكل مفصل على النتائج التي توصلت من خلال هذا الفصل،  

طقة الضباط وضباط الصف العاملين في شرطة منإليها الدراسة التي أُجريت على عينة من 

فرداً من ) ١٨٣(الضباط وفرداً من ) ٥٢(فرداً، منها ) ٢٣٥(والبالغ عددها النهائي  حائل

واحتوت " متغيرات مستقلة"عن طريق استبانة اشتملت على متغيرات أولية ضباط الصف 

عمر، والرتبة العسكرية، وعدد سنوات ال: هي) الشخصية والوظيفية(على البيانات الأولية 

كما اشتملت الاستبانة . ل العلمي، والراتب الشهري، والحالة الاجتماعيةالخدمة، والمؤه

مهارة القائد الأمني في استخدام عن " متغيرات تابعة"على متغيرات الدراسة الأساسية 

امتلاك (المحور الأول : محاور هيعدة وتضمنت  الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

استخدام القائد الأمني للحوافز المادية (، والمحور الثاني )القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين

، )استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين(، والمحور الثالث )لمكافأة العاملين

، والمحور )تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين(والمحور الرابع 

، والمحور ) التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمالمعايير( امسالخ

التي بالإضافة إلى الحوافز ، )خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين( سادسال

 .يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملين

الدراسة من خلال ويتم استعراض البيانات والنتائج للتعرف على خصائص عينة  

مهارة القائد عن وآراءها حول موضوع الدراسة ) الشخصية والوظيفية(المتغيرات الأولية 



 -١٢١-

 من خلال متغيرات الدراسة الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 : على النحو التالي) المحاور(الأساسية 
 

 ) الشخصية والوظيفية(المتغيرات الأولية : أولاً

يتم التعرف على مجتمع هذه الدراسة من خلال معرفة خصائص أفراد العينة التي  

 شرطة منطقة حائلفي العاملين الضباط وصف الضباط أُجريت عليها الدراسة من 

، لإبراز الملامح الهامة التي تتصف بها هذه العينة، لما لتلك الخصائص فرداً) ٢٣٥(وعددهم 

مهارة القائد عن ) المحاور(ا على متغيرات الدراسة الأساسية من أهمية في معرفة مدى تأثيره

ول اوذلك من خلال الجد. الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 وعرض النتائج المتعلقة بهم والتي تتمثل في إجابات أفراد عينة يةل التوضيحاشكوالأ

كما من الاستبانة ) الشخصية والوظيفية(الدراسة على بنود الجزء الخاص بالبيانات الأولية 

 :يأتي
 
 عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لل - ١/١

 وضباط الصفضباط الأفراد عينة الدراسة من أعمار لا شك أن التعرف على  

 أثر لعمر، يلقي الضوء على نتائج الدراسة، حيث يكون لالعاملين في شرطة منطقة حائل

) الشخصية والوظيفية(ا هو الحال بالنسبة لخصائصهم الأولية على نوعية استجاباتهم، كم

 :ويبين ذلك الجدول والشكل التالي. الأخرى
 



 -١٢٢-

 )٥(جدول رقم 
 

 عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لل
 

  ٪النسبة التكرار العمر
 ٤,٣ ١٠ سنة ٢٥ من أقل

 ٢٣,٤ ٥٥  سنة٣٠ أقل من -٢٥
 ٣٢,٣ ٧٦  سنة٣٥ أقل من -٣٠
 ٢٤,٣ ٥٧  سنة٤٠ أقل من -٣٥

 ١٥,٧ ٣٧  سنة فأكثر٤٠
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 

 )٤(شكل رقم 
 

 عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لل
 

 



 -١٢٣-

الذي يوضح توزيع أفراد عينـة      ) ٥(الجدول رقم   يتبين جلياً من استعراض بيانات      

 أقل مـن    -٣٠ة   العمري الفئةمن أفراد العينة في     ) ٪٣٢,٣( أن نسبة    الدراسة وفقاً للعمر،  

 ونسبة  ،ةـ سن ٤٠ أقل من    -٣٥ة  ـفي الفئة العمري  ) ٪٢٤,٣(ة بلغت   ـ ونسب ، سنة ٣٥

 العمريـة في الفئة   ) ٪١٥,٧( ونسبة   ، سنة ٣٠ أقل من    -٢٥في الفئة العمرية    ) ٪٢٣,٤(

 . سنة٢٥ من أقلفي الفئة العمرية ) ٪٤,٣( ونسبة ، سنة فأكثر٤٠

الدراسة من الشباب الذين يقعون د عينة أغلب أفرامن هذا الجدول، أن تج ويُستن 

درجة دل على  وهذا ي.)٪٨٠,٠(بنسبة )  سنة٤٠من  إلى أقل ٢٥من (في الفئة العُمرية 

لهذه الفئة كما يُشير إلى النضج الوظيفي الحيوية والنشاط والاجتهاد المتوقعة من تلك الفئة، 

للاستفادة متاحة الفرصة تكون و ،إجاباتهم واختياراتهمحُسن طمئن إلى ي الباحثيجعل مما 

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز  عن الدراسةهذه موضوع قيمة حول من آرائهم ال

 .لرفع مستوى أداء رجل الأمن
 
 :لرتبة العسكريةلتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً  - ١/٢

) نقيب حتى ملازم(ضباط العينة من الفراد لأالرتبة العسكرية لا جدال أن معرفة  

الضوء ساهم في إلقاء ، يفي شرطة منطقة حائل) عريف حتى رئيس رقباء( وضباط الصف

 :، وهذا يوضحه الجدول والشكل الآتيعلى نتائج الدراسة
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 )٦(جدول رقم 
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للرتبة العسكرية

  ٪النسبة التكرار  العسكريةالرتبة
 ٨,١ ١٩ نقيب

 ٨,٩ ٢١  أولملازم
 ٥,١ ١٢ ملازم

 ٤,٧ ١١ رقباء رئيس
 ٨,١ ١٩  أولرقيب

 ١٥,٧ ٣٧ رقيب
 ٢٣,٤ ٥٥  رقيبوكيل

 ٢٦,٠ ٦١ عريف
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 

 )٥(رقم شكل 
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للرتبة العسكرية
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لدراسـة  اعينة  الذي يبين توزيع أفراد     ) ٦(الجدول رقم   بدراسة وتحليل محتويات    

 ،من أفراد العينة برتبـة عريـف      ) ٪٢٦,٠(أن نسبة بلغت    العسكرية، يتضح    لرتبةل اًوفق

) ٪٨,٩( ونسـبة    ،برتبة رقيـب  ) ٪١٥,٧( ونسبة   ،برتبة وكيل رقيب  ) ٪٢٣,٤ (ونسبة

) ٪٥,١( ونسـبة    ،برتبة نقيب ومثلهم برتبة رقيب أول     ) ٪٨,١( ونسبة   ،أولبرتبة ملازم   

 .  برتبة رئيس رقباء)٪٤,٧ (ونسبة ،برتبة ملازم

جمعت بين فئات قد  للمبحوثين العسكريةلرتب امن هذا الجدول، أن خلص ويُست 

منقطة شرطة  الوسطى والميدانية في القيادة ممن يشغلون مناصب وضباط الصفالضباط 

 عينة المبحوثين من الضباط رتب شملتحائل بنسب تعكس الواقع الوظيفي الفعلي، حيث 

ضباط رتب رئيس صف ال شملت من كما وملازم كقيادة وسطى، نقيب وملازم أول

 إجاباتهمعريف كقيادة ميدانية وهو الأمر الذي يجعل رقباء ورقيب ووكيل رقيب و

 والفعاليةيعطي العمق مما  لرأي كل من القيادة الوسطى والميدانية في آن واحد ةعاكس

 هذا الجدول عن الرتب الحالية، كما أن نتيجةتساؤلات الدراسة ستجاباتهم عن لا

عن أعمار أفراد العينة، ) ٥(العسكرية لعينة الدراسة تتمشى مع نتيجة الجدول السابق رقم 

من (الدراسة من الشباب الذين يقعون في الفئة العُمرية أغلب أفراد عينة حيث أتضح أن 

 ).٪٨٠(بنسبة قدرها )  سنة٤٠من  إلى أقل ٢٥
 

 عدد سنوات الخدمة وفقاً لتوزيع أفراد عينة الدراسة - ١/٣

العاملين في  وضباط الصفضباط ال من خبرة المبحوثينالتعرف على بالتأكيد أن  

نظراً لأن عدد سنوات الضوء على نتائج الدراسة، لقي بالمزيد من ، يشرطة منطقة حائل

لخصائص الأولية ل، كما هو الحال بالنسبة إجاباتهمعلى نوعية الخبرة في العمل تؤثر 

 :ذلك الجدول والشكل التالييكشف و.  لهمالأخرى) شخصية والوظيفيةال(



 -١٢٦-

 )٧(جدول رقم 
 

 عدد سنوات الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

  ٪النسبة التكرار الخبرة سنوات
 ٥,٥ ١٣ سنوات ٥ من أقل

 ١٩,٦ ٤٦ سنوات١٠ من أقل -٥ من
 ٢٩,٤ ٦٩  سنة١٥ من أقل -١٠ من
 ١٦,٦ ٣٩  سنة٢٠ من قلأ -١٥ من
 ٢٢,١ ٥٢  سنة٢٥ من أقل -٢٠ من

 ٦,٨ ١٦ فأكثر سنة ٢٥ من
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 

 )٦(رقم شكل 
 

 عدد سنوات الخدمةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

 



 -١٢٧-

 اًوفقالذي يبين توزيع أفراد عينة الدراسة       ) ٧(الجدول رقم   يتضح من تقديم بيانات      

 أقل مـن    -١٠ من   خبرةمن أفراد العينة لديهم     ) ٪٢٩,٤(ة  أن نسب دمة،  سنوات الخ لعدد  

 ونسبة  ، سنة ٢٥ل من   ـ أق -٢٠م خبرة من    ـلديه) ٪٢٢,١(ة بلغت   ـ ونسب ، سنة ١٥

لديهم خبرة من   ) ٪١٦,٦( ونسبة   ، سنوات ١٠ أقل من    -٥لديهم خبرة من    ) ٪١٩,٦(

) ٪٥,٥( ونسبة   ، سنة فأكثر  ٢٥لديهم خبرة من    ) ٪٦,٨( ونسبة   ، سنة ٢٠ أقل من    -١٥

 .سنوات ٥لديهم خبرة أقل من 

 عملالعينة الدراسة في ثة أرباع  من هذا الجدول، ارتفاع خبرة حوالي ثلابطويُستن 

نابعة من ومفيدة مما يؤهلهم لطرح آراء سديدة  )٪٧٤,٩(بنسبة )  سنوات فأكثر١٠من (

 في استخدام مهارة القائد الأمني الحالية عن موضوع الدراسةتجاه تلك الخبرة العملية 

 .الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن
 
 لمؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل - ١/٤

العاملين  وضباط الصفضباط المن  الدراسةبالطبع أن معرفة المؤهل العلمي لعينة  

الضوء على نتائج الدراسة، حيث يُعد أحد لقي كثيراً من ، يفي شرطة منطقة حائل

والتي تعبر عن المستوى التعليمي وتؤثر في ) الشخصية والوظيفية(لأولية خصائصهم ا

 :تيالجدول والشكل الآهذا يبينه و. آرائهم
 
 
 
 
 
 



 -١٢٨-

 )٨(جدول رقم 
 

 لمؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

  ٪النسبة التكرار العلمي المؤهل
 ٦,٤ ١٥ ابتدائي
 ٢٦,٠ ٦١ متوسط
 ٤٦,٨ ١١٠ ثانوي

 ٢٠,٩ ٤٩ فأعلى جامعي
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 
 )٧(رقم شكل 

 
 لمؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل

 

 
 



 -١٢٩-

 اًوفقالذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة ) ٨(الجدول رقم بالنظر إلى محتويات  

 ،يةمن أفراد العينة يحملون شهادة الدراسة الثانو) ٪٤٦,٨ (نسبةأن يتبين  ،لمؤهل العلميل

يحملون مؤهلاً ) ٪٢٠,٩( ونسبة ، الدراسة المتوسطةشهادةيحملون ) ٪٢٦,٠(ونسبة 

 . الدراسة الابتدائيةشهادةيحملون ) ٪٦,٤( ونسبة ،جامعياً فأعلى

والي ثلثي أفراد العينة    لحنسبياً  ارتفاع المستوى التعليمي    ويُستنتج من هذا الجدول،     

يساعد و ،الشأنا  ذ اهتمام جهة العمل به    يعكسوذلك  . )٪٦٧,٧( بنسبة   )ثانوي فأعلى (

علـى  البناء  الأمر الأثر   لذلك  على رفع درجة الفهم والمعرفة والإدراك لهم، وبالتأكيد فإن          

، مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن           عن   نتائج الدراسة 

 .  في صحة ورشد إجاباتهمالثقةتتولد حيث 
 
 لراتب الشهري أفراد عينة الدراسة وفقاً لتوزيع - ١/٥

 أفراد هلا مجال يدعو للشك أن التعرف على الراتب الشهري بالريال الذي يتقاضا 

ساعد في ، يالعاملين في شرطـة منطقة حائل وضباط الصفضباط المن عينة الدراسة 

 والشكل الجدولذلك يتضح من و.  الحاليـةالضوء على نتائج الدراسةإلقاء المزيد من 

 :تاليال
 
 
 
 
 
 
 



 -١٣٠-

 )٩(جدول رقم 
 

 لراتب الشهريتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

  ٪النسبة التكرار الراتب الشهري بالريال
 ١٧,٩ ٤٢ ٥٠٠٠ أقل من – ٣٠٠٠من 
 ٤٠,٤ ٩٥ ٧٠٠٠ أقل من – ٥٠٠٠من 
 ١٤,٩ ٣٥ ٨٠٠٠ أقل من – ٧٠٠٠من 
 ١١,١ ٢٦ ٩٠٠٠ أقل من – ٨٠٠٠من 

 ١٥,٧ ٣٧  فما فوق– ٩٠٠٠من 
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 

 )٨(رقم شكل 
 

 لراتب الشهريتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

 



 -١٣١-

الذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسـة       ) ٩(الجدول رقم   يدل استعراض بيانات     

المبحوثين يتقاضون راتباً شهرياً مـن      من  ) ٪٤٠,٤(أن نسبة   للراتب الشهري، على     اًوفق

يتقاضون راتباً شـهرياً مـن      ) ٪١٧,٩(ونسبة بلغت    ريال،   ٧٠٠٠أقل من    – ٥٠٠٠

 ٩٠٠٠يتقاضون راتباً شـهرياً مـن       ) ٪١٥,٧( ونسبة    ريال، ٥٠٠٠ أقل من    – ٣٠٠٠

 ٨٠٠٠ أقل مـن     – ٧٠٠٠يتقاضون راتباً شهرياً من     ) ٪١٤,٩( ونسبة   ريال فما فوق،  

 . ريال٩٠٠٠قل من  أ– ٨٠٠٠يتقاضون راتباً شهرياً من ) ٪١١,١( ونسبة ريال،

من (غالبية أفراد العينة لنسبياً من هذا الجدول، ارتفاع الراتب الشهري خلص ويُست 

لعاملين من الاستقرار المادي لعبر عن يُلك وذ). ٪٨٢,١(بنسبة )  ريال فأكثر٥٠٠٠

عل الفرصة قائمة للحصول على معلومات  مما يج،وصف ضباط بقطاع الشرطةضباط 

 .عن موضوع هذه الدراسةمفيدة وهامة منهم 
 
 لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل - ١/٦

 وضباط الصفضباط المن مما لا ريب فيه أن معرفة الحالة الاجتماعية للمبحوثين  

هذا يبينه و. الضوء على نتائج الدراسةلقي بالمزيد من ، يالعاملين في شرطة منطقة حائل

 :تيالجدول والشكل الآ
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 )١٠(جدول رقم 
 

 لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

  ٪النسبة التكرار الحالة الاجتماعية
 ١٠,٢ ٢٤ أعزب
 ٨٩,٨ ٢١١ متزوج
 ١٠٠,٠ ٢٣٥ المجموع

 

 )٩(رقم شكل 
 

 لحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل
 

 
 اًوفقذي يبين توزيع أفراد عينة الدراسة ال) ١٠(الجدول رقم بتحليل محتويات  

بقيتهم  و،)٪٨٩,٨ (نسبةأغلب عينة الدراسة متزوجون بأن يتضح  حالة الاجتماعية،لل

آخر بشكل أو يؤثر ب، والاستقرار العائلي لهموهذا يدل على . )٪١٠,٢(نسبة عزاب ب

 .موضوع الدراسةاستجاباتهم إزاء على 
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 ية متغيرات الدراسة الأساس: ثانياً

لتحقيق أهداف الدراسة الحالية، يقوم الباحث بتناول نتائج التحليل الوصفي  

الضباط وضباط الصف العاملين في للبيانات والتي تتمثل في إجابات أفراد عينة الدراسة من 

على بنود الجزء الخاص بقياس متغيرات الدراسة الأساسية من الاستبانة  شرطة منطقة حائل

، ويتم ة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمنمهارعن ) المحاور(

وذلك من خلال تفسير النتائج المشتملة . الإجابة عن تساؤلات الدراسة والتي سترد تباعاً

ة ـوقد كشفت إجابات أفراد عينة الدراس. عليها جداول التحليل لكل متغير على حدة

بهذا الصدد على نحو ما هو موضح في الجداول عن بعض الجوانب التي توضح آرائهم 

 :التالية
 

 مهارة القائد الأمني لتحفيز العاملين - ٢/١

ما مدى امتلاك القائد : للإجابة عن التساؤل الأول من تساؤلات الدراسة وهو 

من ؟، قام الباحث بتناول وتحليل استجابات أفراد عينة الدراسة الأمني لمهارة تحفيز العاملين

هذا التساؤل من خلال ترتيب إزاء  شرطة منطقة حائلفي عاملين  الوضباط الصفط ضباال

، "المرجح"أعلى قيم للمتوسط الموزون حسب   القائد الأمني لتحفيز العاملينمهارةعبارات 

وحسب أقل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط الموزون 

اختبار مربع لتكرارات، كما قام الباحث بتطبيق للنسب المئوية ، مع استعراض ا"المرجح"

 القائد مهارةكل عبارة من عبارات على كاي للتعرف على الفرق في إجابات أفراد العينة 

 الدراسة لم عينة استجابات من أن دلتأكاحسن المطابقة وضمان ل الأمني لتحفيز العاملين

 : ذلك من الجدول الآتيويتبين. تكن موزعة بالتساوي على المقياس
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 )١١(جدول رقم 

 

  مهارة القائد الأمني لتحفيز العاملينتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه 

 
  الاستجابات

موافق  المهارة
 بشدة

)٥( 

 موافق
   

)٤( 

 إلى موافق
 حد ما

)٣( 

غير 
موافق   

)٢( 

غير موافق 
 إطلاقا   

)  ١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

أتلقى الثناء من رئيسي عند  ١ ٧ ٢٨ ١١٧ ٨٢ ت
 ٠٫٤ ٣٫٠ ١١٫٩ ٤٩٫٨ ٣٤٫٩ ٪ إجادتي للعمل

١ ٤٫١٥٧ ٠٫٧٧٦٧ **١٨٤٫٨٠٩ 

يبذل رئيسي الجهد اللازم  ١ ٦ ٣٧ ١٠٢ ٨٩ ت
 ٠٫٤ ٢٫٦ ١٥٫٧ ٤٣٫٤ ٣٧٫٩ ٪ لمساعدتي على الأداء الجيد

٢ ٤٫١٥٧ ٠٫٨٠٩١ **٢١٧٫٠٦٤ 

يشجع رئيسي المتميزين  ٧ ١٥ ٣٠ ٧٧ ١٠٢ ت
ويحفزهم على المزيد من 

 العطاء والتفوق
٪ ٣٫٠ ٦٫٥ ١٣٫٠ ٣٣٫٣ ٤٤٫٢ 

٣ ٤٫٠٩١ ١٫٠٤٩٠ **١٤٧٫٩٣٩ 

يحاول رئيسي تفهم آرائي في  ١ ١٥ ٤١ ٩٠ ٨٨ ت
 ٠٫٤ ٦٫٤ ١٧٫٤ ٣٨٫٣ ٣٧٫٤ ٪ سير العمل

٤ ٤٫٠٦٠ ٠٫٩١٧٩ **١٤٢٫٦٨١ 

رئيسي يقدر إنجازاتي في  ٤ ١٢ ٤٤ ١٠٣ ٧١ ت
 ١٫٧ ٥٫١ ١٨٫٨ ٤٤٫٠ ٣٠٫٣ ٪ العمل

٥ ٣٫٩٦٢ ٠٫٩٢٣٤ **١٤٥٫١٨٨ 

يعمل رئيسي على رفع  ٨ ١٣ ٤٢ ٨٢ ٨٣ ت
معنويات العاملين تحت 

 إمرته
٪ ٣٫٥ ٥٫٧ ١٨٫٤ ٣٦٫٠ ٣٦٫٤ 

٦ ٣٫٩٦١ ١٫٠٤٦٦ **١١٤٫٣٢٥ 

يبذل رئيسي جهداً في تنمية  ٣ ٢٠ ٤٧ ٨٨ ٧٦ ت
 ١٫٣ ٨٫٥ ٢٠٫١ ٣٧٫٦ ٣٢٫٥ ٪ قدراتي ومهاراتي

٧ ٣٫٩١٥ ٠٫٩٨٩٨ **١١٠٫٨٢٩ 

رئيسي يشجعني على  ١٤ ٢٩ ٢٤ ٦٧ ١٠٠ ت
الحصول على درجة علمية 
 أعلى من المؤهل الذي أحمله

٪ ٦٫٠ ١٢٫٤ ١٠٫٣ ٢٨٫٦ ٤٢٫٧ 
٨ ٣٫٨٩٧ ١٫٢٤٩١ **١١٠٫٠٦٠ 

يولي رئيسي الجوانب  ٥ ١٢ ٦١ ٨٩ ٦٦ ت
الإنسانية للمرؤوسين عناية 

 آبيرة
٪ ٢٫١ ٥٫٢ ٢٦٫٢ ٣٨٫٢ ٢٨٫٣ 

٩ ٣٫٨٥٤ ٠٫٩٦٢٨ **١١٣٫٩٣١ 

يحرص رئيسي على إعطاء  ٨ ١٣ ٥٤ ٨٨ ٦٩ ت
فرص عادلة لسماع شكاوى 

 المرؤوسين
٪ ٣٫٤ ٥٫٦ ٢٣٫٣ ٣٧٫٩ ٢٩٫٧ 

١٠ ٣٫٨٤٩ ١٫٠٢٢٩ **١٠٥٫٣٧١ 

تتاح لي فرص المشارآة في  ٥ ٢٠ ٥٥ ٩٠ ٦٥ ت
إبداء الرأي عند عرض 

 مشكلات العمل على الرئيس
٪ ٢٫١ ٨٫٥ ٢٣٫٤ ٣٨٫٣ ٢٧٫٧ 

١١ ٣٫٨٠٩ ١٫٠٠٥١ **١٠٠٫٦٣٨ 

أجد التشجيع من رئيسي على  ٧ ١٥ ٥٣ ٩٤ ٥٩ ت
تطبيق ما حصلت عليه في 

 التدريب
٪ ٣٫١ ٦٫٦ ٢٣٫٢ ٤١٫٢ ٢٥٫٩ 

١٢ ٣٫٨٠٣ ٠٫٩٩٨١ **١٠٩٫٧١٩ 

يضع رئيسي معايير  ٨ ٢٢ ٤٣ ١٠٢ ٥٩ ت
موضوعية واضحة لتقويم 
الأعمال الجيدة أو الأخطاء 

 في العمل

٪ ٣٫٤ ٩٫٤ ١٨٫٤ ٤٣٫٦ ٢٥٫٢ 
١٣ ٣٫٧٧٨ ١٫٠٣٦٨ **١١٣٫٩٠٦ 

يأخذ رئيسي ظروف العمل  ٩ ٢٠ ٦٣ ٨٥ ٤٩ ت
في الاعتبار عند المحاسبة 

 على الأخطاء
٪ ٤٫٠ ٨٫٨ ٢٧٫٩ ٣٧٫٦ ٢١٫٧ 

١٤ ٣٫٦٤٢ ١٫٠٤١٣ **٨٥٫٤١٦ 

 ١٥ ٣٫٥٩٠ ١٫١٢٠٧ **٦٨٫٢٢٢ ١٤ ٢٣ ٦١ ٨٣ ٥٣ تيقيم رئيسي اقتراحاتي 
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بصورة موضوعية وتكون 
 محل التنفيذ والاهتمام بها

٪ ٦٫٠ ٩٫٨ ٢٦٫١ ٣٥٫٥ ٢٢٫٦     

يتناسب الجزاء التأديبي مع  ١٨ ٢٢ ٥٣ ٨٩ ٤٩ ت
 ٧٫٨ ٩٫٥ ٢٢٫٩ ٣٨٫٥ ٢١٫٢ ٪ حجم الخطأ الذي صدر مني

١٦ ٣٫٥٥٨ ١٫١٥٥٣ **٧٠٫٧١٠ 

 )١١(جدول رقم  -تابع 

 

  مهارة القائد الأمني لتحفيز العاملينتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه 

 
  الاستجابات

موافق  المهارة
 بشدة

)٥( 

 موافق
   

)٤( 

موافق 
 لى حد ماإ

)٣( 

غير 
موافق   

)٢( 

غير موافق 
 إطلاقا   

)  ١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

تتاح لي فرصة المشارآة في  ١٢ ٣٢ ٦٨ ٧٨ ٤٤ ت
اتخاذ القرار في بعض 

 المواقف
٪ ٥٫١ ١٣٫٧ ٢٩٫١ ٣٣٫٣ ١٨٫٨ 

١٧ ٣٫٤٧٠ ١٫١٠٠٧ **٦١٫١٢٨ 

ترتبط تقارير الكفاءة  ٢٣ ٥٦ ٦٤ ٦٣ ٢٩ ت
المتخصصة بالدورات 

ريبية التي يحصل عليها التد
 أي من الزملاء

٪ ٩٫٨ ٢٣٫٨ ٢٧٫٢ ٢٦٫٨ ١٢٫٣ 
١٨ ٣٫٠٨١ ١٫١٧٩٤ **٣٢٫٤٦٨ 

ترتبط الترقية في عملي  ٤٤ ٤٣ ٥١ ٥١ ٤٤ ت
 ١٨٫٩ ١٨٫٥ ٢١٫٩ ٢١٫٩ ١٨٫٩ ٪ بدرجة الإنجاز في العمل

١٩ ٣٫٠٣٤ ١٫٣٨٦١ ١٫٣٩٩ 

أتلقى مكافأة مادية عند  ١٠٢ ٤٣ ٢٠ ٣١ ٣٩ ت
 ٤٣٫٤ ١٨٫٣ ٨٫٥ ١٣٫٢ ١٦٫٦ ٪ دتي للعملإجا

٢٠ ٢٫٤١٣ ١٫٥٤٢٨ **٨٧٫٠٢١ 

 متوسط ٣٫٧٠٤ ٠٫٧٠٥٦ **١٤٠٫٤٧٢ المتوسط العام للمحور
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**) 

 

توزيع أفراد عينة الدراسـة     وضح  الذي ي ) ١١(تقديم بيانات الجدول رقم     كشف  ي 

أن قيمة مربع كـاي دالـة       عن  ،  مهارة القائد الأمني في تحفيز العاملين     وفقاً لآرائهم تجاه    

إحصائياً لعبارات المحور أي أن استجابات أفراد العينة ليست موزعة بالتساوي على المقياس    

، )٣,٧٠٤(باستثناء عبارة واحدة فقط، والمتوسط الموزون للمحور متوسط حيث بلـغ            

تقسم مـن   ويتضح مدى امتلاك القائد الأمني لمهارة التحفيز حيث يتبين أن هذه المهارات             

 :حيث مستوى امتلاكها إلى ثلاثة أقسام، وهي مرتبة حسب المتوسط الموزون كما يلي
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 ٣,٧٥٠(المهارات التي يتم امتلاكها بمستوى مرتفع وهي ذات المتوسط الموزون           : أولاً

 :وهي) فأعلى

 أتلقى الثناء من رئيسي عند إجادتي للعمل

من أفراد العينة   ) ٪٩٦,٦(يث أفاد نسبة    ح) ٤,١٥٧( في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

) ٪٣٤,٩(  منهم نسـبة   م يتلقون الثناء من رؤسائهم عند إجادتهم العمل       بالموافقة على أنه  

بينما لم   .موافقون لحد ما  ) ٪١١,٩(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٩,٨( ونسبة   بشدة،موافقون  

 ،قينغير مواف ) ٪٣,٠(بلغت  منهم نسبة   من أفراد العينة    ) ٪٣,٤( يوافقهم على ذلك نسبة   

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٠,٤(ونسبة 

 يبذل رئيسي الجهد اللازم لمساعدتي على الأداء الجيد

من أفراد  ) ٪٩٧,٠(حيث أفاد نسبة    ) ٤,١٥٧(في الترتيب الثاني بمتوسط موزون       

 منـهم    رؤساءهم يبذلون الجهد اللازم لمساعدتهم على الأداء الجيد        العينة بالموافقة على أن   

) ٪١٥,٧(ونسبة بلغـت     ،موافقون) ٪٤٣,٤( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٣٧,٩(سبة  ن

منـهم  من أفراد العينــة     ) ٪٣,٠( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .د ما ـموافقون لح 

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٠,٤( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٢,٦(نسبة 

 تفوقيشجع رئيسي المتميزين ويحفزهم على المزيد من العطاء وال

من أفراد ) ٪٩٠,٥(حيث أفاد نسبة ) ٤,٠٩١(في الترتيب الثالث بمتوسط موزون   

 رؤساءهم يشجعون المتميزين ويحفزونهم على المزيد مـن العطـاء           العينة بالموافقة على أن   

ونسبة  ،ونـموافق) ٪٣٣,٣(ة  ـ ونسب بشدة،موافقون  ) ٪٤٤,٢(ة  ـ منهم نسب  والتفوق

من أفـراد   ) ٪٩,٥(بلغت   ا لم يوافقهم على ذلك نسبة     بينم .موافقون لحد ما  ) ٪١٣,٠(

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٣,٠( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٦,٥(منهم نسبة العينة 
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ويمكن تفسير ارتفاع مهارات القائد في امتلاك هذه الحوافز من الثناء والتشـجيع              

 الأداء الجيد وتحفيز    عند إجادتهم للعمل وأن الرؤساء يبذلون الجهد اللازم لمساعدتهم على         

العاملين على المزيد من العطـاء والتفوق بأنها لا تكلف الجهد والمال وإنما مجرد حـديث               

 .ولا تخترق الأنظمة والقوانين الموضوعة بخصوص الحوافز

 يحاول رئيسي تفهم آرائي في سير العمل

أفراد من  ) ٪٩٣,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٠٦٠(في الترتيب الرابع بمتوسط موزون       

م نسبة  ـمنه رؤساءهم يحاولـون تفهـم آرائهم في سير العمـل         العينة بالموافقة على أن   

موافقون لحـد   ) ٪١٧,٤(ونسبة   ،موافقون) ٪٣٨,٣( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٣٧,٤(

) ٪٦,٤(بلغت  منهم نسبة   من أفراد العينة    ) ٪٦,٨( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .ما

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٠,٤(ونسبة ، ينغير موافق

 رئيسي يقدر إنجازاتي في العمل

مـن  ) ٪٩٣,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٩٦٢(في الترتيب الخامس بمتوسط موزون       

) ٪٣٠,٣( منهم نسـبة   رؤساءهم يقدرون إنجازاتهم في العمل أفراد العينة بالموافقة على أن    

بينما لم   .فقون لحد ما  موا) ٪١٨,٨(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٤,٠( ونسبة   بشدة،موافقون  

 ،ينغير موافق ) ٪٥,١(بلغت  منهم نسبة   من أفراد العينة    ) ٪٦,٨( يوافقهم على ذلك نسبة   

 . غير موافقين إطلاقاً)٪١,٧(ونسبة 

 يعمل رئيسي على رفع معنويات العاملين تحت إمرته

مـن  ) ٪٩٠,٨(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٩٦١(في الترتيب السادس بمتوسط موزون       

  رؤساءهم يعملون على رفع معنويات العاملين تحت إمـرتهم         نة بالموافقة على أن   أفراد العي 

) ٪١٨,٤(ونسـبة    ،موافقـون ) ٪٣٦,٠( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٣٦,٤(منهم نسبة   
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منـهم  من أفـراد العينـة     ) ٪٩,٢( بينما لم يوافقهـم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  

 . موافقين إطلاقاً غير)٪٣,٥( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٥,٧(نسبة 

 يبذل رئيسي جهدا في تنمية قدراتي ومهاراتي

مـن  ) ٪٩٠,٢(حيث أفاد نسـبة     ) ٣,٩١٥(في الترتيب السابع بمتوسط موزون       

 منـهم    رؤساءهم يبذلون جهدا في تنمية قدراتهم ومهـاراتهم        أفراد العينة بالموافقة على أن    

موافقون ) ٪٢٠,١(ونسبة   ،موافقون) ٪٣٧,٦( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٣٢,٥(نسبة  

غير ) ٪٨,٥(منهم نسبة من أفراد العينة ) ٪٩,٨( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة .لحد ما

 . غير موافقين إطلاقاً)٪١,٣( ونسبة ،ينموافق

 رئيسي يشجعني على الحصول على درجة علمية أعلى من المؤهل الذي أحمله

من أفراد  ) ٪٨١,٦( أفاد نسبة    حيث) ٣,٨٩٧(في الترتيب الثامن بمتوسط موزون       

 رؤساءهم يشجعونهم على الحصول على درجة علمية أعلـى مـن            العينة بالموافقة على أن   

) ٪٢٨,٦(بلغـت    ونسـبة    بشدة،موافقون  ) ٪٤٢,٧( منهم نسبة    المؤهل الذي يحملونه  

) ٪١٨,٤( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪١٠,٣(ونسبة   ،موافقون

 غير مـوافقين    )٪٦,٠(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪١٠,٣(منهم نسبة   راد العينة   من أف 

 .إطلاقاً

 يولي رئيسي الجوانب الإنسانية للمرؤوسين عناية كبيرة

من أفراد ) ٪٩٢,٧(حيث أفاد نسبة ) ٣,٨٥٤(في الترتيب التاسع بمتوسط موزون    

 منـهم   ية للمرؤوسين عناية كبيرة    رؤساءهم يولون الجوانب الإنسان    العينة بالموافقة على أن   

) ٪٢٦,٢(ونسبة بلغـت     ،موافقون) ٪٣٨,٢( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢٨,٣(نسبة  

منـهم  من أفراد العينـة     ) ٪٧,٣( بينما لم يوافقهـم على ذلك نسبـة      .موافقون لحد ما  

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٢,١( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٥,٢(نسبة 
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 رص عادلة لسماع شكاوى المرؤوسينيحرص رئيسي على إعطاء ف

مـن  ) ٪٩١,٠(حيث أفاد نسـبة     ) ٣,٨٤٩(في الترتيب العاشر بمتوسط موزون       

 رؤساءهم يحرصون على إعطاء فرص عادلة لسماع شكاوى         أفراد العينة بالموافقة على أن    

ونسبة  ،ونـموافق) ٪٣٧,٩( ونسبة   بشدة،ون  ـموافق) ٪٢٩,٧( منهم نسبة    المرؤوسين

من أفـراد   ) ٪٩,٠(بلغت   بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .افقون لحد ما  مو) ٪٢٣,٣(

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٣,٤( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٥,٦(منهم نسبة العينة 

 تتاح لي فرص المشاركة في إبداء الرأي عند عرض مشكلات العمل على الرئيس

ـاد نسبة بلغت    حيث أف ) ٣,٨٠٩(في الترتيب الحـادي عشر بمتوسـط موزون        

ه تتاح لهم فرص المشاركة في إبداء الرأي عنـد          من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٩٠,٤(

 ونسبة  بشـدة،ون  ـموافق) ٪٢٧,٧(منهم نسبة   عرض مشكلات العمل على الرئيـس      

 بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪٢٣,٤(ونسبة   ،موافقون) ٪٣٨,٣(

 غـير   )٪٢,١(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٨,٥(منهم نسبة   راد العينة   من أف ) ٪٩,٦(

 .موافقين إطلاقاً

 أجد التشجيع من رئيسي على تطبيق ما حصلت عليه في التدريب

حيـث أفاد نسبة بلغـت        ) ٣,٨٠٣(في الترتيب الثاني عشر  بمتوسـط موزون         

شجيع من رؤسائهم على تطبيق ما      م يجدون الت  من أفراد العينة بالموافقة على أنه     ) ٪٩٠,٣(

) ٪٤١,٢(بلغت   ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢٥,٩( منهم نسبة    حصلوا عليه في التدريب   

) ٪٩,٧( بينما لم يوافقهم على ذلك نسـبة       .موافقون لحد ما  ) ٪٢٣,٢(ونسبة   ،موافقون

 غـير مـوافقين     )٪٣,١(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٦,٦(منهم نسبة   من أفراد العينة    

 .لاقاًإط
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 يضع رئيسي معايير موضوعية واضحة لتقويم الأعمال الجيدة أو الأخطاء في العمل

حيـث أفاد نسبة بلغـت        ) ٣,٧٧٨(في الترتيب الثالـث عشر بمتوسط موزون        

 رؤساءهم يضعون معـايير واضـحة لتقـويم         من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٨٦,٢(

ة ـ ونسب بشدة،موافقون  ) ٪٢٥,٢(ة  ـ منهم نسب  مـلالأعمال الجيدة أو الأخطاء في الع     

 بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪١٨,٤(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٣,٦(

 غـير   )٪٣,٤(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٩,٤(منهم نسبة   من أفراد العينة    ) ٪١٣,٨(

 .موافقين إطلاقاً
 

متوسطة وهي المهارات ذات المتوسط الموزون      المهارات التي يتم امتلاكها بدرجة      : ثانياً

 :وهي) ٣,٧٥٠ وأقل من ٢,٥٠٠بين (

 يأخذ رئيسي ظروف العمل في الاعتبار عند المحاسبة على الأخطاء

حيث أفاد نسبة بلغـت        ) ٣,٦٤٢(في الترتيب الرابع عشـر بمتوسـط موزون        

وف العمل في الاعتبار     رؤساءهم يأخذون ظر   من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٨٧,٢(

) ٪٣٧,٦(بلغت   ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢١,٧( منهم نسبة    عند المحاسبة على الأخطاء   

) ٪١٢,٨( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪٢٧,٩(ونسبة   ،موافقون

 غـير مـوافقين     )٪٤,٠(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٨,٨(منهم نسبة   من أفراد العينة    

 .إطلاقاً

 يقيم رئيسي اقتراحاتي بصورة موضوعية وتكون محل التنفيذ والاهتمام ا

حيـث أفاد نسبـة بلغت    ) ٣,٥٩٠(في الترتيب الخامس عشـر بمتوسط موزون        

 رؤساءهم يقيمون اقتراحاتهم بصورة موضوعية      من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٨٤,٢(

) ٪٣٥,٥( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢٢,٦(بة   منهم نس  وتكون محل التنفيذ والاهتمام بها    



 -١٤١-

) ٪١٥,٨( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪٢٦,١(ونسبة   ،موافقون

 غـير مـوافقين     )٪٦,٠(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٩,٨(منهم نسبة   من أفراد العينة    

 .إطلاقاً

 يتناسب الجزاء التأديبي مع حجم الخطأ الذي صدر مني

حيث أفـاد نسبة بلغت     ) ٣,٥٥٨(ترتيب السـادس عشر بمتوسط موزون      في ال  

 الجزاء التأديبي يتناسب مع حجم الخطأ الـذي         من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٨٢,٧(

ونسبة  ،موافقون) ٪٣٨,٥( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢١,٢( نسبة    بينهم  من صدر منهم 

من أفراد  ) ٪١٧,٣(بلغت    على ذلك نسبة   بينما لم يوافقهم   .موافقون لحد ما  ) ٪٢٢,٩(

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٧,٨( ونسبة ،ينغير موافق) ٪٩,٥(منهم نسبة العينة 

 تتاح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار في بعض المواقف

حيث أفـاد نسبة بلغـت       ) ٣,٤٧٠(في الترتيب السـابع عشر بمتوسط موزون        

 تتاح لهم فرصة المشاركة في اتخاذ القـرار في          افقة على أن  من أفراد العينة بالمو   ) ٪٨١,٢(

 ـ بشدة،موافقون  ) ٪١٨,٨( منهم نسبة    بعض المواقف   ،موافقـون ) ٪٣٣,٣(ة  ـ ونسب

من ) ٪١٨,٨(بلغت   بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪٢٩,١(ونسبة  

 .ير موافقين إطلاقاً غ)٪٥,١( ونسبة ،ينغير موافق) ٪١٣,٧(منهم نسبة أفراد العينة 

 ترتبط تقارير الكفاءة المتخصصة بالدورات التدريبية التي يحصل عليها أي من الزملاء

حيـث أفـاد نسبة بلغـت        ) ٣,٠٨١(في الترتيب الثامن عشر بمتوسط موزون        

 تقارير الكفاءة المتخصصة ترتبط بالـدورات       من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٦٦,٤(

 ونسبة  بشدة،موافقون  ) ٪١٢,٣( منهم نسبة     التي يحصل عليها أي مـن الزملاء      التدريبية

 بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      .موافقون لحد ما  ) ٪٢٧,٢(ونسبة   ،موافقون) ٪٢٦,٨(
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 غير  )٪٩,٨(بلغت   ونسبة   ،ينغير موافق ) ٪٢٣,٨(منهم نسبة   من أفراد العينة    ) ٪٣٣,٦(

 .موافقين إطلاقاً

  عملي بدرجة الإنجاز في العملترتبط الترقية في

حيـث أفـاد نسبة بلغـت       ) ٣,٠٣٤(في الترتيب التاسع عشر بمتوسط موزون        

 الترقية في عملهم ترتبط بدرجـة الإنجـاز في          من أفراد العينة بالموافقة على أن     ) ٪٦٢,٦(

ونسبـة  ،موافقون) ٪٢١,٩( ونسبة   بشـدة،موافقون  ) ٪١٨,٩(ة  ـ منهم نسب  العمـل

من أفراد العينـة    ) ٪٣٧,٤( بينما لم يوافقهم على ذلك نسبة      . موافقون لحد ما   )٪٢١,٩(

 . غير موافقين إطلاقاً)٪١٨,٩( ونسبة ،ينغير موافق) ٪١٨,٥(منهم نسبة 
 

المهارات التي يتم امتلاكها بدرجة متدنية وهي المهارات ذات المتوسط المـوزون            : ثالثاً

 :وهي) ٢,٥٠٠أقل من (

 ة عند إجادتي للعملأتلقى مكافأة مادي

حيث أفاد نسبة بلغت    ) ٢,٤١٣(في الترتيب العشـرين والأخير بمتوسط موزون        

 م يتلقون مكافأة مادية عند إجـادتهم للعمـل        من أفراد العينة بالموافقة على أنه     ) ٪٣٨,٣(

) ٪٨,٥(ونسـبة    ،موافقـون ) ٪١٣,٢( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪١٦,٦(منهم نسبة   

منهم نسبة  من أفـراد العينة    ) ٪٦١,٧( ما لم يوافقهم على ذلك نسبة     بين .موافقون لحد ما  

 . غير موافقين إطلاقاً)٪٤٣,٤( ونسبة ،ينغير موافق) ٪١٨,٣(

كما يمكن تفسير انخفاض مهارة القائد في امتلاك بعض الحوافز مثل ربط الكفاءة              

ت المالية عنـد إجـادة      بالدورات التدريبية وربط الترقية بالإنجاز في العمل وتقديم المكافآ        

العمل على أنها تكلف المال وأن الترقيات والدورات التدريبية تحكمها أنظمـة وقـوانين              

 .ليست من صلاحية الرئيس المباشر
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 القائد الأمني مهارةأفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه من متوسط آراء نبط ويُست 

راف معياري ـوبانح) ٣,٧٠٤(د بلغ ـقام ـط الموزون العـ، أن المتوسلتحفيز العاملين

مهارة دل على وتلك النتيجة ت. تركز الإجابات وعدم تشتتهاشير إلى يُ) ٠,٧٠٥٦(

تلقي المرؤوس الثناء من "، وكان في المقدمة امتلاك القائد الأمني المتوسطة لتحفيز العاملين

وس على الأداء الجيد، بذل الرئيس الجهد اللازم لمساعدة المرؤل، والرئيس عند إجادته للعم

، وكان "وتشجيع الرئيس المتميزين من المرؤوسين وتحفيزهم على المزيد من العطاء والتفوق

ترتبط الترقية في عمل ، وتلقي المرؤوس مكافأة مادية عنـد إجادتــه للعمل"في المؤخرة 

التدريبية ترتبط تقارير الكفاءة المتخصصة بالدورات ، والمرؤوس بدرجة الإنجاز في العمل

ة الحالية ـ، وتحقق الهدف الأول من أهداف الدراس"التي يحصل عليها أي من المرؤوسين

امتلاك القائد بمدى تعلق اؤل الأول من تساؤلات هذه الدراسة فيما يـوتجيب عن التس

، وتتفق مع ما جاء في الإطـار النظري للدراسـة عن قدرة هارة تحفيز العاملينالأمني لم

اجح على التأثير في العاملين ومساعدتهم وحفزهم لبذل أعلى مسـتوى من القائد الن

؛ النمر، وآخرون، ٢٢٣م، ص١٩٧٦السلمي، (الجهـد لتحقيق أهداف المنظمـة 

؛ المعلمي، ٩٧م، ص١٩٨٦؛ السباعي، ٤٢٣م، ص١٩٧٦؛ خليل، ٣١٤م، ص١٩٩٧

؛ المغربي وآخـرون، ٢٩م، ص١٩٨٤؛ فهمي، ١م، ص١٩٨٥؛ عباس، ٤م، ص١٩٩٦

 ؛ p٣١١ ,١٩٦٧ ,Dimock؛ ٣٧٣م، ص٢٠٠١؛ الجوهـري، ٤١٦م، ص١٩٨٨

 Callahan, ١٩٨٦,p. ٤٢٩، ص١٩٧٦؛ مهنا، ١٥١م، ص١٩٩٥؛ العديلي، (٨١( ،

عن دور القائد الأمني في تحفيز ) الغامدي(وكذلك تتفق مـع ما توصلت إليه دراسة 

تهم وقدراتهم في العمل العاملين من خلال الاهتمام بشؤونهم وتشجيعهم على تنميـة مهارا

وجود عبر عن  تُ"٢كا"مربع كاي أن قيم اختبار ويُلاحظ . )هـ١٤٢١الغامدي، (
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جابات عينة الدراسة استفي ) ٠,٠١(عند مستوى ة لة إحصائيلادذات اختلافات جوهرية 

 .  القائد الأمني لتحفيز العاملينمهارة حول
 

 :الآتيوينوه الباحث عن  

 الأداء الميداني للعمـل في      تحفيزهر مهارة القائد الأمني في       العبارات التي تظ   جاءت   - ١

ن الهدف  لأ  وهو اتجاه صحيح   ،مقدمة المهارات التي تعكس المستوى المهاري للقائد      

 مباشرة على رفع مستوى فعالية الأداء، وهو الأمر الذي يـبرر            ينصب التحفيزمن  

 . الحاليدول في الج ٥-١ من للعباراتاختيار المبحوثين 

 ورفـع المسـتوى     ، والتدريب ، على رفع الروح المعنوية    انصبت العبارات التي    ماأ   - ٢

 وتقدير ظروف العمل    ،للتقييموإيجاد معايير موضوعية     ى، وسماع الشكاو  ،العلمي

في  ١٧-٦ من القرار وهي العبارات     اتخاذ والمشاركة في    ،عند المحاسبة على الأخطاء   

 الأمر الذي يعكس تساويها     ،متوسطاتها  متقاربة جدا في   ت، فقد جاء  الجدول الحالي 

 وهي تحتل بذلك في جملتها      الأمنيالنسبي في درجة قياسها للمستوى المهاري للقائد        

 التي عبرت عن الاهتمام برفع مستوى الأداء        قل من العبارات الست السابقة    أمرتبة  

وهو هدف يسبق في أهميته في نظر القادة غيره من الأهداف التي عـبرت عنـها                

 . ١٧ -٦لعبارات المشار إليها من ا

 نتائج الدورات التدريبية كوسيلة لتوجيه الحـوافز،        بأخذ العبارات الخاصة    توجاء   - ٣

إجابات مؤخرة  جادة العمل في     وتلقي المكافآت المالية لإ    ،وربط الترقية بإنجاز العمل   

 نيالأم في قياس المستوى المهاري للقائد       إسهامهاالمبحوثين على أساس قياس مدى      

 قد يثير الدهشـة لأهميـة هـذه         خيارحيث حصلت على أدنى المتوسطات، وهو       

 في كون معظـم الـدورات       تبريرهالعبارات في قياس المهارة، إلا أن ذلك قد يجد          
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 أداء الدورة، كما أن الترقية      بشهادةها اكتفاءً   ي لنتيجة خريج  عطي تقويماً تالتدريبية لا   

  المكافآت المالية  إلىرة روتينية، وندرة اللجوء      المدة وبصو   وفقاً لأنظمة تحكمها   تتم

 الأسباب التي أثـرت في نظـرة        ت تبلور وبذلك. لأنها ليست من صلاحية القائد    

 .  العباراتالمبحوثين السلبية إلى هذه 
 
 استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين - ٢/٢

استخدام القائد ما مدى : اسة وهوللإجابة عن التساؤل الثاني من تساؤلات الدر 

الضباط من ؟، تم تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين

نحو ذلك التساؤل من خلال ترتيب  وصف الضباط العاملين في شرطة منطقة حائل

ى قيم للمتوسط  وفق أعلاستخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملينعبارات 

، ووفق أقل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف المعياري عند تساوي قيم "المرجح"الموزون 

اختبار لتكرارات، كما تم تطبيق للنسب المئوية ، مع استعراض ا"المرجح"المتوسط الموزون 

 كل عبارة من عبارات الدراسة عنمربع كاي للتعرف على الفرق في استجابات عينة 

 من دلتأكاحسن المطابقة وضمان ل ام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العامليناستخد

وهذا يتضح في الجدول .  تكن موزعة بالتساوي على المقياسلمعينة إجابات أفراد الأن 

 :التالي
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 )١٢(جدول رقم 

 

  وافز المادية لمكافأة العاملينحول استخدام القائد الأمني للحتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 

 
  الاستجابات

يستخدم  نوع الحافز
 دائماً

)٥( 

يستخدم 
 أحياناً  

)٤( 

غير 
 متأآد

)٣( 

لا 
يستخدم  

)٢( 

لا يستخدم 
 أبداً    

) ١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 بدل انتداب ٢٢ ٢٠ ٣٠ ٧٢ ٨٩ ت
٪ ٩٫٤ ٨٫٦ ١٢٫٩ ٣٠٫٩ ٣٨٫٢ 

١ ٣٫٧٩٨ ١٫٢٩٢٤ **٨٦٫٥٠٦ 

 بدل ترحيل ٣٢ ٣٥ ٣٨ ٧٨ ٥١ ت
٪ ١٣٫٧ ١٥٫٠ ١٦٫٢ ٣٣٫٣ ٢١٫٨ 

٢ ٣٫٣٤٦ ١٫٣٣٧٧ **٣٠٫٤٨٧ 

 علاوة فنية ٣٠ ٥٠ ٣٠ ٦٧ ٥٧ ت
٪ ١٢٫٨ ٢١٫٤ ١٢٫٨ ٢٨٫٦ ٢٤٫٤ 

٣ ٣٫٣٠٣ ١٫٣٧٩٦ **٢٣٫٢٢٢ 

 قياتتر ٤٠ ٤٩ ٤٨ ٥٢ ٤٢ ت
٪ ١٧٫٣ ٢١٫٢ ٢٠٫٨ ٢٢٫٥ ١٨٫٢ 

٤ ٣٫٠٣٠ ١٫٣٦٥٤ ٢٫١٨٢ 

 علاوة دورية ٤٩ ٦٦ ٣٦ ٤٤ ٣٩ ت
٪ ٢٠٫٩ ٢٨٫٢ ١٥٫٤ ١٨٫٨ ١٦٫٧ 

٥ ٢٫٨٢١ ١٫٣٩٦٦ *١١٫٩٤٠ 

 بدل مناطق نائية ٥٨ ٤٦ ٥٩ ٢٩ ٣٦ ت
٪ ٢٥٫٤ ٢٠٫٢ ٢٥٫٩ ١٢٫٧ ١٥٫٨ 

٦ ٢٫٧٣٣ ١٫٣٨٣٨ **١٥٫٣٧٧ 

 إعطاء مكافأة مالية مقطوعة ١٢٦ ٥٥ ٢٠ ١٨ ١٥ ت
٪ ٥٣٫٨ ٢٣٫٥ ٨٫٥ ٧٫٧ ٦٫٤ 

٧ ١٫٨٩٣ ١٫٢٢٦٢ **١٩٠٫١٤٥ 

 متوسط ٣٫٠٦٢ ١٫٠٢٢٢ **١٢٦٫٠٢٦ المتوسط العام للمحور
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**)   )٠٫٠٥(دال إحصائياً عند مستوى (*) 

 

توزيع أفراد عينة الدراسـة وفقـاً       الذي يوضح   ) ١٢(الجدول رقم   من محتويات    

أن قيمة مربـع    يتبين  ،  استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين      حول  هم  لآرائ

كاي دالة إحصائياً لعبارات المحور أي أن إجابات عينة الدراسة ليست موزعة بالتسـاوي              

على المقياس باستثناء عبـارة واحدة فقط، والمتوسط الموزون للمحور متوسط حيث بلغ            

 حيث يتضـح    استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين      ى  ، ويتبين مد  )٣,٠٦٢(

أن هذه الحوافز  تقسم من حيث مستوى استخدامها إلى ثلاثة أقسام، وهي مرتبة حسب               

 :المتوسط الموزون كما يأتي
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الحوافز التي تستخـدم بدرجة مرتفعة وهـي الحوافز ذات المتوسـط المـوزون            : أولاً

 :وهي)  فأعلى٣,٧٥٠(

 بدل انتداب

من أفراد  ) ٪٦٩,١(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٩٨(في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

) ٪٣٨,٢(بلغـت   منهم نسبة   أن الرؤساء يستخدمون بدل الانتداب      العينة بالموافقة على    

من ) ٪١٨,٠(بينما أفاد نسبة    . يستخدمونها أحياناً ) ٪٣٠,٩(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   

 بأنهم  )٪٩,٤( ونسبة   لا يستخدمونها، ) ٪٨,٦(منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     ةأفراد العين 

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١٢,٩(بينما نسبة . لا يستخدمونها أبداً
 

بـين  (الحوافز التي تستخدم بدرجة متوسطة وهي الحوافز ذات المتوسط الموزون           : ثانياً

 :وهي) ٣,٧٥٠ وأقل من ٢,٥٠٠

 بدل ترحيل

من ) ٪٥٥,١(حيث أفاد نسبة بلغت     ) ٣,٣٤٦( الترتيب الثاني بمتوسط موزون      في 

) ٪٢١,٨(منـهم نسـبة     أن الرؤساء يستخدمون بدل الترحيل      أفراد العينة بالموافقة على     

مـن  ) ٪٢٨,٧(بينما أفاد نسبة    . يستخدمونه أحياناً ) ٪٣٣,٣(ونسبة  يستخدمونه دائماً،   

 )٪١٣,٧( ونسـبة    لا يستخدمونه، ) ٪١٥,٠(نسبة  منهم  بأنه غير مستخدم     أفراد العينة 

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١٦,٢(بينما نسبة . بأنهم لا يستخدمونه أبداً

 علاوة فنية

) ٪٥٣,٠(حيث أفاد نسبة بلغـت      ) ٣,٣٠٣(في الترتيب الثالث بمتوسط موزون       

) ٪٢٤,٤(منهم نسبة   ة  أن الرؤساء يستخدمون العلاوة الفني    من أفراد العينة بالموافقة على      
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من ) ٪٣٤,٢(بينما أفاد نسبة    . يستخدمونها أحياناً ) ٪٢٨,٦(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   

 )٪١٢,٨( ونسـبة    لا يستخدمونها، ) ٪٢١,٤(منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     أفراد العينة 

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١٢,٨(بينما نسبة . بأنهم لا يستخدمونها أبداً

 تترقيا

من ) ٪٤٠,٧(حيث أفاد نسبة بلغت ) ٣,٠٣٠(في الترتيب الرابع بمتوسط موزون    

) ٪١٨,٢(منـهم نسـبة     أن الرؤساء يسـتخدمون الترقيـات       أفراد العينة بالموافقة على     

من ) ٪٣٨,٥(بينما أفاد نسبة    . يستخدمونها أحياناً ) ٪٢٢,٥(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   

 )٪١٧,٣( ونسـبة    لا يستخدمونها، ) ٪٢١,٢(نهم نسبة   مبأنه غير مستخدم     أفراد العينة 

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪٢٠,٨(بينما نسبة . بأنهم لا يستخدمونها أبداً

 علاوة دورية

) ٪٣٥,٥(حيث أفاد نسبة بلغت     ) ٢,٨٢١(في الترتيب الخامس بمتوسط موزون       

 ـ  ة على   ـة بالموافق ـمن أفراد العين   م نسبة  ـمنهلاوة الدورية   أن الرؤساء يستخدمون الع

بينما أفـاد نسبة   . يستخدمونها أحيـاناً ) ٪١٨,٨(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   ) ٪١٦,٧(

 لا يسـتخدمونها،  ) ٪٢٨,٢(منهم نسـبة    بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٤٩,١(

من أفراد العينة غـير     ) ٪١٥,٤(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪٢٠,٩(ونسبة  

 .متأكدين

 بدل مناطق نائية

) ٪٢٨,٥(حيث أفاد نسبة بلغت     ) ٢,٧٣٣(في الترتيب السادس بمتوسط موزون       

منهم نسبة  أن الرؤساء يستخدمـون بدل المناطـق النائية       ة على   ـمن أفراد العينة بالموافق   

بينمـا أفاد نسبة   . يستخدمونـها أحياناً ) ٪١٢,٧(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   ) ٪١٥,٨(

 لا يسـتخدمونها،  ) ٪٢٠,٢(منهم نسـبة    بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٤٥,٦(
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من أفراد العينة غـير     ) ٪٢٥,٩(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪٢٥,٤(ونسبة  

 .متأكدين

أقل من  (الحوافز التي تستخدم بدرجة متدنية وهي الحوافز ذات المتوسط الموزون           : ثالثاً

 :وهي) ٢,٥٠٠

 اء مكافأة مالية مقطوعةإعط

حيث أفاد نسبة بلغت    ) ١,٨٩٣(في الترتيب السـابع والأخير بمتوسـط موزون        

أن الرؤساء يستخدمون إعطاء مكافـأة ماليـة        من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪١٤,١(

. يستخدمونها أحيانـاً  ) ٪٧,٧(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   ) ٪٦,٤(منهم نسبة   مقطوعة  

لا ) ٪٢٣,٥(منـهم نسـبة     بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٧٧,٣(نسبة  بينما أفاد   

من أفراد  ) ٪٨,٥(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪٥٣,٨( ونسبة   يستخدمونها،

 .العينة غير متأكدين

ويمكن تفسير انخفاض استعمال القائد الأمني للحوافز المادية مثل العلاوات الدورية            

أة مالية مقطوعة وبدل المناطق النائية بأنها عالية التكلفـة، وليسـت مـن              وإعطاء مكاف 

 .صلاحيات القائد الأمني، ولوجود أنظمة وقوانين تحكم تقديمها كحوافز

استخدام القائد حول أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء نتج ويُست 

) ٣,٠٦٢(وسط الموزون العام قد بلغ ، أن المتالأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين

النتيجة هذه و. وتشتتهاستجابات تركز الادل على عدم ي) ١,٠٢٢٢(وبانحراف معياري 

، وكان في المقدمة الاستخدام المتوسط للقائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملينعبر عن تُ

عطاء مكافأة مالية إ"، وكان في المؤخرة "بدل انتداب، وبدل ترحيل، وعلاوة فنية"

من أهداف الدراسة ثاني ، وتحقق الهدف ال"مقطوعة، وبدل مناطق نائية، وعلاوة دورية
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استخدام بمدى تص الدراسة فيما يختلك  من تساؤلات ثانيالحالية وتجيب عن التساؤل ال

، وتتمشى مع ما جاء في الإطار النظري القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين

لدراسة عن استخدام القيادات الإدارية أو الأمنية للحوافز بأنواعها لمكافأة العاملين من ل

ياغي، (أجل رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين أداء العمل ومنها البدلات والعلاوات المالية 

، )p٢١٢ ,١٩٨٢ ,Werher and Davis؛ ٥٣هـ، ص١٤٠٣؛ قباني، ٢٧م، ص١٩٨٦

ليه بعض الدراسات عن استخدام القائد الأمني أو الرئيس وتتمشى أيضاً مع ما توصلت إ

الغامدي، (لعدة حوافز للعاملين أو المرؤوسين مثل بدل الانتداب والعلاوة الفنية والترقيات 

مربع أن قيم اختبار ويُلاحظ . )هـ١٤١٢هـ؛ الغنام، ١٤٢٠هـ؛ الحارثي، ١٤٢١

في ) ٠,٠١(عند مستوى اً ائيالة إحصدوجود اختلافات جوهرية نُم عن  تَ"٢كا"كاي 

 .استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملينالمبحوثين تجاه إجابات 
 

 :التاليالباحث ذكر وي 

الماديـة  غالبية القـادة للحـوافز      استخدام  أن  ، يتبين   مراجعة نتائج هذا المحور   من     - ١

 اللجـوء إلى     القيادات الأمنية عـن    أحجام الأمر الذي يعكس     متوسط وضعيف، 

 ضوء الأثر المضاعف الذي يحدثه      فيالمكافآت المادية بصورة غير منطقية أو مبررة        

ولعل ذلك يُفسر بكـون المكافـآت        ،ر الحافز المعنوي  أث على   الحافز المادي قياساً  

 . المالية محكومة بنظم ولوائح وميزانيات تحد كثيراً من قدرة القائد في استخدامها

ترتبط باللوائح والـنظم     افزاً معنوياً إضافة إلى كونها حافزاً مادياً      إن الترقية تُعد ح      - ٢

) الشيخ(المقررة كما تم التنويه عنها من بعض المتخصصين في علم الإدارة ومنهم             
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الشـيخ،  (حيث ذكر أن الترقية تُعتبر من الحوافز المادية والمعنوية في آن واحـد              

 ).٦٠م، ص١٩٩٣
 
 
  للحوافز المعنوية لمكافأة العامليناستخدام القائد الأمني - ٢/٣

استخدام القائد ما مدى :  من تساؤلات الدراسة وهولثللإجابة عن التساؤل الثا 

من استجابات المبحوثين تحليل قام الباحث ب؟، الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

 خلال ترتيب التساؤل منتجاه هذا  الضباط وصف الضباط العاملين في شرطة منطقة حائل

أعلى قيم للمتوسط بناءً على  استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملينعبارات 

أقل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف المعياري عند تساوي بناءً على ، و"المرجح"الموزون 

ام الباحث قلتكرارات، كما للنسب المئوية ، مع استعراض ا"المرجح"قيم المتوسط الموزون 

كل عبارة من إجابات أفراد العينة على اختبار مربع كاي للتعرف على الفرق في تطبيق ب

حسن المطابقة ضمان ل استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملينعبارات 

لك وذ.  تكن موزعة بالتساوي على المقياساستجابات عينة الدراسة لم من أن دلتأكاو

 :تيدول الآالجيبينه 
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 )١٣(جدول رقم 

 

  حيال استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملينتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 

 
  الاستجابات

يستخدم  نوع الحافز
 دائماً

)٥( 

يستخدم 
 أحياناً  

)٤( 

غير 
 متأآد

)٣( 

لا 
يستخدم  

)٢( 

لا يستخدم 
 أبداً 

)١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 ثناء شفوي ١٠ ٨ ٢٠ ١١٢ ٨٣ ت
٪ ٤٫٣ ٣٫٤ ٨٫٦ ٤٨٫١ ٣٥٫٦ 

١ ٤٫٠٧٣ ٠٫٩٨٢١ **١٩٦٫١٢٠ 

 شهادات تقدير ١٢ ٢٣ ١٥ ١١٢ ٧١ ت
٪ ٥٫٢ ٩٫٩ ٦٫٤ ٤٨٫١ ٣٠٫٥ 

٢ ٣٫٨٨٨ ١٫١٠٤٧ **١٦٣٫٦٣١ 

 المساعدة في حل مشكلة ما ١٢ ٢٢ ٢٧ ١٠٣ ٦٩ ت
٪ ٥٫٢ ٩٫٤ ١١٫٦ ٤٤٫٢ ٢٩٫٦ 

٣ ٣٫٨٦٧ ١٫١٠٩٩ **١٢٥٫٩٤٨ 

 إسناد أعمال إضافية مهمة ١٨ ١٨ ٣٣ ٨٤ ٧٧ ت
٪ ٧٫٨ ٧٫٨ ١٤٫٣ ٣٦٫٥ ٣٣٫٥ 

٤ ٣٫٨٠٠ ١٫٢٠٩١ **٩٠٫٠٤٣ 

 الترشيح لدورات تدريبية ١٢ ٢٢ ٣٦ ٩٩ ٦٣ ت
٪ ٥٫٢ ٩٫٥ ١٥٫٥ ٤٢٫٧ ٢٧٫٢ 

٥ ٣٫٧٧٢ ١٫١٠٦٦ **١٠٦٫٢٣٣ 

 الثناء أمام الزملاء ١٣ ٢٨ ١٩ ١١٥ ٥٦ ت
٪ ٥٫٦ ١٢٫١ ٨٫٢ ٤٩٫٨ ٢٤٫٢ 

٦ ٣٫٧٤٩ ١٫١٢١٨ **١٥١٫٥٧٦ 

اعتراف الرئيس بالأداء الجيد  ١٧ ١٩ ٤٣ ٨٣ ٧٢ ت
للمرؤوس أمام الرؤساء 

 الأعلى منه
٪ ٧٫٣ ٨٫١ ١٨٫٤ ٣٥٫٥ ٣٠٫٨ 

٧ ٣٫٧٤٤ ١٫١٨٧٦ **٧٧٫٣٦٨ 

 وضع خطاب شكر بالملف ١٦ ٣١ ١٧ ١٠٠ ٦٦ ت
٪ ٧٫٠ ١٣٫٥ ٧٫٤ ٤٣٫٥ ٢٨٫٧ 

٨ ٣٫٧٣٥ ١٫٢٠٩٢ **١١٤٫٨٢٦ 

 الوعد بتحسين بيئة العمل ١٧ ٢٥ ٢٩ ٩٢ ٦٧ ت
٪ ٧٫٤ ١٠٫٩ ١٢٫٦ ٤٠٫٠ ٢٩٫١ 

٩ ٣٫٧٢٦ ١٫٢٠٣٦ **٨٩٫٧٣٩ 

 المدح والثناء فردياً ١٥ ٣١ ٢٠ ١٠٥ ٦١ ت
٪ ٦٫٥ ١٣٫٤ ٨٫٦ ٤٥٫٣ ٢٦٫٣ 

١٠ ٣٫٧١٦ ١٫١٧٩٢ **١١٩٫٩٨٣ 

 أنواط وأوسمة ٢٥ ٥١ ٤٠ ٦٨ ٤٦ ت
٪ ١٠٫٩ ٢٢٫٢ ١٧٫٤ ٢٩٫٦ ٢٠٫٠ 

١١ ٣٫٢٥٧ ١٫٣٠١٤ **٢١٫٤٣٥ 

 المشارآة في اتخاذ القرار ٢٦ ٤٢ ٤٦ ٨٦ ٣١ ت
٪ ١١٫٣ ١٨٫٢ ١٩٫٩ ٣٧٫٢ ١٣٫٤ 

 ١٢ ٣٫٢٣٤ ١٫٢٢١٩ **٤٨٫٥٠٢ 

 زة استثنائيةمنح إجا ٤٦ ٣٩ ٣٣ ٨٢ ٣٣ ت
٪ ١٩٫٧ ١٦٫٧ ١٤٫٢ ٣٥٫٢ ١٤٫٢ 

١٣ ٣٫٠٧٣ ١٫٣٧٠٥ **٣٦٫٠٧٧ 

 متوسط ٣٫٦٦٠ ٠٫٧٨٥٨ **١٩٣٫٤٤٧ المتوسط العام للمحور
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**) 

 

توزيع أفراد عينة الدراسة    الذي يوضح   ) ١٣(الجدول رقم   يُشير استعراض بيانات     

أن قيمة مربع   إلى  ،  المعنوية لمكافأة العاملين  استخدام القائد الأمني للحوافز     حيال  وفقاً لآرائهم   

كاي دالة إحصائياً لجميع عبارات المحور أي أن إجابات عينة الدراسة ليسـت موزعـة               

، ويتضح  )٣,٦٦٠(بالتساوي على المقياس، والمتوسط الموزون للمحور متوسط حيث بلغ          
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ث يتبين أن هـذه الحـوافز         حي استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين      مدى  

تقسم من حيث مستوى استخدامها إلى قسمين، وهي مرتبة حسب المتوسط الموزون كما             

 :يأتي

 

الحوافـز التي تستخدم بدرجـة مرتفعـة وهي الحوافـز ذات المتوسط الموزون          : أولاً

 :وهي)  فأعلى٣,٧٥٠(

 ثناء شفوي

من أفراد  ) ٪٨٣,٧( نسبة   حيث أفاد ) ٤,٠٧٣(في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

) ٪٣٥,٦(بلغـت   منهم نسبة   أن الرؤساء يستخدمون الثناء الشفوي      العينة بالموافقة على    

) ٪٧,٧(بينما أفاد نسبة بلغت     . يستخدمونه أحياناً ) ٪٤٨,١(ونسبة  يستخدمونه دائماً،   

 )٪٤,٣( ونسـبة    لا يستخدمونه، ) ٪٣,٤(منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪٨,٦(بينما نسبة . بأنها لا يستخدمونه أبداً

 شهادات تقدير

من أفراد  ) ٪٧٨,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٨٨٨(في الترتيب الثاني بمتوسط موزون       

) ٪٣٠,٥(بلغت  منهم نسبة   أن الرؤساء يستخدمون شهادات التقدير      العينة بالموافقة على    

بينما أفـاد نسبة بلغـت    . يستخدمونها أحياناً ) ٪٤٨,١(ة  ـونسبيستخدمونهـا دائماً،   

 ونسبة  لا يستخدمونها، ) ٪٩,٩(منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪١٥,١(

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪٨,٦(بينما نسبة .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً)٪٥,٢(

 المساعدة في حل مشكلة ما

من أفراد العينة   )٪٣٧,٨(حيث أفاد نسبة  )٣,٨٦٧( الثالث بمتوسط موزون        في الترتيب 

) ٪٢٩,٦(منهم نسـبة    أن الرؤساء يستخدمون المساعدة في حل مشكلة ما         بالموافقة على   

) ٪١٤,٦(بينما أفاد نسـبة     . يستخـدمونها أحياناً ) ٪٤٤,٢(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   
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 )٪٥,٢( ونسـبة    لا يستخدمونها، ) ٪٩,٤(بة  منهم نس بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١١,٦(بينما نسبة . بأنهم لا يستخدمونها أبداً

ويمكن تفسير ارتفاع استخدام حوافز الثناء الشفوي وشهادات التقدير والمساعدة           

 القائد الأمني   في حل المشاكل، حيث أنها تتميز بقلة التكاليف وسهولة تقديمها ، واطمئنان           

 .   لها بعدم اختراق القوانين والأنظمة ذات العلاقة عند تقديمها للعاملين

 إسناد أعمال إضافية مهمة

من أفراد  ) ٪٧٠,٠(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٨٠٠(في الترتيب الرابع بمتوسط موزون       

هم نسبة  منأن الرؤساء يستخدمون إسنـاد الأعمال الإضافية المهمة        ى  ـالعينة بالموافقة عل  

بينما أفاد نسبة   . يستخدمونـه أحياناً ) ٪٣٦,٥(ة  ـونسبيستخدمونها دائماً،   ) ٪٣٣,٥(

 ونسبة  لا يستخدمونها، ) ٪٧,٨(منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪١٥,٦(

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١٤,٣(بينما نسبة .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً)٪٧,٨(

 ورات تدريبيةالترشيح لد

مـن  ) ٪٦٩,٩(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٧,٢(في الترتيب الخامس بمتوسط موزون       

منهم نسبة  أن الرؤسـاء يستخدمون الترشيـح لدورات تدريبية       أفراد العينة بالموافقة على     

بينما أفاد نسبة   . يستخدمونـه أحياناً ) ٪٤٢,٧(ونسبة  يستخدمونـه دائماً،   ) ٪٢٧,٢(

 ونسبة  لا يستخدمونه، ) ٪٩,٥(منهم نسبة بأنه غير مستخـدم     عينةمن أفراد ال  )٪١٤,٧(

 .من أفراد العينة غير متأكدين) ٪١٥,٥(بينما نسبة .  بأنهم لا يستخدمونه أبداً)٪٥,٢(

 الثناء أمام الزملاء

مـن  ) ٪٧٤,٠(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٤٩(في الترتيب السادس بمتوسط موزون       

بلغت م نسبة   ـمنهرؤسـاء يستخدمون الثناء أمام الزملاء      أن ال أفراد العينة بالموافقة على     

بينما أفاد نسبة   . يستخدمونـها أحياناً ) ٪٤٩,٨(ة  ـونسبيستخدمونه دائماً،   ) ٪٢٤,٢(

 لا يسـتخدمونه، ) ٪١٢,١(منـهم نسـبة   بأنه غير مستخدم    من أفراد العينة  ) ٪١٧,٧(



 -١٥٥-

من أفـراد العينـة غـير       ) ٪٨,٢(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونه أبداً    )٪٥,٦(ونسبة  

 .متأكدين

 

بـين  (الحوافز التي تستخدم بدرجة متوسطة وهي الحوافز ذات المتوسط الموزون           : ثانياً

 :وهي) ٣,٧٥٠ وأقل من ٢,٥٠٠

 اعتراف الرئيس بالأداء الجيد للمرؤوس أمام الرؤساء الأعلى منه

مـن  ) ٪٦٦,٣(حيث أفاد نسـبة     ) ٣,٧٤٤(في الترتيب السابع بمتوسط موزون       

أن الرؤساء يعترفون بالأداء الجيد للمرؤوس أمام الرؤساء الأعلى         أفراد العينة بالموافقة على     

. يستخدمونه أحياناً ) ٪٣٥,٥(ونسبة  يستخدمونه دائماً،   ) ٪٣٠,٨(هم نسبة    بين منمنهم  

لا ) ٪٨,١(منـهم نسـبة     بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪١٥,٤(بينما أفاد نسبة    

من أفـراد   ) ٪١٨,٤(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونه أبداً    )٪٧,٣( ونسبة   ه،يستخدمون

 .العينة غير متأكدين

 وضع خطاب شكر بالملف

من أفراد  ) ٪٧٢,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٣٥(في الترتيب الثامن بمتوسط موزون       

منـهم نسـبة    أن الرؤساء يستخدمون وضع خطاب شكر بـالملف         العينة بالموافقة على    

بينما أفـاد نسـبة     . يستخدمونه أحياناً ) ٪٤٣,٥(ونسبة  يستخدمونه دائماً،   ) ٪٢٨,٧(

 لا يسـتخدمونه، ) ٪١٣,٥(منـهم نسـبة   بأنه غير مستخدم    من أفراد العينة  ) ٪٢٠,٥(

من أفـراد العينـة غـير       ) ٪٧,٤(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪٧,٠(ونسبة  

 .متأكدين

 الوعد بتحسين بيئة العمل

من أفراد ) ٪٦٩,١(حيث أفاد نسبة ) ٣,٧٢٦( الترتيب التاسع بمتوسط موزون   في 

منهم نسبة  أن الرؤسـاء يستخدمـون الوعد بتحسين بيئة العمـل        ة على   ـالعينة بالموافق 
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بينما أفاد نسبة   . يستخدمونـه أحياناً ) ٪٤٠,٠(ونسبة  يستخدمونـه دائماً،   ) ٪٢٩,١(

 لا يسـتخدمونه، ) ٪١٠,٩(منـهم نسـبة    مستخدم  بأنه غير  من أفراد العينة  ) ٪١٨,٣(

من أفراد العينـة غـير      ) ٪١٢,٦(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونه أبداً    )٪٧,٤(ونسبة  

 .متأكدين

 المدح والثناء فردياً

) ٪٧١,٦(حيث أفاد نسبة بلغت       ) ٣,٧١٦(في الترتيب العاشر بمتوسط موزون       

منهم نسبة  ء يستخـدمون المـدح والثنـاء فردياً      أن الرؤسا من أفراد العينة بالموافقة على      

بينمـا أفاد نسبة   . يستخدمـونه أحياناً ) ٪٤٥,٣(ونسبة  يستخدمونه دائماً،   ) ٪٢٦,٣(

 لا يسـتخدمونه، ) ٪١٣,٤(منـهم نسـبة   بأنه غير مستخدم    من أفراد العينة  ) ٪١٩,٩(

 ـ ) ٪٨,٦(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونه أبداً    )٪٦,٥(ونسبة   راد العينـة غـير     من أف

 .متأكدين

 أنواط وأوسمة

حيـث أفاد نسبة بلغـت        ) ٣,٢٥٧(في الترتيب الحادي عشر بمتوسـط موزون        

منـهم  أن الرؤساء يستخدمون الأنواط والأوسمة      من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٤٩,٦(

 أفاد نسبة   بينما. يستخدمونها أحياناً ) ٪٢٩,٦(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   ) ٪٢٠,٠(نسبة  

 لا يسـتخدمونها،  ) ٪٢٢,٢(منهم نسـبة    بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٣١,١(

من أفراد العينة غـير     ) ٪١٧,٤(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪١٠,٩(ونسبة  

 .متأكدين

 المشاركة في اتخاذ القرار

ـة بلغـت    حيث أفاد نسب  ) ٣,٢٣٤(في الترتيـب الثاني عشـر بمتوسط موزون        

أن الرؤساء يستخدمون المشاركة في اتخاذ القرار       من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٥٠,٦(
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بينما أفاد . يستخدمونها أحياناً) ٪٣٧,٢(ونسبة يستخدمونها دائماً، ) ٪١٣,٤(منهم نسبة 

لا ) ٪١٨,٢(بلغـت   منـهم نسـبة     بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٢٩,٥(نسبة  

من أفراد  ) ٪١٨,٢(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪١١,٣( ونسبة   يستخدمونها،

 .العينة غير متأكدين

 منح إجازة استثنائية

حيث أفاد نسبة بلغت     ) ٣,٠٧٣(في الترتيب الثالث عشر والأخير بمتوسط موزون         

منهم ئية  أن الرؤساء يستخدمون منح إجازة استثنا     من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٤٩,٤(

بينما أفاد نسبة   . يستخدمونها أحياناً ) ٪٣٥,٢(ونسبة  يستخدمونها دائماً،   ) ٪١٤,٢(نسبة  

 لا يستخدمونها، ) ٪١٦,٧(بلغت  منهم نسبة   بأنه غير مستخدم     من أفراد العينة  ) ٪٣٦,٤(

من أفراد العينة غـير     ) ٪١٤,٢(بينما نسبة   .  بأنهم لا يستخدمونها أبداً    )٪١٩,٧(ونسبة  

 .متأكدين

استخدام القائد حيال أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء خلص ويُست 

) ٣,٦٦٠(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

نُم النتيجة تَتلك و. تشتتهاعدم وجابات تركز الإعبر عن يُ) ٠,٧٨٥٨(وبانحراف معياري 

، وكان في المقدمة لمتوسط للقائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملينالاستخدام اعن 

منح "، وكان في المؤخرة "ثناء شفوي، وشهادات تقدير، والمساعدة في حل مشكلة ما"

من ثالث ، وتحقق الهدف ال"، وأنواط وأوسمةإجازة استثنائية، والمشاركة في اتخاذ القرار

بالنسبة الدراسة هذه من تساؤلات ثالث  عن التساؤل الأهداف الدراسة الحالية وتجيب

، وتتوافق مع ما جاء في الإطار استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العامليندى لم

في استخدام القادة للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين من أجل ) اللوزي(النظري للدراسة عن 

ى كفاءة أداء العمل مثل خطابات الشكر والتقدير والثناء رفع الروح المعنوية وزيادة مستو
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، وكذا تتوافق مع ما توصلت إليه بعض )١١٢م، ص١٩٩٨اللوزي، وآخرون، (

الدراسات عن استخدام القائد الأمني لعدة حوافز للعاملين كخطاب الشكر والثناء 

مربع أن قيم اختبار ويُلاحظ . )هـ١٤٢٠هـ؛ الحارثي، ١٤٢١الغامدي، (الشفهي 

عند ة ائيـلة إحصذات دلاة ـات جوهريـود اختلافـوجشير إلى  تُ"٢كا"كاي 

استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية أفراد العينة حول في إجابات ) ٠,٠١(مستوى 

 .لمكافأة العاملين

 

 :في الآتيالباحث عتقد وي 

قد جأ إليها القادة، و   التي يل المعنوية   في مقدمة الحوافز     القائد الثناء الشفوي من     جاء   - ١

في  الباحـث    ن كان أثره في التحفيز يأتي في اعتقاد       إ و ،تنفيذهسهولة  يُعزى ذلك ل  

، وذلك بسبب عدم إرفاق ما يشير إليه في ملـف خدمـة             مؤخرة الحوافز المعنوية  

 . الأفراد وانقضاء أثره التحفيزي بعد فترة قصيرة من الزمن

 تعكـس  بمتوسطات متقاربة جـداً    ز السابق  تلت الحاف  التي الحوافز المعنوية    جاءت   - ٢

 .  التساوي النسبي في درجة استخدام القيادات لها

 

 تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين  - ٢/٤

تأثير استخدام ما مدى : من تساؤلات الدراسة وهورابع للإجابة عن التساؤل ال 

؟، تم تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة ستوى أداء العاملينالقائد الأمني للحوافز في رفع م

ذلك التساؤل من خلال إزاء  الضباط وصف الضباط العاملين في شرطة منطقة حائلمن 

 اًوفقتأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين ترتيب عبارات 

قل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف لأ اً، ووفق"المرجح"على قيم للمتوسط الموزون لأ
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لنسب المئوية ، مع استعراض ا"المرجح"المعياري عند تساوي قيم المتوسط الموزون 

اختبار مربع كاي للتعرف على الفرق في استجابات عينة لتكرارات، كما تم تطبيق ل

 مستوى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع كل عبارة من عبارات الدراسة عن

 تكن موزعة إجابات المبحوثين لم من أن دلتأكاحسن المطابقة وضمان لأداء العاملين 

 :الجدول التاليوضحه وهذا ي. بالتساوي على المقياس
 
 

 )١٤(جدول رقم 
 

 نحو تأثير استخدام توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 
 ين القائـد الأمني للحوافـز في رفع مسـتوى أداء العامل

 
  الاستجابات

موافق  التأثير
 بشدة 

)٥( 

 موافق
    

)٤( 

موفق إلى 
 حد ما

)٣( 

غير 
موافق   

)٢( 

غير موافق 
 إطلاقا 

) ١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 أداء العمل بشكل أفضل ٠ ١ ١٠ ٧٥ ١٤٩ ت
٪ ٠٫٠ ٠٫٤ ٤٫٣ ٣١٫٩ ٦٣٫٤ 

١ ٤٫٥٨٣ ٠٫٥٩٦٠ **٢٤٠٫٣٥٣ 

 أداء العمل بصورة منتظمة ٠ ١ ١٠ ٧٥ ١٤٩ ت
٪ ٠٫٠ ٠٫٤ ٤٫٣ ٣١٫٩ ٦٣٫٤ 

٢ ٤٫٥٨٣ ٠٫٥٩٦٠ **٢٤٠٫٣٥٣ 

 الانضباط في تأدية العمل ٠ ١ ١١ ٧٦ ١٤٦ ت
٪ ٠٫٠ ٠٫٤ ٤٫٧ ٣٢٫٥ ٦٢٫٤ 

٣ ٤٫٥٦٨ ٠٫٦٠٥٤ **٢٣١٫١٩٧ 

 العملمحبة  ٠ ٤ ٢٢ ٦٠ ١٤٨ ت
٪ ٠٫٠ ١٫٧ ٩٫٤ ٢٥٫٦ ٦٣٫٢ 

٤ ٤٫٥٠٤ ٠٫٧٣٦٨ **٢١٠٫٥١٣ 

زيادة الشعور بالولاء  ٠ ٨ ١٧ ٦١ ١٤٨ ت
 ٠٫٠ ٣٫٤ ٧٫٣ ٢٦٫١ ٦٣٫٢ ٪ والانتماء

٥ ٤٫٤٩٢ ٠٫٧٧٦٥ **٢١٠٫٠٦٨ 

 احترام الزملاء ١ ١٢ ١٤ ٥٥ ١٥٢ ت
٪ ٠٫٤ ٥٫١ ٦٫٠ ٢٣٫٥ ٦٥٫٠ 

٦ ٤٫٤٧٤ ٠٫٨٥٥٠ **٣٣١٫٥٩٨ 

 إعطاء دافع قوي للعمل ٠ ٤ ٢١ ٧٥ ١٣٥ ت
٪ ٠٫٠ ١٫٧ ٨٫٩ ٣١٫٩ ٥٧٫٤ 

٧ ٤٫٤٥١ ٠٫٧٢٨٥ **١٧٨٫٧٣٦ 

 أداء العمل بروح الفريق ٠ ٥ ٢٢ ٧٢ ١٣٦ ت
٪ ٠٫٠ ٢٫١ ٩٫٤ ٣٠٫٦ ٥٧٫٩ 

٨ ٤٫٤٤٣ ٠٫٧٥١٠ **١٧٦٫٧٢٨ 

أداء العمل المطلوب بأقل  ٠ ٤ ١٣ ١١١ ١٠٧ ت
 ٠٫٠ ١٫٧ ٥٫٥ ٤٧٫٢ ٤٥٫٥ ٪ وقت

٩ ٤٫٣٦٦ ٠٫٦٦٨٤ **١٧٢٫٧٤٥ 

التجديد والابتكار في تطبيق  ١ ٢ ٣١ ٨٥ ١١٦ ت
 ٠٫٤ ٠٫٩ ١٣٫٢ ٣٦٫٢ ٤٩٫٤ ٪ العمل

١٠ ٤٫٣٣٢ ٠٫٧٦٨٣ **٢٢٥٫٥٧٤ 

أداء العمل المطلوب بأقل  ٢ ٧ ٢٥ ٩٨ ١٠٣ ت
 ٠٫٩ ٣٫٠ ١٠٫٦ ٤١٫٧ ٤٣٫٨ ٪ آلفة

١١ ٤٫٢٤٧ ٠٫٨٢٦١ **٢٠٩٫٤٨٩ 

 الرغبة في البقاء في العمل ٢ ١٢ ٣٢ ٦٩ ١٢٠ ت
٪ ٠٫٩ ٥٫١ ١٣٫٦ ٢٩٫٤ ٥١٫١ 

١٢ ٤٫٢٤٧ ٠٫٩٣٣٠ **١٩٧٫٦١٧ 

 مرتفع ٤٫٤٤٠ ٠٫٥٠٨٧ **٣٣٣٫٧٧٠ المتوسط العام للمحور
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**) 
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توزيع أفراد عينة الدراسـة     الذي يبين   ) ١٤(الجدول رقم   بدراسة وتحليل محتويات     

يتضح ،  ائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين       تأثير استخدام الق  نحو  وفقاً لآرائهم   

أن قيمة مربع كاي دالة إحصائياً لجميع عبارات المحور أي أن إجابات أفراد العينة ليسـت      

، )٤,٤٤٠(موزعة بالتساوي على المقياس، والمتوسط الموزون للمحور مرتفع حيث بلـغ            

حيث يتبين   في رفع مستوى أداء العاملين    ويتبين مدى تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز        

 :أن هذه التأثيرات مهمة، وجاءت مرتبة حسب المتوسط الموزون كما يأتي

 أداء العمل بشكل أفضل

من أفراد  ) ٪٩٩,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٥٨٣(في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

بلغت ة  ـمنهم نسب أن للحـوافز أثر في أداء العمـل بشكل أفضـل         العينة بالموافقة على    

موافقون لحد ما،   ) ٪٤,٣(ونسبة   ،موافقون) ٪٣١,٩( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٦٣,٤(

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪٠,٤(نسبة ولم يتفق معهم في ذلك 

 أداء العمل بصورة منتظمة

من ) ٪٩٩,٦(حيث أفاد نسبة بلغت     ) ٤,٥٨٣(في الترتيب الثاني بمتوسط موزون       

م نسبة ـمنهأن للحـوافز أثر في أداء العمـل بصـورة منتظمة   لعينة بالموافقة على    أفراد ا 

موافقـون  ) ٪٤,٣(ونسبة بلغت    ،موافقون) ٪٣١,٩( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٦٣,٤(

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪٠,٤(نسبة ولم يتفق معهم في ذلك لحد ما، 

 الانضباط في تأدية العمل

من أفراد ) ٪٩٩,٦(حيث أفاد نسبة ) ٤,٥٦٨(الثالث بمتوسط موزون في الترتيب   

) ٪٦٢,٤( منـهم نسـبة   أن للحوافز أثر في الانضباط في تأدية العمل         العينة بالموافقة على    
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ولم يتفـق   موافقون لحد ما،    ) ٪٤,٧(ونسبة   ،موافقون) ٪٣٢,٥( ونسبة    بشدة، موافقون

 .قينغير موافي من أفراد العينة أ) ٪٠,٤(نسبة معهم في ذلك 

 محبة العمل

من أفراد  ) ٪٩٨,٣(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٥٠٤(في الترتيب الرابع بمتوسط موزون       

  بشـدة،  موافقون) ٪٦٣,٢(منهم نسبة   أن للحوافز أثر في محبة العمل       العينة بالموافقة على    

ولم يتفق معهم في ذلـك      موافقون لحد ما،    ) ٪٩,٤(ونسبة   ،موافقون) ٪٢٥,٦(ونسبة  

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪١,٧( نسبة

 زيادة الشعور بالولاء والانتماء

مـن  ) ٪٩٦,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٩٢(في الترتيب الخامس بمتوسط موزون       

منهم نسبة  أن للحوافز أثر في زيادة الشعـور بالولاء والانتماء         ة على   ـأفراد العينة بالموافق  

موافقون لحد ما،   ) ٪٧,٣(ونسبة   ،موافقون) ٪٢٦,١( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٦٣,٢(

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪٣,٤(نسبة ولم يتفق معهم في ذلك 

 احترام الزملاء

مـن  ) ٪٩٤,٥(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٧٤(في الترتيب السادس بمتوسط موزون       

) ٪٦٥,٠(بلغـت    منهم نسبة أن للحوافز أثر في احترام الزملاء       أفراد العينة بالموافقة على     

ولم يتفـق   موافقون لحد ما،    ) ٪٦,٠(ونسبة   ،موافقون) ٪٢٣,٥( ونسبة    بشدة، موافقون

، قينغـير مـواف   ) ٪٥,١(من أفراد العينـة منهـم نسبة      ) ٪٥,٥(نسبة  معهم في ذلك    

 .غير موافقين إطلاقاً) ٪٠,٤(ونسبة 

 إعطاء دافع قوي للعمل

مـن  ) ٪٩٨,٣(حيث أفاد نسـبة     ) ٤,٤٥١(في الترتيب السابع بمتوسط موزون       

) ٪٥٧,٤(منهم نسبة   أن للحوافز أثر في إعطاء دافع قوي للعمل         أفراد العينة بالموافقة على     
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ولم يتفـق   موافقون لحد ما،    ) ٪٨,٩(ونسبة   ،موافقون) ٪٣١,٩( ونسبة    بشدة، موافقون

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪١,٧(نسبة معهم في ذلك 

 الفريقأداء العمل بروح 

من أفراد  ) ٪٩٧,٩(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٤٣(في الترتيب الثامن بمتوسط موزون       

) ٪٥٧,٩( منـهم نسـبة   أن للحوافز أثر في أداء العمل بروح الفريق         العينة بالموافقة على    

ولم يتفـق   موافقون لحد ما،    ) ٪٩,٤(ونسبة   ،موافقون) ٪٣٠,٦( ونسبة    بشدة، موافقون

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي  )٪٢,١(نسبة معهم في ذلك 

 أداء العمل المطلوب بأقل وقت

مـن  ) ٪٩٨,٣(حيث أفاد نسبـة    ) ٤,٣٦٦(في الترتيب التاسع بمتوسط موزون       

منهم نسبة  أن للحوافـز أثر في أداء العمل المطلوب بأقـل وقت          أفراد العينة بالموافقة على     

موافقون لحد ما،   ) ٪٥,٥(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٧,٢( ونسبة    بشدة موافقون) ٪٤٥,٥(

 .قينغير موافمن أفراد العينة أي ) ٪١,٧(نسبة ولم يتفق معهم في ذلك 

 التجديد والابتكار في تطبيق العمل

مـن  ) ٪٩٨,٧(حيث أفاد نسـبة     ) ٤,٣٣٢(في الترتيب العاشر بمتوسط موزون       

منهم نسبة   تطبيق العمل    أن للحوافز أثر في التجديد والابتكار في      أفراد العينة بالموافقة على     

موافقون ) ٪١٣,٢(ونسبة بلغت    ،موافقون) ٪٣٦,٢( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٤٩,٤(

غـير  ) ٪٠,٩(نسبة  من أفراد العينة منهم     ) ٪١,٣ (نسبةولم يتفق معهم في ذلك      لحد ما،   

 . إطلاقاًقينغير مواف )٪٠,٤(نسبة  و،موافقين

 أداء العمل المطلوب بأقل كلفة

حيث أفـاد نسبـة بلغت     ) ٤,٢٤٧(ب الحـادي عشر بمتوسط موزون      في الترتي  

أن للحوافز أثر في أداء العمل المطلوب بأقل كلفة         من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٩٦,١(
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) ٪١٠,٦(ونسبة بلغت  ،موافقون )٪٤١,٧( ونسبة  بشدة، موافقون) ٪٤٣,٨(منهم نسبة   

من أفـراد العينــة منـهم      ) ٪٣,٩( نسبةولم يتفق معهـم في ذلك      موافقون لحد ما،    

 .غير موافقين إطلاقاً) ٪٠,٩(، ونسبة قينغير مواف) ٪٣,٠(نسبة 

 الرغبة في البقاء في العمل

حيث أفاد نسبـة   ) ٤,٢٤٧(في الترتيب الثاني عشـر والأخير بمتوسـط موزون         

منهم ء في العمل    أن للحوافز أثر في الرغبة في البقا      من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٩٤,٠(

) ٪١٣,٦(ونسبة بلغـت     ،موافقون) ٪٢٩,٤( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٥١,١(نسبة  

من أفراد العينـة منهـم نسبـة     ) ٪٦,٠(نسبة  ولم يتفق معهم في ذلك      موافقون لحد ما،    

 .غير موافقين إطلاقاً) ٪٠,٩(، ونسبة قينغير مواف) ٪٥,١(

 هذا المحور والتي تضمنها عباراتحول  نتائج استطلاع آراء المبحوثين أشارتوقد 

 متقاربإلى موافقة المبحوثين على جميع هذه العبارات بمتوسط موزون الحالي  الجدول

 المحور كانت عبارات، ويرجع ذلك إلى أن جميع ٤,٢٤٧ إلى ٤,٥٨٣بين تراوح للغاية 

 ، الإنتاجية وزيادة،الأداءذات مدلول إيجابي عبر عن العديد من مؤشرات ارتفاع مستوى 

 مؤشرات لا يمكن وهي والتفاني في العمل، ،كاء روح الابتكارذ وإ،والانتماء للعمل

 الأفراد الخاضعين بتحفيزالاختلاف على كونها آثار حقيقية لاهتمام القادة الأمنيين 

 ،تعكس هذه الحقيقةأفراد العينة راء لأ تقارب المتوسطات الموزونة نإفلقيادتهم، وكذلك 

 .  المستخلصة من التحليل الإحصائي لهذا الجدولالنتائجلامة وتؤكد س

تأثير استخدام نحو أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء نبط ويُست 

د بلغ ـط الموزون العام قـ، أن المتوسالقائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

. تشتتهاعدم وستجابات تركز الاعن نُم يَ) ٠,٥٠٨٧(وبانحراف معياري ) ٤,٤٤٠(

التأثير القوي لاستخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء شير إلى النتيجة تُهذه و
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أداء العمل بشكل أفضل، وأداء العمل بصورة منتظمة، "، وكان في المقدمة العاملين

 العمل، وأداء العمل الرغبة في البقاء في"، وكان في المؤخرة "والانضباط في تأدية العمل

من رابع ، وتحقق الهدف ال"المطلوب بأقل كلفة، والتجديد والابتكار في تطبيق العمل

الدراسة فيما تلك من تساؤلات رابع ة الحالية وتجيب عن التساؤل الـأهداف الدراس

، تأثير اسـتخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملينمدى خُص يَ

ع ما جاء في الإطار النظري للدراسـة عن تأثير اسـتخدام القيادات الإدارية وتتواكب م

أو الأمنية للحوافز بأنواعهـا للعاملين في رفـع الكفاءة الإنتاجيـة وتحسين أداء العمـل 

)Callahan, ١٩٨٦, p؛ ٨١Dimock, ١٩٦٧, p؛ مهنا، ١٥١صم، ١٩٩٥؛ العديلي، ٣١١

الحوافز في أن ) الحارثي(ا توصلت إليه دراسة ، وتتواكب كذلك مع م)٤٢٩م، ص١٩٧٦

 بصورة منتظمةئه أدائه والانضباط في أدا التي يقدمها العمل بصفة عامة تساعد على

مربع كاي أن قيم اختبار ويُلاحظ . )هـ١٤٢٠الحارثي، (اه رفع مستووصورة أفضل و

في إجابات ) ٠,٠١(عند مستوى اً الة إحصائيدوجود اختلافات جوهرية دل على  ت"٢كا"

 .تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملينعينة الدراسة إزاء 
 
 المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم - ٢/٥

المعايير التي يعتمد ما : من تساؤلات الدراسة وهوامس للإجابة عن التساؤل الخ 

استجابات أفراد عينة تحليل قام الباحث ب؟، لأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمعليها القائد ا

التساؤل من نحو هذا  الضباط وصف الضباط العاملين في شرطة منطقة حائلمن الدراسة 

المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم خلال ترتيب عبارات 

أقل قيم للتشتت والذي يمثله حسب ، و"المرجح"لموزون قيم للمتوسط احسب أعلى 

لنسب ، مع استعراض ا"المرجح"الانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط الموزون 
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اختبار مربع كاي للتعرف على الفرق في تطبيق قام الباحث بلتكرارات، كما لالمئوية 

عتمد عليها القائد الأمني في المعايير التي يكل عبارة من عبارات إجابات المبحوثين على 

 استجابات عينة الدراسة لم من أن دلتأكاحسن المطابقة وضمان لتقويم العاملين لتحفيزهم 

 :تيالجدول الآيتبين ذلك من و. تكن موزعة بالتساوي على المقياس
 

 )١٥(جدول رقم 

 

 إزاء المعايير التي توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 

  القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم يعتمد عليها

 
  الاستجابات

موافق  المعايير
 بشدة

)٥( 

 موافق
  

)٤( 

موافق إلى 
 حد ما

)٣( 

غير 
موافق   

)٢( 

غير موافق 
 إطلاقا

) ١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 الإخلاص في العمل ٢ ٦ ١٨ ٥٥ ١٥٢ ت
٪ ٠٫٩ ٢٫٦ ٧٫٧ ٢٣٫٦ ٦٥٫٢ 

١ ٤٫٤٩٨ ٠٫٨١٥٤ **٣٣٥٫٥١٩ 

 إتقان العمل ٢ ٧ ١٥ ٦٦ ١٤٥ ت
٪ ٠٫٩ ٣٫٠ ٦٫٤ ٢٨٫١ ٦١٫٧ 

٢ ٤٫٤٦٨ ٠٫٨١٢٦ **٣١٠٫٩٣٦ 

 الانضباط والطاعة ٢ ٧ ٢١ ٦٤ ١٤١ ت
٪ ٠٫٩ ٣٫٠ ٨٫٩ ٢٧٫٢ ٦٠٫٠ 

٣ ٤٫٤٢٦ ٠٫٨٤٠٩ **٢٨٥٫٦٦٠ 

 حسن التعامل مع الجمهور ٣ ٨ ١٤ ٧٢ ١٣٨ ت
٪ ١٫٣ ٣٫٤ ٦٫٠ ٣٠٫٦ ٥٨٫٧ 

٤ ٤٫٤٢١ ٠٫٨٥٠٦ **٢٨٦٫٢١٣ 

 الالتزام بمواعيد العمل ٢ ٧ ١٥ ٨٧ ١٢٣ ت
٪ ٠٫٩ ٣٫٠ ٦٫٤ ٣٧٫٢ ٥٢٫٦ 

٥ ٤٫٣٧٦ ٠٫٨٠٤٨ **٢٥٦٫٩٤٠ 

الاهتمام بالمظهر والزي  ١ ٧ ٢٩ ٦٧ ١٢٩ ت
 ٠٫٤ ٣٫٠ ١٢٫٤ ٢٨٫٨ ٥٥٫٤ ٪ النظامي

٦ ٤٫٣٥٦ ٠٫٨٤٤٤ **٢٣٩٫٥٥٤ 

المجهود الذي يبذل في أداء  ٣ ٥ ١٩ ٩٣ ١١٤ ت
 ١٫٣ ٢٫١ ٨٫١ ٣٩٫٧ ٤٨٫٧ ٪ العمل

٧ ٤٫٣٢٥ ٠٫٨١٦٥ **٢٣٦٫٩٤٠ 

تنفيذ الأوامر بالشكل  ٤ ٤ ٣٤ ٦٨ ١٢٤ ت
 ١٫٧ ١٫٧ ١٤٫٥ ٢٩٫١ ٥٣٫٠ ٪ المطلوب

٨ ٤٫٢٩٩ ٠٫٩٠٠٨ **٢١٨٫٧٣٥ 

 تطوير في العملال ٤ ٥ ٢٢ ١٠٠ ١٠٣ ت
٪ ١٫٧ ٢٫١ ٩٫٤ ٤٢٫٧ ٤٤٫٠ 

٩ ٤٫٢٥٢ ٠٫٨٤٤٤ **٢١٧٫٥٨١ 

 عدم إثارة المشاآل في العمل ٦ ١٤ ٢٧ ٨٤ ١٠٢ ت
٪ ٢٫٦ ٦٫٠ ١١٫٦ ٣٦٫١ ٤٣٫٨ 

١٠ ٤٫١٢٥ ١٫٠٠٧٣ **١٦٢٫٣٠٠ 

التفوق في اجتياز الدورات  ٧ ١٤ ٥٠ ٧٧ ٨٧ ت
 ٣٫٠ ٦٫٠ ٢١٫٣ ٣٢٫٨ ٣٧٫٠ ٪ التدريبية

١١ ٣٫٩٤٩ ١٫٠٤٤٧ **١١٠٫٥٩٦ 

مراعاة التوازن بين  ٧ ١٦ ٣٣ ١٠٨ ٦٩ ت
متطلبات العمل ومتطلبات 

 العاملين
٪ ٣٫٠ ٦٫٩ ١٤٫٢ ٤٦٫٤ ٢٩٫٦ 

١٢ ٣٫٩٢٧ ٠٫٩٩٠٨ **١٤٩٫٣٨٢ 

درجة الانسجام مع الزملاء  ٤ ٢٠ ٤٩ ٩٤ ٦٧ ت
 ١٫٧ ٨٫٥ ٢٠٫٩ ٤٠٫٢ ٢٨٫٦ ٪ في العمل

١٣ ٣٫٨٥٥ ٠٫٩٨٧٢ **١١٠٫٩١٥ 
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 مرتفع ٤٫٢٥٢ ٠٫٦٣٥٩ **٢٤١٫١٣٦ المتوسط العام للمحور
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**) 

 

توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً     الذي يوضح   ) ١٥(الجدول رقم   يُبين تقديم بيانات     

أن يتـبين   ،  المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم         إزاء  لآرائهم  

ئياً لجميع عبارات المحور أي أن إجابات المبحوثين ليست موزعة قيمة مربع كاي دالة إحصا

، ويتضح  )٤,٢٥٢(بالتساوي على المقياس، والمتوسط الموزون للمحور مرتفع حيث بلغ          

حيث يتضح أن    مدى وجود معايير يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم          

 :ط الموزون كما يليتلك المعايير مهمة، وجاءت مرتبة حسب المتوس

 الإخلاص في العمل

من أفراد  ) ٪٩٦,٥(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٩٨(في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

أن الإخلاص في العمل من العوامل التي يعتمد عليها القائد الأمـني في             العينة بالموافقة على    

) ٪٢٣,٦( ونسـبة     بشـدة،  موافقـون ) ٪٦٥,٢(منهم نسبة   تقويم العاملين لتحفيزهم    

مـن  ) ٪٣,٥(نسـبة   بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٧,٧(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٠,٩( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٢,٦(أفراد العينة منهم نسبة 

 إتقان العمل

من أفراد  ) ٪٩٦,١(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٦٨(في الترتيب الثاني بمتوسط موزون       

أن إتقان العمل من العوامل التي يعتمد عليها القائد الأمـني في تقـويم       لى  العينة بالموافقة ع  

) ٪٢٨,١(بلغـت    ونسـبة     بشـدة،  موافقون) ٪٦١,٧(منهم نسبة   العاملين لتحفيزهم   

مـن  ) ٪٣,٩(نسـبة   بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٦,٤(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٠,٩( سبةنو ،قينغير مواف) ٪٣,٠(أفراد العينة منهم نسبة 
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 الانضباط والطاعة

من أفراد ) ٪٩٦,١(حيث أفاد نسبة ) ٤,٤٢٦(في الترتيب الثالث بمتوسط موزون   

أن الانضباط والطاعة من العوامل التي يعتمد عليها القائد الأمـني في            العينة بالموافقة على    

) ٪٢٧,٢( ونسـبة    شـدة،  ب موافقـون ) ٪٦٠,٠(منهم نسبة   تقويم العاملين لتحفيزهم    

مـن  ) ٪٣,٩(نسـبة   بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٨,٩(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٠,٩( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٣,٠(أفراد العينة منهم نسبة 

 حسن التعامل مع الجمهور

أفراد من  ) ٪٩٥,٣(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٤٢١(في الترتيب الرابع بمتوسط موزون       

أن حسن التعامل مع الجمهور من العـوامل التي يعتمـد عليها القائد           العينة بالموافقة على    

ة ـ ونسب  بشـدة، موافقون) ٪٥٨,٧(منهم نسبة   الأمني في تقـويم العاملين لتحفيزهـم      

نسبة بينما خالفهـم في ذلك     . ون لحد ما  ـموافق) ٪٦,٠(موافقـون، ونسبة   ) ٪٣٠,٦(

 غير مـوافقين  )٪١,٣( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٣,٤(العينة منهم نسبة  من أفراد   ) ٪٤,٧(

 .إطلاقا

 الالتزام بمواعيد العمل

مـن  ) ٪٩٦,١(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٣٧٦(في الترتيب الخامس بمتوسط موزون       

أن الالتزام بمواعيد العمل من العوامل التي يعتمد عليهـا القائـد            أفراد العينة بالموافقة على     

) ٪٣٧,٢( ونسبة  بشدة، موافقون) ٪٥٢,٦(منهم نسبة   تقويم العاملين لتحفيزهم    الأمني في   

مـن  ) ٪٣,٩(نسـبة   بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٦,٤(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٠,٩( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٣,٠(أفراد العينة منهم نسبة 
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 الاهتمام بالمظهر والزي النظامي

مـن  ) ٪٩٦,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٣٥٦(رتيب السادس بمتوسط موزون     في الت  

أن الاهتمام بالمظهر والزي النظامي من العوامل التي يعتمد عليها          أفراد العينة بالموافقة على     

 ونسبة   بشدة، موافقون) ٪٥٥,٤(منهم نسبة   القائد الأمني في تقـويم العاملين لتحفيزهم       

نسبة بينما خالفهـم في ذلك     . ون لحد ما  ـموافق) ٪١٢,٤(موافقون، ونسبة   ) ٪٢٨,٨(

  غير مـوافقين )٪٠,٤( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٣,٠(من أفراد العينة منهم نسبة    ) ٪٣,٤(

 .إطلاقا

 المجهود الذي يبذل في أداء العمل

مـن  ) ٪٩٦,٦(حيث أفاد نسـبة     ) ٤,٣٢٥(في الترتيب السابع بمتوسط موزون       

ن المجهود الذي يبذل في أداء العمل من العوامل التي يعتمد عليها            أأفراد العينة بالموافقة على     

 ونسبة   بشدة، موافقون) ٪٤٨,٧(م نسبة   ـمنهالقائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم       

) ٪٣,٤(نسبةبينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٨,١(موافقون، ونسبة )٪٣٩,٧(

 . غير موافقين إطلاقا)٪١,٣( نسبةو ،قينافغير مو) ٪٢,١(من أفراد العينة منهم نسبة 

 تنفيذ الأوامر بالشكل المطلوب

من أفراد  ) ٪٩٦,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٢٩٩(في الترتيب الثامن بمتوسط موزون       

أن تنفيذ الأوامر بالشكل المطلوب من العوامل التي يعتمد عليها القائد           العينة بالموافقة على    

) ٪٢٩,١( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٥٣,٠(منهم نسبة فيزهم  الأمني في تقويم العاملين لتح    

مـن  ) ٪٣,٤(نسبة  بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪١٤,٥(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪١,٧( نسبةو ،قينغير مواف) ٪١,٧(أفراد العينة منهم نسبة 
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 التطوير في العمل

من أفراد ) ٪٩٦,٢(حيث أفاد نسبة ) ٤,٢٥٢(في الترتيب التاسع بمتوسط موزون    

أن التطوير في العمل من العوامل التي يعتمد عليها القائـد الأمـني في              العينة بالموافقة على    

) ٪٤٢,٧( ونسـبة     بشـدة،  موافقـون ) ٪٤٤,٠(منهم نسبة   تقويم العاملين لتحفيزهم    

مـن  ) ٪٣,٨(نسـبة   بينما خالفهم في ذلك     . موافقون لحد ما  ) ٪٩,٤(موافقون، ونسبة   

 . غير موافقين إطلاقا)٪١,٧( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٢,١(أفراد العينة منهم نسبة 

 عدم إثارة المشاكل في العمل

مـن  ) ٪٩١,٤(حيث أفاد نسـبة     ) ٤,١٢٥(في الترتيب العاشر بمتوسط موزون       

هـا  أن عدم إثارة المشاكل في العمل من العوامل التي يعتمد علي          أفراد العينة بالموافقة على     

 ونسبة   بشدة، موافقون) ٪٤٣,٨(منهم نسبة   القائد الأمني في تقـويم العاملين لتحفيزهم       

نسبة بينما خالفهم في ذلك     . اـموافقون لحد م  ) ٪١١,٦(موافقون، ونسبـة   ) ٪٣٦,١(

 غير مـوافقين  )٪٢,٦( نسبةو ،قينغير مواف) ٪٦,٠(من أفراد العينة منهم نسبة    ) ٪٨,٦(

 .إطلاقا

 ياز الدورات التدريبيةالتفوق في اجت

حيث أفـاد نسبة بلغت     ) ٣,٩٤٩(في الترتيب الحـادي عشـر بمتوسط موزون        

أن التفوق في اجتياز الـدورات التدريبيـة مـن          من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٩١,٠(

بلغـت منهم نسبة   العوامل التي يعتمد عليهـا القائـد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم           

موافقون لحـد   ) ٪٢١,٣(موافقون، ونسبة   ) ٪٣٢,٨( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٣٧,٠(

غـير  ) ٪٦,٠(من أفراد العينة منهم نسبة بلغت       ) ٪٩,٠(نسبة  بينما خالفهم في ذلك     . ما

 . غير موافقين إطلاقا)٪٣,٠( نسبةو ،قينمواف
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 مراعاة التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات العاملين

حيث أفـاد نسبة بلغـت        ) ٣,٩٢٧( عشـر بمتوسـط موزون     في الترتيب الثاني   

أن مراعاة التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات       من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٩٠,١(

منهم نسبة  العاملين من العوامل التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم             

موافقون ) ٪١٤,٢(موافقون، ونسبة بلغت    ) ٪٤٦,٤( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٢٩,٦(

غـير  ) ٪٦,٩(من أفراد العينة منهم نسبة      ) ٪٩,٩(نسبة  بينما خالفهم في ذلك     . لحد ما 

 . غير موافقين إطلاقا)٪٣,٠( نسبةو ،قينمواف

 درجة الانسجام مع الزملاء في العمل

بة حيث أفـاد نس  ) ٣,٨٥٥(في الترتيب الثالـث عشر والأخير بمتوسط موزون         

أن درجة الانسجام مع الزملاء في العمـل مـن          من أفراد العينة بالموافقة على      ) ٪٨٩,٨(

بلغت ة  ـم نسب ـمنهالعوامل التي يعتمـد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم           

موافقون لحـد   ) ٪٢٠,٩(موافقون، ونسبة   ) ٪٤٠,٢( ونسبة    بشدة، موافقون) ٪٢٨,٦(

غير ) ٪٨,٥(من أفراد العينة منهم نسبة بلغت       ) ٪١٠,٢(نسبة  ذلك  بينما خالفهم في    . ما

 . غير موافقين إطلاقا)٪١,٧( نسبةو ،قينمواف

المعايير التي يعتمد إزاء أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء نتج ويُست 

د بلغ ـام قـ، أن المتوسط الموزون الععليها القائـد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهـم

تلك و. تشتتهاعدم وجابات تركز الإشير إلى يُ) ٠,٦٣٥٩(وبانحراف معياري ) ٤,٢٥٢(

يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين دل على وجود معايير جيدة النتيجة ت

، "الإخلاص في العمل، وإتقان العمل، والانضباط والطاعة"، وكان في المقدمة لتحفيزهم

درجة الانسجام مع الزملاء في العمل، والتفوق في اجتياز الدورات "ة وكان في المؤخر
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امس ، وتحقق الهدف الخ"التدريبية، ومراعاة التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات العاملين

فيما الدراسة هذه من تساؤلات امس من أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل الخ

، وتتفق مع ما جاء ا القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمالمعايير التي يعتمد عليهيتعلق ب

في الإطار النظري للدراسة عن أسس منح المنظمات الحوافز للعاملين ومنها الجهد والأداء 

؛ الجنيد، ٨١م، ص١٩٨٩؛ عاشور، ٩صم، ١٩٨٤السلمي، (الجيد المبذول في العمل 

 مع ما توصلت إليه دراسة ، وأيضاً تتفق)٩٢هـ، ص١٤٠٥؛ حنتوش، ٥هـ، ص١٤٠٠

ء العمل أداء العمل والانضباط في أداللعاملين مثل لحوافز في أسس منح العمل ا) الحارثي(

مربع كاي أن قيم اختبار ويُلاحظ . )هـ١٤٢٠الحارثي، ( وصورة أفضل بصورة منتظمة

في ) ٠,٠١(عند مستوى ة لة إحصائيذات دلاوجود اختلافات جوهرية عبر عن  تُ"٢كا"

 .المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمأفراد العينة تجاه جابات إ
 

 :التاليالباحث رى وي 

 والطاعة، وحسـن    الانضباطوإتقان العمل،   والإخلاص في العمل،    معايير   احتلت   - ١

 ـ      عايير   الم مقدمةالتعامل مع الجمهور     ز التي رأي المبحوثون ضرورة أخذها عند تحفي

معـايير   إلى أنها     الباحث ذلك في اعتقاد  عود   تحت قيادته، وي   للعاملينمني  القائد الأ 

 وتنعكس مباشرة على تأكيـد فعاليـة أدائهـم،          ، الأفراد إنتاجيةشير إلى زيادة    تُ

مني من ملاحظاتها وقياسـها كنتـاج لمتابعتـه لأداء           الأ القائدبالإضافة إلى تمكن    

 . العاملين

 العمل، والاهتمام بالمظهر والزي، والمجهود المبـذول في         بمواعيد الالتزاممعايير   أما   - ٢

 التطوير في العمل فقد جاءت في المرتبة التالية طبقـاً         و الأوامر،   وتنفيذأداء العمل،   
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ن كانت متوسطاتها الموزونة متقاربة مع المجموعة السـابقة         إوعينة الدراسة،   لآراء  

 إلى ارتبـاط هـذه       الباحث  اعتقاد ذلك في عزو   وي . قلت عنها  نإوكبير،  إلى حد   

 ذات صلة غير مباشرة بمستوى الأداء الفعلي        خارجيةبمؤشرات تمس مظاهر    عايير  الم

 . لواجبات العمل

 المشاكل في العمل، والتفوق في أداء الدورات التدريبية،         إثارةعدم  معايير   واحتلت   - ٣

مـؤخرة  لعاملين   العمل والعاملين، ودرجة الانسجام بين ا      متطلباتوالموازنة بين   

تقـل في   معـايير   نها  أ، ويرجع السبب في ذلك إلى       أفراد العينة  لآراء القائمة طبقاً 

 . للعمل مما يجعلها مقاييس غير دقيقة لتقييم أداء العاملينالمباشرتأثيرها على الأداء 

ويضيف الباحث معياراً آخر من وجهة نظره الشخصية يمكـن للقائـد الأمـني                 - ٤

 .القدرة على الابتكار والتطويرقويم العاملين لتحفيزهم وهو الاعتماد عليه في ت
 
 خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين - ٢/٦

خصائص الحوافز ما : من تساؤلات الدراسة وهوسادس للإجابة عن التساؤل ال 

الضباط وصف من ؟، تم تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة التي يمنحها القائد الأمني للعاملين

ذلك التساؤل من خلال ترتيب عبارات تجاه  الضباط العاملين في شرطة منطقة حائل

وفق أعلى قيم للمتوسط الموزون خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين 

، ووفق أقل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف المعياري عند تساوي قيم "المرجح"

لتكرارات، كما تم تطبيق للنسب المئوية ، مع استعراض ا"رجحالم"ط الموزون ـالمتوس

 كل عبارة من عبارات المبحوثين عناختبار مربع كاي للتعرف على الفرق في استجابات 

 من أن دلتأكاحسن المطابقة وضمان لخصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين 
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الجدول تضح من وهذا ي.  على المقياس تكن موزعة بالتساويإجابات عينة الدراسة لم

 :التالي
 

 )١٦(جدول رقم 

 

 حول خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملينتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 

 
  الاستجابات

موافق  الخصائص
 بشدة

)٥( 

 موافق
  

)٤( 

موافق إلى 
 حد ما

)٣( 

غير 
موافق   

)٢( 

غير موافق 
 إطلاقا 

 )١( 

قيمة مربع آاي 
 والدلالة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 أنها تتكافأ مع الجهد المبذول ١٠ ٢٢ ٣٩ ٩٨ ٦٦ ت
٪ ٤٫٣ ٩٫٤ ١٦٫٦ ٤١٫٧ ٢٨٫١ 

١ ٣٫٨٠٠ ١٫٠٨١٣ **١٠٦٫٨٠٩ 

أنها تمنح على أسس  ٧ ١٨ ٤٧ ١١١ ٥٢ ت
 ٣٫٠ ٧٫٧ ٢٠٫٠ ٤٧٫٢ ٢٢٫١ ٪ موضوعية

٢ ٣٫٧٧٩ ٠٫٩٧٥١ **١٣٩٫٦١٧ 

أنها تتناسب مع نوع العمل  ٨ ٢٤ ٤٣ ١٠٢ ٥٨ ت
 ٣٫٤ ١٠٫٢ ١٨٫٣ ٤٣٫٤ ٢٤٫٧ ٪ وطبيعته

٣ ٣٫٧٥٧ ١٫٠٤٤٣ **١١٠٫٨٩٤ 

 أنها تلبي احتياجات العاملين ٢٠ ١٩ ٤٦ ١٠١ ٤٩ ت
٪ ٨٫٥ ٨٫١ ١٩٫٦ ٤٣٫٠ ٢٠٫٩ 

٤ ٣٫٥٩٦ ١٫١٥٥٨ **٩٤٫٣٤٠ 

 متوسط ٣٫٧٣٣ ٠٫٩٢٧٢ **١٩٢٫٩١٥ لمتوسط العام للمحورا
 )٠٫٠١(دال إحصائياً عند مستوى (**) 

 

توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً     الذي يوضح   ) ١٦(الجدول رقم   بالنظر إلى محتويات     

أن قيمـة مربـع     يتبين  ،  حول خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين       لآرائهم  

أن إجابات المبحوثين ليست موزعة بالتساوي      كاي دالة إحصائياً لجميع عبارات المحور أي        

تميز ، ويتضح مدى    )٣,٧٣٣(على المقياس، والمتوسط الموزون للمحور متوسط حيث بلغ         

 حيث يتضح أن هذه الخصائص مهمة       الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين     ) خصائص(

 :نوعاً ما، وجاءت مرتبة حسب المتوسط الموزون كما يأتي
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 فأ مع الجهد المبذولأنها تتكا

من أفراد  ) ٪٨٦,٣(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٨٠٠(في الترتيب الأول بمتوسط موزون       

) ٪٢٨,١(بلغـت   منهم نسـبة    أن الحوافز تتكافأ مع الجهد المبذول       العينة بالموافقة على    

بينما لم   .موافقون لحد ما  ) ٪١٦,٦(ونسبة   ،موافقون) ٪٤١,٧( ونسبة   بشدة،موافقون  

 ونسبة  ،قينغير مواف ) ٪٩,٤(مـن أفراد العينة منهم نسبـة      ) ٪١٣,٧(سبة  نيتفق معهم   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٤,٣(

 أنها تمنح على أسس موضوعية

من أفراد  ) ٪٨٩,٣(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٧٩(في الترتيب الثاني بمتوسط موزون       

 ـ منهم نسـبة  أن الحوافز تمنح على أسس موضوعية       العينة بالموافقة على     ) ٪٢٢,١(ت   بلغ

بينما لم   .موافقون لحد ما  ) ٪٢٠,٠(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٧,٢( ونسبة   بشدة،موافقون  

 ونسبة  ،قينغير مواف ) ٪٧,٧(من أفـراد العينة منهـم نسبة      ) ٪١٠,٧(نسبة  يتفق معهم   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٣,٠(

 أنها تتناسب مع نوع العمل وطبيعته

من أفراد ) ٪٨٦,٤(حيث أفاد نسبة ) ٣,٧٥٧(في الترتيب الثالث بمتوسط موزون   

) ٪٢٤,٧(منـهم نسـبة     أن الحوافز تتناسب مع نوع العمل وطبيعته        العينة بالموافقة على    

بينما لم   .موافقون لحد ما  ) ٪١٨,٣(ونسبة   ،موافقون) ٪٤٣,٤( ونسبة   بشدة،موافقون  

 ونسبة  ،قينافغير مو ) ٪١٠,٢(من أفراد العينة منهم نسبـة      ) ٪١٣,٦(نسبة  يتفق معهم   

 . غير موافقين إطلاقا)٪٣,٤(
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 أنها تلبي احتياجات العاملين

حيث أفاد نسبة بلغـت    ) ٣,٥٩٦(في الترتيب الرابع والأخير بمتوسـط موزون        

منـهم  أن الحوافـز تلبي احتياجات العـاملين       ة بالموافقة على    ـمن أفراد العين  ) ٪٨٣,٤(

موافقون ) ٪١٩,٦(ونسبة   ، موافقون )٪٤٣,٠( ونسبة   بشدة،موافقون  ) ٪٢٠,٩(نسبة  

غـير  ) ٪٨,١(من أفراد العينة منهم نسـبة       ) ٪١٦,٦(نسبة  بينما لم يتفق معهم      .لحد ما 

 . غير موافقين إطلاقا)٪٨,٥( ونسبة ،قينمواف

حول خصائص أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء خلص ويُست 

) ٣,٧٣٣(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ ملينالحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعا

النتيجة هذه و. تشتتهاعدم وجابات تركز الإدل على ي) ٠,٩٢٧٢(وبانحراف معياري 

أنها "، وكان في المقدمة للحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملينعبر عن التميز المتوسط تُ

ضوعية، وأنها تتناسب مع نوع العمل تتكافأ مع الجهد المبذول، وأنها تمنح على أسس مو

من سادس ، وتحقق الهدف ال"أنها تلبي احتياجات العاملين"، وكان في المؤخرة "وطبيعته

بالنسبة الدراسة تلك من تساؤلات سادس أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ال

 في الإطار النظري ، وتتمشى مع ما جاءصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملينلخ

للدراسة عن خصائص منح المنظمات الحوافز للعاملين مثل التناسب مع الجهد والأداء الجيد 

أن ويُلاحظ . )٢٩صم، ١٩٨٤السلمي، ؛ ٥هـ، ص١٤٠٠الجنيد، (المبذول في العمل 

عند مستوى اً الة إحصائيدوجود اختلافات جوهرية نُم عن  تَ"٢كا"مربع كاي قيم اختبار 

خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني استجابات عينة الدراسة حول في ) ٠,٠١(

 .للعاملين
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 :بالآتيالباحث فيد ويُ 

 في الحوافز حتى تكسبها     تتوافرعلى أربع خصائص والتي يجب أن       هذا المحور   اقتصر     - ١

 جاءت هذه الخصائص مركزة     وقد. رفع مستوى أداء العاملين   لالتأثير المرغوب فيه    

استجابات جاءت  و ما أورده علم الإدارة من خصائص للحوافز،         ن ضم ةصرومخت

 الأمر الـذي    ،للغايةتوسطات موزونة متقاربة     وبم ،ها بالموافقة عليها  نالمبحوثين ع 

 ويُعزى ذلك إلى أنها جميعها تُشير إلى خصائص يتفق          .يعكس توحد آرائهم حيالها   

الحافز ثماره في التأثير الإيجابي على      الرأي حيال أهمية توافرها في الحوافز لكي يؤتى         

 . أداء العاملين

هناك خصائص أخرى للحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين من وجهة نظـر                - ٢

الباحث مثل أنها تتسم بالشمولية والوضوح، والمرونة، والعدالة في توزيعها علـى            

 . مستحقيها، وتعمل على إشباع دوافع العامل المرؤوس
 
  التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملينوافز الح - ٢/٧

التي الحوافز أكثر ما : من تساؤلات الدراسة وهوسابع للإجابة عن التساؤل ال 

استجابات أفراد عينة تحليل قام الباحث ب؟، يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملين

التساؤل من إزاء هذا   منطقة حائلالضباط وضباط الصف العاملين في شرطةمن الدراسة 

بناءً على  التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملينالحوافز خلال ترتيب عبارات 

أقل قيم للتشتت والذي يمثله الانحراف بناءً على ، و"المرجح"قيم للمتوسط الموزون أعلى 

لنسب المئوية تعراض ا، مع اس"المرجح"المعياري عند تساوي قيم المتوسط الموزون 

 :تيالجدول الآذلك يبينه و. لتكراراتل
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 )١٧(جدول رقم 
 

 تجاه الحوافز التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملينتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم 
 
 الحوافز الاستجابات

١ ٢ ٣ ٤ ٥ ٦ ٧ ٨ ٩ ١٠ 
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الموزون

 الترتيب

 علاوة دورية ٣ ٧ ٥ ٤ ٤ ٥ ٢ ٤ ٦ ٦١ت
٪٣٫٠ ٦٫٩ ٥٫٠ ٤٫٠ ٤٫٠ ٥٫٠ ٢٫٠ ٤٫٠ ٥٫٩ ٦٠٫٤ 

١ ٨٫٠٠ ٢٫٩٩٣ 

 علاوة فنية ٥ ٨ ٦ ٨ ٥ ٥ ٤ ١٢ ٥٢ ٣٤ت
٪٣٫٦ ٥٫٨ ٤٫٣ ٥٫٨ ٣٫٦ ٣٫٦ ٢٫٩ ٨٫٦ ٣٧٫٤ ٢٤٫٥ 

٢ ٧٫٦١ ٢٫٧٤٥ 

 ثناء شفوي ٢ ١٠ ٧ ١٢ ١٦ ١٢ ١٣ ١٧ ٢١ ٣٢ت
٪١٫٤ ٧٫٠ ٤٫٩ ٨٫٥ ١١٫٣ ٨٫٥ ٩٫٢ ١٢٫٠ ١٤٫٨ ٢٢٫٥ 

٣ ٦٫٨٩ ٢٫٦٧٠ 

 بدل انتداب ٥ ٨ ١١ ١٢ ١٣ ١١ ٢٦ ٢٤ ٢٤ ٢٣ت
٪٣٫٢ ٥٫١ ٧٫٠ ٧٫٦ ٨٫٣ ٧٫٠ ١٦٫٦ ١٥٫٣ ١٥٫٣ ١٤٫٦ 

٤ ٦٫٧١ ٢٫٥٨٣ 

 شهادات شكر ٩ ١٠ ١٦ ١٨ ٢٢ ٢٨ ٢١ ١٥ ٢٦ ٢٣ت
٪٤٫٨ ٥٫٣ ٨٫٥ ٩٫٦ ١١٫٧ ١٤٫٩ ١١٫٢ ٨٫٠ ١٣٫٨ ١٢٫٢ 

٥ ٦٫١٦٠ ٢٫٦٣٨ 

 ترقيات ١١ ٦ ١٧ ١٢ ١٦ ١٦ ١٦ ١٦ ١٥ ٢١ت
٪٧٫٥ ٤٫١ ١١٫٦ ٨٫٢ ١١٫٠ ١١٫٠ ١١٫٠ ١١٫٠ ١٠٫٣ ١٤٫٤ 

٦ ٦٫٠٥ ٢٫٨٠٢ 

 بدل ترحيل ٧ ٦ ١٠ ١٢ ٦ ٧ ١٣ ٢٥ ١٥ ٣ت
٪٦٫٧ ٥٫٨ ٩٫٦ ١١٫٥ ٥٫٨ ٦٫٧ ١٢٫٥ ٢٤٫٠ ١٤٫٤ ٢٫٩ 

٧ ٦٫٠١ ٢٫٦٢٧ 

 الثناء أمام الزملاء ٩ ٥ ١٣ ١١ ١٠ ١٧ ١٧ ٢٧ ١١ ٤ت
٪٧٫٣ ٤٫٠ ١٠٫٥ ٨٫٩ ٨٫١ ١٣٫٧ ١٣٫٧ ٢١٫٨ ٨٫٩ ٣٫٢ 

٨ ٥٫٨٧ ٢٫٤٨٩ 

 بدل مناطق نائية ٥ ٢ ٦ ٩ ٥ ٦ ٨ ١١ ٦ ٢ت
٪٨٫٣ ٣٫٣ ١٠٫٠ ١٥٫٠ ٨٫٣ ١٠٫٠ ١٣٫٣ ١٨٫٣ ١٠٫٠ ٣٫٣ 

٩ ٥٫٧٠ ٢٫٥٥٣ 

 المدح والثناء فردياً ٤ ٩ ١٣ ٨ ١٣ ١٤ ٢٣ ٨ ١٠ ٣ت
٪٣٫٨ ٨٫٦ ١٢٫٤ ٧٫٦ ١٢٫٤ ١٣٫٣ ٢١٫٩ ٧٫٦ ٩٫٥ ٢٫٩ 

١٠ ٥٫٥٩ ٢٫٣٦٤ 

 الترشيح لدورات تدريبية ٩ ١٥ ٢١ ٢٢ ٢٠ ٢٠ ١٩ ٢٢ ١٢ ٦ت
٪٥٫٤ ٩٫٠ ١٢٫٧ ١٣٫٣ ١٢٫٠ ١٢٫٠ ١١٫٤ ١٣٫٣ ٧٫٢ ٣٫٦ 

١١ ٥٫٣٤ ٢٫٤٦٤ 

وضع خطاب شكر  ٨ ٢٠ ٢٠ ٢١ ٢٥ ٢٦ ١٩ ١٣ ٩ ٢ت
 ٤٫٩ ١٢٫٣ ١٢٫٣ ١٢٫٩ ١٥٫٣ ١٦٫٠ ١١٫٧ ٨٫٠ ٥٫٥ ١٫٢٪ بالملف

١٢ ٤٫٩٨ ٢٫٢٥٢ 

 أنواط وأوسمة ١٦ ١٩ ١٦ ١٦ ١١ ١٢ ١٥ ١١ ١٢ ٣ت
٪١٢٫٢ ١٤٫٥ ١٢٫٢ ١٢٫٢ ٨٫٤ ٩٫٢ ١١٫٥ ٨٫٤ ٩٫٢ ٢٫٣ 

١٣ ٤٫٧٦ ٢٫٦٨٦ 

الوعد بتحسين بيئة  ١٧ ١٧ ١٨ ١٣ ١٨ ١٨ ٨ ٧ ٤ ٤ت
 ١٣٫٧ ١٣٫٧ ١٤٫٥ ١٠٫٥ ١٤٫٥ ١٤٫٥ ٦٫٥ ٥٫٦ ٣٫٢ ٣٫٢٪ العمل

١٤ ٤٫٣٨ ٢٫٤٥٢ 

إسناد أعمال إضافية  ١٤ ١٧ ١٨ ١٤ ١٥ ٧ ٩ ٧ ٠ ٥ت
 ١٣٫٢ ١٦٫٠ ١٧٫٠ ١٣٫٢ ١٤٫٢ ٦٫٦ ٨٫٥ ٦٫٦ ٠٫٠ ٤٫٧٪ مهمة

١٥ ٤٫١٩ ٢٫٤٣٨ 
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المشارآة في اتخاذ  ١٦ ١٦ ٤ ١١ ٢ ٧ ٨ ٤ ٣ ٠ت
 ٢٢٫٥ ٢٢٫٥ ٥٫٦ ١٥٫٥ ٢٫٨ ٩٫٩ ١١٫٣ ٥٫٦ ٤٫٢ ٠٫٠٪ القرار

١٦ ٣٫٨٢ ٢٫٥٣٧ 

اعتراف الرئيس بالأداء  ١٨ ٢٣ ١٣ ١٥ ١١ ١٣ ٤ ٢ ٣ ٢ت
الجيد للمرؤوسين أمام 

 الزملاء
٪١٧٫٣ ٢٢٫١ ١٢٫٥ ١٤٫٤ ١٠٫٦ ١٢٫٥ ٣٫٨ ١٫٩ ٢٫٩ ١٫٩ 

١٧ ٣٫٧٢ ٢٫٢٨٣ 

إعطاء مكافآت مالية  ٢٦ ٦ ٢ ١ ٥ ٤ ٢ ٤ ١ ٦ت
 ٤٥٫٦ ١٠٫٥ ٣٫٥ ١٫٨ ٨٫٨ ٧٫٠ ٣٫٥ ٧٫٠ ١٫٨ ١٠٫٥٪ مقطوعة

١٨ ٣٫٧٢ ٣٫٢٧٢ 

المساعدة في حل مشكلة  ٣٧ ٢٨ ١٧ ١٣ ١٦ ٤ ٦ ٤ ٥ ١ت
 ٢٨٫٤ ٢١٫٤ ١٣٫٠ ٩٫٩ ١٢٫٢ ٣٫١ ٤٫٦ ٣٫١ ٣٫٨ ٠٫٨٪ ما

١٩ ٣٫٢٧ ٢٫٣٢٧ 

 

الذي يوضح توزيع أفراد عينـة      ) ١٧(الجدول رقم   يُستدل من استعراض بيانات      

، على  ة العاملين التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأ     الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه الحوافز      

أن أكثر عشرة حوافز تُستخدم عادة في العمل الإداري الأمني ولكن نأخذ بعين الاعتبـار               

الارتفاع الكبير الذي سجله الإنحراف المعياري في هذا الجدول مما يشير إلى أن إجابـات               

 :المبحوثين تميزت بالتشتت في اختيار الحوافز العشرة المرجحة، وهي

 علاوة دورية

أفـراد   من) ٪٦٠,٤(حيث أفاد نسبة    ) ٨,٠٠( بمتوسط موزون    المركز الأول في   

، ونسبة  في الترتيب الثاني  ) ٪٥,٩(العينة أن العلاوة الدوريـة في الترتيب الأول، ونسبـة         

في ) ٪٥,٠(، ونسـبة    في الترتيب الرابـع   ) ٪٢,٠( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٤,٠(

في الترتيـب   ) ٪٤,٠( ونسـبة    ،ترتيب السـادس  في ال ) ٪٤,٠(، ونسبة   الترتيب الخامس 

التاسع، ونسبة  ب  ـفي الترتي ) ٪٦,٩( ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٥,٠( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٣,٠(

 علاوة فنية

أفـراد   من) ٪٢٤,٥(حيث أفاد نسبة    ) ٧,٦١( بمتوسط موزون    المركز الثاني في   

، ونسبـة  في الترتيب الثاني  ) ٪٣٧,٤(يب الأول، ونسبـة    العينة أن العلاوة الفنية في الترت     

في ) ٪٣,٦(، ونسـبة    في الترتيب الرابـع   ) ٪٢,٩( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٨,٦(

في الترتيـب   ) ٪٥,٨( ونسـبة    ،في الترتيب السـادس   ) ٪٣,٦(، ونسبة   الترتيب الخامس 



 -١٧٩-

التاسـع، ونسبة  رتيب  في الت ) ٪٥,٨( ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٤,٣( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٣,٦(

 ثناء شفوي

أفـراد   من) ٪٢٢,٥(حيث أفاد نسبة    ) ٦,٨٩( بمتوسط موزون    المركز الثالث في   

، ونسبة  ب الثاني ـفي الترتي ) ٪١٤,٨(العينة أن الثناء الشفوي في الترتيب الأول، ونسبـة         

في ) ٪٨,٥(، ونسـبة    يب الرابـع  في الترت ) ٪٩,٢( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪١٢,٠(

في ) ٪٨,٥(بلغـت    ونسـبة    ،في الترتيب السـادس   ) ٪١١,٣(، ونسبة   الترتيب الخامس 

في الترتيـب   ) ٪٧,٠(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٤,٩( ونسبة   ،الترتيب السابع 

 .في الترتيب العاشر) ٪١,٤(التاسع، ونسبة 

 بدل انتداب

أفـراد   من) ٪١٤,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٦,٧١( بمتوسط موزون    المركز الرابع في   

، ونسبة  انيـفي الترتيب الث  ) ٪١٥,٣(العينة أن بدل الانتـداب في الترتيب الأول، ونسبة         

) ٪٧,٠(، ونسبة بلغت    في الترتيب الرابع  ) ٪١٦,٦( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪١٥,٣(

في ) ٪٧,٦(لغـت   ب ونسـبة    ،في الترتيب السادس  ) ٪٨,٣(، ونسبة   في الترتيب الخامس  

في الترتيـب   ) ٪٥,١(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٧,٠( ونسبة   ،الترتيب السابع 

 .في الترتيب العاشر) ٪٣,٢(التاسع، ونسبة 

 شهادات شكر

أفراد  من) ٪١٢,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٦,١٦( بمتوسط موزون    المركز الخامس في   

، ونسبة  ب الثاني ـفي الترتي ) ٪١٣,٨(العينة شهـادات الشكر في الترتيب الأول، ونسبة        

) ٪١٤,٩(، ونسبة بلغت    في الترتيب الرابع  ) ٪١١,٢( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٨,٠(

في الترتيـب   ) ٪٩,٦( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪١١,٧(، ونسبة   في الترتيب الخامس  
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اسع، ونسبة  التفي الترتيب   ) ٪٥,٣(ة  ـ ونسب ،في الترتيب الثامن  ) ٪٨,٥( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٤,٨(

 ترقيات

أفراد  من) ٪١٤,٤(حيث أفاد نسبة    ) ٦,٠٥( بمتوسط موزون    المركز السادس في   

، ونسبـة  في الترتيب الثاني  ) ٪١٠,٣(العينـة أن الترقيـات في الترتيب الأول، ونسبـة        

) ٪١١,٠(بة بلغت   ، ونس  في الترتيب الرابع   )٪١١,٠( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪١١,٠(

في الترتيـب   ) ٪٨,٢( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪١١,٠(، ونسبة   في الترتيب الخامس  

التاسع، ونسبة في الترتيب ) ٪٤,١( ونسبة ،امنـفي الترتيب الث) ٪١١,٦( ونسبة  ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٧,٥(

 بدل ترحيل

أفـراد   مـن ) ٪٢,٩(سبة  حيث أفاد ن  ) ٦,٠١( بمتوسط موزون    المركز السابع في   

، ونسبة  ب الثاني ـفي الترتي ) ٪١٤,٤(العينة أن بدل الترحيل في الترتيـب الأول، ونسبة         

) ٪٦,٧(، ونسبة بلغت    في الترتيب الرابع  ) ٪١٢,٥( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٢٤,٠(

في ) ٪١١,٥(بلغـت    ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪٥,٨(، ونسبة   في الترتيب الخامس  

في الترتيـب   ) ٪٥,٨(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٩,٦( ونسبة   ،تيب السابع التر

 .في الترتيب العاشر) ٪٦,٧(التاسع، ونسبة 

 الثناء أمام الزملاء

أفـراد   مـن ) ٪٣,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٥,٨٧( بمتوسط موزون    المركز الثامن في   

، ونسبة  في الترتيب الثاني  ) ٪٨,٩(العينة أن الثناء أمام الزملاء في الترتيب الأول، ونسبـة          

في ) ٪١٣,٧(، ونسبة   في الترتيب الرابع  ) ٪١٣,٧( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٢١,٨(

في الترتيب  ) ٪٨,٩(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪٨,١(، ونسبة   الترتيب الخامس 
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التاسـع،  في الترتيب   ) ٪٤,٠(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٠,٥( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٧,٣(ونسبة 

 بدل مناطق نائية

أفـراد   مـن ) ٪٣,٣(حيث أفاد نسبة    ) ٥,٧٠( بمتوسط موزون    المركز التاسع في   

، ونسبة  في الترتيب الثاني  ) ٪١٠,٠(العينة أن بدل المناطق النائية في الترتيب الأول، ونسبة          

في ) ٪١٠,٠(، ونسبة   لترتيب الرابع في ا ) ٪١٣,٣( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪١٨,٣(

في ) ٪١٥,٠(بلغـت    ونسـبة    ،في الترتيب السـادس   ) ٪٨,٣(، ونسبة   الترتيب الخامس 

في الترتيـب   ) ٪٣,٣(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٠,٠( ونسبة   ،الترتيب السابع 

 .في الترتيب العاشر) ٪٨,٣(التاسع، ونسبة 

 المدح والثناء فردياً

أفـراد   مـن ) ٪٢,٩(حيث أفاد نسبة    ) ٥,٥٩( بمتوسط موزون    شرالمركز العا في   

، ونسبة في الترتيب الثاني  ) ٪٩,٥(العينة أن المدح والثنـاء فردياً في الترتيب الأول، ونسبة          

في ) ٪١٣,٣(، ونسـبة    في الترتيب الرابع  ) ٪٢١,٩( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٧,٦(

في الترتيـب   ) ٪٧,٦( ونسـبة    ،ب السادس في الترتي ) ٪١٢,٤(، ونسبة   الترتيب الخامس 

التاسع، ونسبة في الترتيب ) ٪٨,٦(ة ـ ونسب،في الترتيب الثامن) ٪١٢,٤( ونسبة  ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪٣,٨(

ويتضح هنا أن العاملين يرغبون في الحصول على العلاوات الدورية، والعـلاوات             

. يل، وبدل المناطق النائية كحوافز ماديـة      الفنية، وبدل الانتداب، والترقيات، وبدل الترح     

كما يرغبون في الحوافز المعنوية مثل الثناء الشفوي، وشهادات الشـكر، والثنـاء أمـام               

 .الزملاء، والمدح والثناء فردياً
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كما أن هناك تسعة حوافز أخرى تُستخدم عادة في العمل الإداري الأمني، ولكنها              

 :لآراء أفراد عينة الدراسة وهيأقل استخداماً من مما سبقها وفقاً 

 الترشيح لدورات تدريبية

 مـن ) ٪٣,٦(حيث أفاد نسبة    ) ٥,٣٤( بمتوسط موزون    المركز الحادي عشر  في   

في الترتيـب   ) ٪٧,٢(أفراد العينة أن الترشيح لدورات تدريبية في الترتيب الأول، ونسبة           

، ونسبة في الترتيب الرابع) ٪١١,٤( ونسبة ،ب الثالثـفي الترتي) ٪١٣,٣(، ونسبة  الثاني

) ٪١٣,٣( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪١٢,٠(، ونسبة   في الترتيب الخامس  ) ٪١٢,٠(

في ) ٪٩,٠(بلغـت    ونسـبة    ،في الترتيب الثـامن   ) ٪١٢,٧( ونسبة   ،في الترتيب السابع  

 .في الترتيب العاشر) ٪٥,٤(التاسع، ونسبة الترتيب 

 وضع خطاب شكر بالملف

أفراد  من) ٪١,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٩٨( بمتوسط موزون     عشر المركز الثاني في   

، في الترتيب الثاني  ) ٪٥,٥(العينة أن وضع خطاب شكر بالملف في الترتيب الأول، ونسبة           

، ونسـبة   في الترتيـب الرابـع    ) ٪١١,٧( ونسـبة    ،في الترتيب الثالث  ) ٪٨,٠(ونسبة  

) ٪١٢,٩( ونسبة   ،يب السادس في الترت ) ٪١٥,٣(، ونسبة   في الترتيب الخامس  ) ٪١٦,٠(

في ) ٪١٢,٣(بلغـت    ونسـبة    ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٢,٣( ونسبة   ،في الترتيب السابع  

 .في الترتيب العاشر) ٪٤,٩(التاسع، ونسبة الترتيب 

 أنواط وأوسمة

 مـن ) ٪٢,٣(حيث أفاد نسـبة     ) ٤,٧٦( بمتوسط موزون    المركز الثالث عشر  في   

، في الترتيـب الثـاني    ) ٪٩,٢(ة في الترتيب الأول، ونسبة      أفراد العينة أن الأنواط والأوسم    

) ٪٩,٢(، ونسبة   في الترتيب الرابع  ) ٪١١,٥( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٨,٤(ونسبة  

في الترتيـب   ) ٪١٢,٢( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪٨,٤(، ونسبة   في الترتيب الخامس  
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التاسع، في الترتيب   ) ٪١٤,٥(غت  بل ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٢,٢( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪١٢,٢(ونسبة 

 الوعد بتحسين بيئة العمل

أفراد  من) ٪٣,٢(حيث أفاد نسبة    ) ٤,٣٨( بمتوسط موزون    المركز الرابع عشر  في   

، في الترتيب الثاني  ) ٪٣,٢(العينة أن الوعد بتحسين بيئة العمل في الترتيب الأول، ونسبة           

) ٪١٤,٥(، ونسبة   في الترتيب الرابع  ) ٪٦,٥( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٥,٦(ونسبة  

في الترتيب  ) ٪١٠,٥( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪١٤,٥(، ونسبة   في الترتيب الخامس  

التاسع، في الترتيب   ) ٪١٣,٧(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٤,٥( ونسبة   ،السابع

 .في الترتيب العاشر) ٪١٣,٧(ونسبة 

 ناد أعمال إضافية مهمةإس

 مـن ) ٪٤,٧(حيث أفاد نسبة    ) ٤,١٩( بمتوسط موزون    المركز الخامس عشر  في   

في الترتيـب   ) ٪٠,٠(أفراد العينة أن إسناد أعمال إضافية مهمة في الترتيب الأول، ونسبة            

، ونسبة  عـفي الترتيب الراب  ) ٪٨,٥(ة  ـ ونسب ،في الترتيب الثالث  ) ٪٦,٦(، ونسبة   الثاني

) ٪١٣,٢( ونسـبة    ،في الترتيب السادس  ) ٪١٤,٢(، ونسبة    في الترتيب الخامس   )٪٦,٦(

في ) ٪١٦,٠(بلغـت    ونسـبة    ،في الترتيب الثامن  ) ٪١٧,٠( ونسبة   ،في الترتيب السابع  

 .في الترتيب العاشر) ٪١٣,٢(التاسع، ونسبة الترتيب 

 المشاركة في اتخاذ القرار

 مـن ) ٪٠,٠( حيث أفاد نسبة     )٣,٨٢( بمتوسط موزون    المركز السادس عشر  في   

في الترتيـب   ) ٪٤,٢(أفراد العينة أن المشاركة في اتخاذ القرار في الترتيب الأول، ونسـبة             

، ونسبة  في الترتيب الرابع  ) ٪١١,٣(ة  ـ ونسب ،في الترتيب الثالث  ) ٪٥,٦(، ونسبة   الثاني

في ) ٪١٥,٥( ونسبة   ،في الترتيب السادس  ) ٪٢,٨(، ونسبة   في الترتيب الخامس  ) ٪٩,٩(
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في الترتيـب   ) ٪٢٢,٥(بلغت   ونسبة   ،في الترتيب الثامن  ) ٪٥,٦( ونسبة   ،الترتيب السابع 

 .في الترتيب العاشر) ٪٢٢,٥(التاسع، ونسبة 

 اعتراف الرئيس بالأداء الجيد للمرؤوسين أمام الزملاء

 مـن ) ٪١,٩(حيث أفاد نسـبة  ) ٣,٧٢( بمتوسط موزون المركز السابع عشرفي   

أن اعتراف الرئيس بالأداء الجيد للمرؤوسين أمام الزملاء في الترتيـب الأول،            أفراد العينة   

في ) ٪٣,٨( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪١,٩(، ونسبة   في الترتيب الثاني  ) ٪٢,٩(ونسبة  

في الترتيـب   ) ٪١٠,٦(، ونسـبة    في الترتيب الخامس  ) ٪١٢,٥(، ونسبة   الترتيب الرابع 

في الترتيـب   ) ٪١٢,٥(بلغـت    ونسبة   ،يب السابع في الترت ) ٪١٤,٤( ونسبة   ،السادس

 .في الترتيب العاشر) ٪١٧,٣(التاسع، ونسبة بلغت في الترتيب ) ٪٢٢,١( ونسبة ،الثامن

 إعطاء مكافآت مالية مقطوعة

 مـن ) ٪١٠,٥(حيث أفاد نسبة    ) ٣,٧٢( بمتوسط موزون    المركز الثامن عشر  في   

في ) ٪١,٨( الترتيب الأول، ونسبة بلغت      أفراد العينة أن إعطاء مكافآت مالية مقطوعة في       

، في الترتيب الرابـع   ) ٪٣,٥( ونسبة   ،في الترتيب الثالث  ) ٪٧,٠(، ونسبة   الترتيب الثاني 

 ونسبة  ،ب السادس ـفي الترتي ) ٪٨,٨(، ونسبـة   في الترتيب الخامس  ) ٪٧,٠(ونسبـة  

في ) ٪١٠,٥( ونسـبة    ،في الترتيب الثامن  ) ٪٣,٥( ونسبة   ،في الترتيب السابع  ) ٪١,٨(

 .في الترتيب العاشر) ٪٤٥,٦(التاسع، ونسبة الترتيب 

 المساعدة في حل مشكلة ما

حيث أفاد نسبة بلغت    ) ٣,٢٧( بمتوسـط موزون    المركز التاسع عشر والأخير   في   

أفراد العينـة أن المساعـدة في حل مشكلــة مـا في الترتيـب الأول،               من) ٪٠,٨(

 ـ ،في الترتيب الثالـث   ) ٪٣,١( ونسبـة   ،في الترتيب الثاني  ) ٪٣,٨(ونسبـة   ة ـ ونسب

) ٪١٢,٢(، ونسبة   في الترتيب الخامس  ) ٪٣,١(، ونسبة   في الترتيب الرابع  ) ٪٤,٦(بلغت  
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في الترتيـب   ) ٪١٣,٠( ونسبة   ،في الترتيب السابع  ) ٪٩,٩( ونسبة   ،في الترتيب السادس  

 .تيب العاشرفي التر) ٪٢٨,٢(التاسع، ونسبة في الترتيب ) ٪٢١,٤( ونسبة ،الثامن

التي تجاه الحوافز أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء نبط ويُست 

، أن أكثر عشـرة حوافز تُستخدم عادة يستخدمهـا القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملين

علاوة دورية، وعلاوة فنية، وثناء شفوي، وبدل "في العمل الإداري الأمني بالترتيب هي 

 وشـهادات شـكر، وترقيات، وبدل ترحيل، والثناء أمام الزملاء، وبدل انتداب،

من أهداف سابع النتيجة تحقق الهدف التلك و. "مناطـق نائية، والمدح والثناء فردياً

فيما يختص بأكثر الدراسة هذه من تساؤلات سابع الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ال

 لمكافأة العاملين، وتتوافق مع نتيجة الجدولين التي يستخدمهـا القائد الأمنيالحوافز 

عن استخدام القائد الأمني للحوافز المادية والمعنوية لمكافأة ) ١٣، ١٢(السابقين رقمي 

العاملين، وكذا تتوافق مع ما جاء في الإطار النظري للدراسة عن استخدام القيادات 

لين من أجل رفع الروح المعنوية الإدارية أو الأمنيـة للحوافز بأنواعها لمكافأة العام

والكفاءة الإنتاجيـة وتحسـين كفاءة أداء العمل ومنها البدلات والعلاوات المالية 

؛ ٥٣هـ، ص١٤٠٣؛ قباني، ٢٧م، ص١٩٨٦ياغي، (وخطابات الشكر والتقدير والثناء 

Werher and Davis, ١٩٨٢, pوتتوافق )١١٢م، ص١٩٩٨؛ اللوزي، وآخرون، ٢١٢ ،

توصلت إليه بعض الدراسات عن استخدام القائد الأمني أو الرئيس لعدة كذلك مع ما 

حوافز للعاملين أو المرؤوسين مثل بدل الانتداب والعلاوة الفنية والترقيات وخطاب الشكر 

 .)هـ١٤١٢هـ؛ الغنام، ١٤٢٠هـ؛ الحارثي، ١٤٢١الغامدي، (والثناء الشفهي 
 

 :التاليالباحث رى وي 
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، وبدل  )٦( والترقيات   ،)الأولى والثانية (المرتبتين  ية والفنية    الدور العلاوات احتلت   - ١

، وجميعهـا   )١٨(إعطاء مكافآت ماليـة     و،  )٩(  مناطق نائية  وبدل،  )٧(ترحيل  

استخدام القادة لهـا     تدني مراتب معظمها ويعكس عدم       إلىحوافز مادية مما يشير     

 إجابات المبحوثين عنـد     ، وهو الأمر الذي أثبتته     على الحوافز المعنوية   قياساًكثيراً  

 . ترتيبهم الحوافز حسب كثرة استخدامها

 الثنـاء   :لرقمية المذكورة  ا المرتبةها كما يلي حسب     يبالحوافز المعنوية فكان ترت   أما     - ٢

المدح الفردي و، )٨(أمام الزملاء  الثناءو، )٥(ر ـادة شكـشهو، )٣(الشفوي 

نـواط  ، وأ )١٢ (فبالمل شكروضع خطاب   و،  )١١(الترشيح للدورات   و،  )١٠(

المشاركة ، و)١٥ (مهمةإسناد أعمال ، و)١٤(ل بيئة العم تحسينو، )١٣(وأوسمة 

والملاحظ ). ١٩ (حل مشكلة و،  )١٧(الاعتراف بالأداء الجيد    ، و )١٦(ر  في القرا 

الحوافز المادية،  استخدام  لة   ق علىالحوافز المعنوية قياساً    استخدام  من العرض كثرة    

تصـنيف  ل طبقاًكثرة الاستخدام   في  نسبياً  نوية مراتب متقدمة    واحتلال الحوافز المع  

 . التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملينأفراد العينة لأكثر الحوافز 
 

 )١٨(جدول رقم 

 قترحاتهم حول الحوافز التي لا تُستخدم توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لم

 ة العاملين رغـم أهميتهـا كثيراً في العـمـل الإداري الأمني لمكافـأ

 
 الترتيب ٪النسبة  العدد الحافز المقترح

 الأول ٢٧٫٨ ١٥ الترقية في وقتها وعدم تأخيرها
 الثاني ٢٠٫٤ ١١ زيادة رواتب التقاعد للأفراد

 الثالث ١٦٫٧ ٩ مراعاة ظروف العاملين الصحية والاجتماعية
 الرابع ١٤٫٨ ٨ المساواة بين العاملين في التعامل
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 الخامس ١٣٫٠ ٧ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب
 السادس ٧٫٣ ٤ إعطاء إجازات استثنائية للمبدعين

  ١٠٠٫٠ ٥٤ المجموع
 

توزيع أفراد عينة الدراسـة وفقـاً       الذي يبين   ) ١٨(الجدول رقم   بتحليل محتويات    

لأمني لمكافأة العـاملين    قترحاتهم حول الحوافز التي لا تُستخدم كثيراً في العمل الإداري ا          لم

 :رغم أهميتها، يتضح التالي

 الترقية في وقتها وعدم تأخيرها

أن تتم الترقية في وقتها وعدم تأخيرهـا عـن          ) ٪٢٧,٨(في الترتيب الأول بنسبة      

في ) عـزت (وهذا يتواكب مع ما جاء في الإطار النظري للدراسة عن           . موعد استحقاقها 

نظمات لإجراء نظام الحوافز فيها مثل منحها للعـاملين في          الخطوات التي يجب أن تتبعها الم     

م، ١٩٩١عـزت،   (مواعيد محددة ومتقاربة ومتناسبة زمنياً مع أداء العامل دون تـأخير            

 ).٣١٧ص

 زيادة رواتب التقاعد للأفراد

 أن يتم زيادة الرواتب التقاعدية للأفراد حيـث         )٪٢٠,٤(في الترتيب الثاني بنسبة      

 .مقارنة بالرتب الأخرىأنها متدنية جدا 

 مراعاة ظروف العاملين الصحية والاجتماعية

 أن يتم مراعاة ظـروف العـاملين الصـحية          )٪١٦,٧(في الترتيب الثالث بنسبة      

 .والاجتماعية عند تقديم الحوافز أو إنزال العقوبات

 المساواة بين العاملين في التعامل

اواة بين العـاملين دون محابـاة أو         أن يتم المس   )٪١٤,٨(في الترتيب الرابع بنسبة      

 .تدخل الواسطة سواء لجلب النفع أو دفع الضرر
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 وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

 أن يتم وضع الشخص المناسب في المكـان         )٪١٣,٠(في الترتيب الخامس بنسبة      

 .المناسب من أجل أن يكون هنالك إتقان وإبداع في العمل

 مبدعينإعطاء إجازات استثنائية لل

أن يتم التكرم بمنح إجازة اسـتثنائية       ) ٪٧,٣(في الترتيب السادس والأخير بنسبة       

 .للموظف الذي أبدع في عمل ما مكافأة له وتحفيزا لغيره من الزملاء

وينوه الباحث عن أن معظم الحوافز المقترحة مثل الترقيات في وقتها، وزيادة  

لقائد الأمني، وإنما محكومة بنظام للترقيات رواتب التقاعد للأفراد ليست من صلاحيات ا

 .ونظام التقاعد بأنظمة وتعليمات، ويحتاج تطبيقها إلى تغيير هذه الأنظمة والقوانين

 فيلفت النظر إلى عدة حوافز هامة جاء إلى المبحوثين وقد أدت مقترحات 

كما  المادية مقدمتها الترقية في وقتها وتجنب تأخيرها وهي حافز مادي يدعم قلة الحوافز

حافز مادي يحقق النتيجة المشار إليها في  وهو ، تلاها زيادة رواتب التقاعدتوضيحهسبق 

المقترحات فجاءت بعدة حوافز معنوية لها أهميتها وهي مراعاة ة بقيأما  الفترة السابقة،

للعاملين، والمساواة في التعامل بينهم، وحسن الاختيار  والاجتماعيةالظروف الصحية 

وهي في جملتها مقترحات تستهدف . إجازات استثنائية للممتازين إعطاءومناصب، لل

 .فيهوالعلاقات الإنسانية  العملتحسين بيئة 

 
 العلاقة بين متغيرات الدراسة: ثالثاً

ما الفروق ذات الدلالة : من تساؤلات الدراسة وهوثامن للإجابة عن التساؤل ال 

مهارة  نحو  في شرطة منطقة حائلباط وصف الضباطالضالعاملين من آراء الإحصائية في 
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 وفقاً لخصائصهم الشخصية القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

، )LSD(والوظيفية؟، قام الباحث بتطبيق الاختبار التائي، وتحليل التباين الأحادي واختبار 

 الضباط وصف الضباط عينة الدراسة من للكشف عن الفروق الدالة إحصائياً في آراء أفراد

مهارة القائد عن ) المحاور(تجاه متغيرات الدراسة الأساسية  العاملين في شرطة منطقة حائل

وفقاً " كمتغيرات تابعة" الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

الجداول ل  من خلا"كمتغيرات مستقلة") الشخصية والوظيفية(ة ـلخصائصهم الأولي

 :التالية
 
 
 
الاختبار التائي لبيان اختلاف آراء أفراد عينة الدراسة نحو متغيرات الدراسة  - ٣/١

 باختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفيةالأساسية 

ما الفروق ذات الدلالة : من تساؤلات الدراسة وهوثامن للإجابة عن التساؤل ال 

مهارة  نحو  في شرطة منطقة حائلف الضباطالضباط وصالعاملين من آراء الإحصائية في 

 وفقاً لخصائصهم الشخصية القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

للتعرف على اختلاف آراء أفراد عينة ) ت(؟، تم تطبيق الاختبار التائي والوظيفية

 متغيرات  حولالعاملين في شرطة منطقة حائلالضباط وصف الضباط من الدراسـة 

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء عن ) المحاور(الدراسة الأساسية 

) الشخصية والوظيفية(ولية باختلاف خصائصهم الأ" كمتغيرات تابعة" رجل الأمن

 :وهذا يوضحه الجدولين الآتيين. "كمتغيرات مستقلة"
 

 )١٩(جدول رقم 
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 ة في آرائهم ـة الدراسـينالاختبار التائي بين أفراد ع

 نحو متغيرات الدراسة الأساسية باختلاف طبيعة العمل
 

الانحراف  المتوسط العدد الفئـة المحــــــاور م
 المعياري

قيمـة 
 )ت(

مستوى 
 الدلالـة

 ٠٫٥٣١ ٠٫٦٢٨ ٠٫٧٦١٨ ٣٫٦٤٩٥ ٥٢ الضباط امتلاك القائد الأمني لمهارة(المحور الأول  ١
   ٠٫٦٩٠٢ ٣٫٧١٩٢ ١٨٣صف الضباط ). تحفيز العاملين 
 ٠٫٩٥٩ ٠٫٠٥١ ١٫٠٧١٨ ٣٫٠٥٥٩ ٥٢ الضباط استخدام القائد الأمني (المحور الثاني  ٢
   ١٫٠١٠٧ ٣٫٠٦٤١ ١٨٣صف الضباط )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٣٢٥ ٠٫٩٨٧ ٠٫٩٢٠٩ ٣٫٥٦٤٣ ٥٢ الضباط استخدام القائد الأمني (المحور الثالث  ٣
   ٠٫٧٤٣٦ ٣٫٦٨٦١ ١٨٣صف الضباط )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 *٠٫٠١٨ ٢٫٤١١ ٠٫٤٠٧٤ ٤٫٥٦٩٣ ٥٢ الضباطتأثير استخدام القائد الأمني (المحور الرابع  ٤
   ٠٫٥٢٩٣ ٤٫٤٠٣٧ ١٨٣صف الضباط )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 ٠٫١٧١ ١٫٣٧٣ ٠٫٧٥٣٤ ٤٫١٤٥٣ ٥٢ الضباطالمعايير التي يعتمد عليها (ر الخامس المحو ٥
   ٠٫٥٩٧٢ ٤٫٢٨٢٣ ١٨٣صف الضباط )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 
 ٠٫٠٥١ ١٫٩٨٤ ١٫٠٥٥٣ ٣٫٤٨٥٦ ٥٢ الضباط خصائص الحوافز التي (المحور السادس  ٦
   ٠٫٨٧٨٠ ٣٫٨٠٣٣ ١٨٣صف الضباط )يمنحها القائد الأمني للعاملين 
 ).٠٫٠٥(ال إحصائياً عند مستوى د) *(
 

الاختبار التائي بين أفراد الذي يوضح ) ١٩(بيانات الجدول رقم تبين من تقديم ي 

، وجود عينة الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية باختلاف طبيعة العمل

م في إجاباتهالضباط وصف الضباط بين ) ٠,٠٥(دالة إحصائياً عند مستوى اختلافات 

) تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين(حيال المحور الرابع 

) ٤,٤٠٣٧(بمتوسط قدره ضباط الصف  أمام )٤,٥٦٩٣(بمتوسط قدره الضباط لصالح 

وعي الضباط لتأثير استخدام القائد الأمني للحوافز إيجاباً في رفع مستوى أداء مما يعني أن 

من أهداف ثامن تحقق الهدف الالنتيجة هذه  و.بهاوعي ضباط الصف من العاملين أكثر 

الفروق خُص الدراسة فيما يَتلك من تساؤلات ثامن الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ال

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز  نحوعينة الدراسة آراء ذات الدلالة الإحصائية في 

وهي طبيعة  خصائصهم الشخصية والوظيفيةلإحدى فقاً  ولرفع مستوى أداء رجل الأمن

 .العمل
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 )٢٠(جدول رقم 
 

 نحوة في آرائهم ـالاختبار التائي بين أفراد عينة الدراس
 الحالة الاجتماعيةمتغيرات الدراسة الأساسية باختلاف 

 
الانحراف  المتوسط العدد الفئـة المحــــــاور م

 المعياري
قيمـة 

 )ت(
مستوى 
 الدلالـة

 ٠٫٢٠٧ ١٫٢٦٧ ٠٫٧٤٩٢ ٣٫٨٧٦٤ ٢٤ أعزب امتلاك القائد الأمني لمهارة(المحور الأول  ١
   ٠٫٦٩٩٦ ٣٫٦٨٤١ ٢١١ متزوج )تحفيز العاملين 
 ٠٫٢٣٣ ١٫١٩٦ ١٫٢١٣٣ ٣٫٢٩٨٦ ٢٤ أعزب استخدام القائد الأمني (المحور الثاني  ٢
   ٠٫٩٩٨٠ ٣٫٠٣٥٤ ٢١١ متزوج )ينللحوافز المادية لمكافأة العامل 
 ٠٫٧١٤ ٠٫٣٦٦ ١٫٠٧٧٨ ٣٫٦٠٣٤ ٢٤ أعزب استخدام القائد الأمني (المحور الثالث  ٣
   ٠٫٧٤٨٦ ٣٫٦٦٥٥ ٢١١ متزوج )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٩٥٤ ٠٫٠٥٨ ٠٫٤٣١٧ ٤٫٤٤٦٠ ٢٤ أعزبتأثير استخدام القائد الأمني (المحور الرابع  ٤
   ٠٫٥١٧٧ ٤٫٤٣٩٧ ٢١١ متزوج )فز في رفع مستوى أداء العاملينللحوا 
 ٠٫٧١٧ ٠٫٣٦٣ ٠٫٨٢٩٠ ٤٫٢٠٧٣ ٢٤ أعزبالمعايير التي يعتمد عليها (المحور الخامس  ٥
   ٠٫٦١٢٤ ٤٫٢٥٧١ ٢١١ متزوج )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 
 ٠٫٧٠١ ٠٫٣٨٥ ٠٫٩٤٤٠ ٣٫٨٠٢١ ٢٤ أعزب خصائص الحوافز التي (المحور السادس  ٦
   ٠٫٩٢٧٣ ٣٫٧٢٥١ ٢١١ متزوج )يمنحها القائد الأمني للعاملين 

الاختبار التائي بين أفراد عينة الذي يوضح ) ٢٠(الجدول رقم من محتويات  

عدم يتبين ، الحالة الاجتماعيةالدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية باختلاف 

 نحو جميع متغيرات الدراسة تزوجينالعزاب والموجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بين 

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل عن ) المحاور(الأساسية 

من أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ثامن تحقق الهدف الالنتيجة تلك  و.الأمن

آراء لإحصائية في الفروق ذات الدلالة اتعلق بالدراسة فيما يهذه من تساؤلات ثامن ال

مهارة القائد الأمني في  نحو وضباط الصف في شرطة منطقة حائلالضباط العاملين من 

، صائصهم الشخصية والوظيفيةلخ وفقاً استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

في عدم وجود اختلافات كبيرة في وجهات ) الجهني(وتتمشى مع ما توصلت إليه دراسة 

نة البحث من العاملين الأمنيين تجاه حوافز العمل مجتمعة بسبب اختلاف نظر أفراد عي

 .)هـ١٤١٨الجهني، (الخصائص الشخصية 
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 لبيان الفروق وصالحها بين أفراد عينة )LSD(اختبار تحليل التباين الأحادي و - ٣/٢
 لخصائصهم الشخصية الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً

 يةوالوظيف

ما الفروق ذات : أيضاً من تساؤلات الدراسة وهوثامن للإجابة عن التساؤل ال 

 نحو وضباط الصف في شرطة منطقة حائلالضباط العاملين من آراء الدلالة الإحصائية في 

 وفقاً لخصائصهم مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 )LSD(اختبار و) ف( الباحث بإجراء تحليل التباين الأحادي ؟، قامالشخصية والوظيفية

العاملين  وضباط الصفالضباط من للتعرف على الفروق وصالحها بين أفراد عينة الدراسة 

مهارة القائد عن ) المحاور(في آرائهم حيال متغيرات الدراسة الأساسية بشرطة منطقة حائل 

وفقاً " كمتغيرات تابعة "اء رجل الأمنالأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أد

ويبين ذلك الجداول . "كمتغيرات مستقلة") الشخصية والوظيفية(صائصهم الأولية لخ

 :التالية
 )٢١(جدول رقم 
 
 عمرنحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهم
 

درجة  مصدر التباين المحــــــــاور م
 الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
ربعاتالم

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالـة

**١٫٦٥٢٣٫٤٥٩٠٫٠٠٩ ٤ ٦٫٦١٠ بين المجموعات امتلاك القائد الأمني لمهارة(المحور الأول ١
   ٤٧٨ ٢٣٠ ١٠٩٫٨٨١ داخل المجموعات )تحفيز العاملين  
 ١٫٩٩٠١٫٩٣٥٠٫١٠٥ ٤ ٧٫٩٦١ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(ني المحور الثا٢
  ١٫٠٢٨ ٢٣٠ ٢٣٦٫٥٣٣ داخل المجموعات )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٧٣٤١٫١٩٢٠٫٣١٥ ٤ ٢٫٩٣٤ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثالث ٣
  ٠٫٦١٥ ٢٣٠ ١٤١٫٥٥٩ داخل المجموعات )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٢٢٢٠٫٨٥٧٠٫٤٩١ ٤ ٠٫٨٨٩ بين المجموعات تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع ٤
  ٠٫٢٥٩ ٢٣٠ ٥٩٫٦٧١ داخل المجموعات )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 *١٫٠٢٣٢٫٥٩٨٠٫٠٣٧ ٤ ٤٫٠٩١ بين المجموعات المعايير التي يعتمد عليها(المحور الخامس ٥
  ٠٫٣٩٤ ٢٣٠ ٩٠٫٥٢٢ داخل المجموعات )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 
**٢٫٩٣١٣٫٥٥٨٠٫٠٠٨ ٤ ١١٫٧٢٢ بين المجموعات خصائص الحوافز التي(المحور السادس ٦
  ٠٫٨٢٤ ٢٣٠ ١٨٩٫٤٦٠ داخل المجموعات )يمنحها القائد الأمني للعاملين 

 )٠٫٠١(ائياً عند مستوى دال إحص(**)   )٠٫٠٥(دال إحصائياً عند مستوى (*) 
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تحليل التباين بين الذي يوضح ) ٢١(استعراض بيانات الجدول رقم تضح من ي 

، وجود فروق دالة عمرأفراد عينة الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

عينة في وجهات العمرية لأفراد الفئات البين ) ٠,٠٥(أقل من إحصائياً عند مستوى 

، والمحور )امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين( المحور الأول كل من هم حول نظر

، والمحور )المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم( امسالخ

فقط من متغيرات الدراسة  )خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين( سادسال

من أهداف الدراسة الحالية وتجيب ثامن تحقق الهدف الالنتيجة هذه  و.)المحاور(الأساسية 

لفروق ذات الدلالة يختص باالدراسة فيما تلك من تساؤلات ثامن عن التساؤل ال

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى  نحوعينة الدراسة آراء الإحصائية في 

 .العمروهي  خصائصهم الشخصية والوظيفيةلإحدى  وفقاً أداء رجل الأمن
 

 
 

 )٢٢(جدول رقم 
 

  عمرلتحديد صالح الفروق بين فئات الالبعدي  )LSD(اختبار 
 في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسيةلأفراد عينة الدراسة 

 
 الـفـئـات المتوسط الـفـئـات م المحـــــاور

    ١٢٣٤٥
   *  ٤٫١٧٢٤  سنة٢٥أقل من ١ 

      ٣٫٥٤١١  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من ٢
      ٣٫٧٩٣٠  سنة٣٥ إلى أقل من ٣٠من ٣

  مهارة امتلاك القائد الأمني(المحور الأول 
 )تحفيز العاملينلمهارة 

      ٣٫٥٥١٢  سنة٤٠ إلى أقل من ٣٥من ٤
      ٣٫٨٧٠٤  فأآثر سنة٤٠من ٥ 
      ٤٫١٣٠٨  سنة٢٥أقل من ١ 

      ٤٫٠٩٨٨  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من ٢المعايير التي يعتمد عليها(المحور الخامس 
      ٤٫٢٩٣٨  سنة٣٥ إلى أقل من ٣٠من ٣ )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم

      ٤٫٢٠١٠  سنة٤٠ إلى أقل من ٣٥من ٤ 
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   *  ٤٫٥٠٥٢  فأآثر سنة٤٠من ٥ 
      ٣٫٩٠٠٠  سنة٢٥أقل من ١ 

      ٣٫٤٥٤٥  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من ٢ خصائص الحوافز التي(المحور السادس 
      ٣٫٩١١٢  سنة٣٥ إلى أقل من ٣٠من ٣ )يمنحها القائد الأمني للعاملين

      ٣٫٥٥٢٦  سنة٤٠ إلى أقل من ٣٥من ٤ 
   *  ٤٫٠١٣٥  فأآثر سنة٤٠من ٥ 

 .اتجاه صالح الفروق الدالة إحصائياً) *(
 

البعدي  )LSD(الذي يبين اختبار ) ٢٢(محتويات الجدول رقم دراسة وتحليل ب 

في آرائهم نحو متغيرات الدراسة لأفراد عينة الدراسة عمر لتحديد صالح الفروق بين فئات ال

لمبحوثين في العمر ل، يتضح أن الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين فئات الأساسية

فئة اللصالح ) امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين(ول المحور الأاستجاباتهم إزاء 

 إلى أقل ٢٥من (ية مرفئة العالأمام ) ٤,١٧٢٤(بمتوسط بلغ )  سنة٢٥أقل من (عمرية ال

عمرية فئة الفي الالواقعين مما يُشير إلى أن إدراك ) ٣,٥٤١١(بمتوسط بلغ )  سنة٣٠من 

فئة  أعلى من إدراك الواقعين في التحفيز العاملين القائد الأمني لهارةلم)  سنة٢٥أقل من (

الفروق ذات الدلالة الإحصائية كما يتضح أن  .لها)  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من (ية مرالع

المعايير التي يعتمد ( امسالمحور الخكل من لمبحوثين في استجاباتهم إزاء العمر لبين فئات 

)  سنة فأكثر٤٠من (عمرية فئة الاللصالح  )همعليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيز

ط بلغ ـبمتوس)  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من (ية مرفئة العالأمام ) ٤,٥٠٥٢(بمتوسط بلغ 

لصالح ) خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين( سادس، والمحور ال)٤,٠٩٨٨(

 ٢٥من (ية مرفئة العالم أما) ٤,٠١٣٥(بمتوسط بلغ )  سنة فأكثر٤٠من (عمرية فئة الال

فئة الواقعين في المما يُشير إلى أن إدراك ) ٣,٤٥٤٥(بمتوسط بلغ )  سنة٣٠إلى أقل من 

للمعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين )  سنة فأكثر٤٠من (عمرية ال

راك الواقعين في  أعلى من إدلتحفيزهم وخصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين

من ثامن تحقق الهدف الالنتيجة تلك و. لهما)  سنة٣٠ إلى أقل من ٢٥من (ية مرفئة العال

بالنسبة الدراسة هذه من تساؤلات ثامن أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ال
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م مهارة القائد الأمني في استخدا نحو عينة الدراسةآراء لفروق ذات الدلالة الإحصائية في ل

وهي  خصائصهم الشخصية والوظيفيةلإحدى  وفقاً الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 .العمر
 

 )٢٣(جدول رقم 
 

 نحو  تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهم
 رتبة العسكريةمتغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

 

رجة د مصدر التباين المحــــــــاور م
 الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالـة

 ٠٫٦٥٣١٫٣٢٥٠٫٢٣٩ ٧ ٤٫٥٧٤ بين المجموعات  امتلاك القائد الأمني(المحور الأول ١
  ٠٫٤٩٣ ٢٢٧ ١١١٫٩١٧ داخل المجموعات ) العاملينلمهارة تحفيز 
 ٠٫٨٦٦٠٫٨٢٥٠٫٥٦٨ ٧ ٦٫٠٦٣ بين المجموعات نياستخدام القائد الأم(المحور الثاني ٢
  ١٫٠٥٠ ٢٢٧ ٢٣٨٫٤٣١ داخل المجموعات )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٩٥٢١٫٥٦٧٠٫١٤٦ ٧ ٦٫٦٦١ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثالث ٣
  ٠٫٦٠٧ ٢٢٧ ١٣٧٫٨٣٢ داخل المجموعات )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٢٧٦١٫٠٧١٠٫٣٨٣ ٧ ١٫٩٣٥ ين المجموعاتب تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع ٤
  ٠٫٢٥٨ ٢٢٧ ٥٨٫٦٢٤ داخل المجموعات )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 ٠٫٥٢١١٫٣٠٠٠٫٢٥١ ٧ ٣٫٦٤٧ بين المجموعات المعايير التي يعتمد عليها(المحور الخامس ٥
  ٠٫٤٠١ ٢٢٧ ٩٠٫٩٦٦ داخل المجموعات )الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمالقائد  
 ١٫٣٨٨١٫٦٤٦٠٫١٢٤ ٧ ٩٫٧١٨ بين المجموعات خصائص الحوافز التي(المحور السادس ٦
  ٠٫٨٤٣ ٢٢٧ ١٩١٫٤٦٤ داخل المجموعات )يمنحها القائد الأمني للعاملين 

 تحليل التباين بين أفراد عينةالذي يوضح ) ٢٣(يُظهر تقديم بيانات الجدول رقم  

، عدم وجود رتبة العسكريةالدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

في إجاباتهم تجاه جميع متغيرات الدراسة لعينة رتبة العسكرية فروق دالة إحصائياً بين فئات ال

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء عن ) المحاور(الدراسة الأساسية 

من أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن ثامن تحقق الهدف الالنتيجة هذه  و. الأمنرجل

لفروق ذات الدلالة الإحصائية في يَخُص االدراسة فيما تلك من تساؤلات ثامن التساؤل ال

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل  نحو عينة الدراسةآراء 

) الجهني(، وتتوافق مع ما توصلت إليه دراسة الشخصية والوظيفيةصائصهم لخ وفقاً الأمن
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في عدم وجود اختلافات كبيرة في وجهات نظر أفراد عينة البحث من العاملين الأمنيين 

 .)هـ١٤١٨الجهني، (تجاه حوافز العمل مجتمعة بسبب اختلاف الخصائص الشخصية 
 

 )٢٤(جدول رقم 
 

 نحو  ة في آرائهمـراسة الدـتحليل التباين بين أفراد عين
 عدد سنوات الخدمةمتغيرات الدراسة الأساسية وفقاً ل

 
درجة  مصدر التباين المحــــــــاور م

 الحرية
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالـة

 ٠٫٧٤٤١٫٥١١٠٫١٨٧ ٥ ٣٫٧٢٠ بين المجموعات امتلاك القائد الأمني لمهارة(المحور الأول ١
  ٠٫٤٩٢ ٢٢٩ ١١٢٫٧٧١ داخل المجموعات ) العاملينتحفيز 
 ٠٫٩٧١٠٫٩٢٨٠٫٤٦٣ ٥ ٤٫٨٥٧ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثاني ٢
  ١٫٠٤٦ ٢٢٩ ٢٣٩٫٦٣٨ داخل المجموعات )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٩٢١١٫٥٠٨٠٫١٨٨ ٥ ٤٫٦٠٦ بين المجموعات استخدام القائد الأمني (المحور الثالث٣
  ٠٫٦١١ ٢٢٩ ١٣٩٫٨٨٧ داخل المجموعات )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 ٠٫١٣٤٠٫٥١٤٠٫٧٦٦ ٥ ٠٫٦٧٢ بين المجموعات تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع ٤
  ٠٫٢٦٢ ٢٢٩ ٥٩٫٨٨٧ داخل المجموعات )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 ٠٫٦٥١١٫٦٣١٠٫١٥٣ ٥ ٣٫٢٥٤ بين المجموعات المعايير التي يعتمد عليها(المحور الخامس ٥
  ٠٫٣٩٩ ٢٢٩ ٩١٫٣٥٩ داخل المجموعات )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 
 ١٫٧٦٥٢٫١٠٢٠٫٠٦٦ ٥ ٨٫٨٢٧ بين المجموعات خصائص الحوافز التي(المحور السادس ٦
  ٠٫٨٤٠ ٢٢٩ ١٩٢٫٣٥٤ داخل المجموعات )يمنحها القائد الأمني للعاملين 

تحليل التباين بين أفراد عينة وضح الذي ي) ٢٤(محتويات الجدول رقم النظر إلى ب 

عدم يتبين ، عدد سنوات الخدمةالدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً ل

استجاباتهم في لمبحوثين ل الخدمةعدد سنوات  بين فئات ةلة إحصائيلادذات وجود فروق 

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز عن ) المحاور(جميع متغيرات الدراسة الأساسية نحو 

من أهداف الدراسة ثامن تحقق الهدف الالنتيجة تلك  و.لرفع مستوى أداء رجل الأمن

لفروق ذات ق بايتعلالدراسة فيما هذه من تساؤلات ثامن الحالية وتجيب عن التساؤل ال

مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع  نحو عينة الدراسةآراء الدلالة الإحصائية في 

، وتتواكب مع ما توصلت صائصهم الشخصية والوظيفيةلخ وفقاً مستوى أداء رجل الأمن

في عدم وجود اختلافات كبيرة في وجهات نظر أفراد عينة البحث من ) الجهني(إليه دراسة 
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الجهني، (العاملين الأمنيين تجاه حوافز العمل مجتمعة بسبب اختلاف الخصائص الشخصية 

 .)هـ١٤١٨
 

 )٢٥(جدول رقم 
 

 نحو  تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهم
 مؤهل العلمية وفقاً للـمتغيرات الدراسة الأساسي

 
درجة  مصدر التباين المحــــــــاور م

 الحرية
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالـة

 ٠٫٤٩٤٠٫٩٩٢٠٫٣٩٧ ٣ ١٫٤٨٢ بين المجموعات امتلاك القائد الأمني لمهارة(المحور الأول ١
  ٠٫٤٩٨ ٢٣١ ١١٥٫٠٠٩ داخل المجموعات ) العاملينتحفيز 
 ٢٫٢٠٨٢٫١٤٥٠٫٠٩٥ ٣ ٦٫٦٢٥ بين المجموعات منياستخدام القائد الأ(المحور الثاني ٢
  ١٫٠٣٠ ٢٣١ ٢٣٧٫٨٧٠ داخل المجموعات )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ١٫٠٠٤١٫٦٤٠٠٫١٨١ ٣ ٣٫٠١٣ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثالث ٣
  ٠٫٦١٢ ٢٣١ ١٤١٫٤٨٠ داخل المجموعات )للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين 
 *٠٫٦٧٢٢٫٦٥٢٠٫٠٤٩ ٣ ٢٫٠١٧ بين المجموعات تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع ٤
  ٠٫٢٥٣ ٢٣١ ٥٨٫٥٤٣ داخل المجموعات )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 ٠٫٦٥٥١٫٦٣٤٠٫١٨٢ ٣ ١٫٩٦٦ بين المجموعات المعايير التي يعتمد عليها(المحور الخامس ٥
  ٠٫٤٠١ ٢٣١ ٩٢٫٦٤٧ داخل المجموعات )ئد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهمالقا 
 ١٫٥٦٣١٫٨٣٨٠٫١٤١ ٣ ٤٫٦٩٠ بين المجموعات خصائص الحوافز التي(المحور السادس ٦
  ٠٫٨٥١ ٢٣١ ١٩٦٫٤٩٢ داخل المجموعات )يمنحها القائد الأمني للعاملين 

  )٠٫٠٥(دال إحصائياً عند مستوى (*) 

تحليل التباين بين أفراد عينة ذي يوضح ال) ٢٥(بيانات الجدول رقم دل تقديم ي 

وجود فروق على ، مؤهل العلميالدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

آرائهم عينة في المستوى التعليمي لأفراد البين فئات ) ٠,٠٥(دالة إحصائياً عند مستوى 

فقط  )في رفع مستوى أداء العاملينتأثير استخدام القائد الأمني للحوافز (المحور الرابع حيال 

من أهداف ثامن تحقق الهدف الالنتيجة هذه  و.)المحاور(من متغيرات الدراسة الأساسية 

لفروق يختص باالدراسة فيما تلك من تساؤلات ثامن الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل ال

ني في استخدام الحوافز مهارة القائد الأم نحو عينة الدراسةآراء ذات الدلالة الإحصائية في 

المؤهل وهي  خصائصهم الشخصية والوظيفيةلإحدى  وفقاً لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 .العلمي
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 )٢٦(جدول رقم 
 

 ؤهل ات المـروق بين فئـلتحديد صالح الفالبعدي ) LSD(اختبار 
  لأفراد عينة الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسيةالعلمي

 
 الـفـئـات المتوسط الـفـئـات م المحـــــاور

    ١٢٣٤
     ٤٫٥٣٣٣ ابتدائي١ 

 تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع      ٤٫٣١٤٢ متوسط٢
     ٤٫٤٣٦٧ ثانوي٣ )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

  *  ٤٫٥٧٧٠ جامعي فأعلى٤ 
 .اتجاه صالح الفروق الدالة إحصائياً) *(
 

لتحديد البعدي  )LSD(اختبار وضح الذي ي) ٢٦(محتويات الجدول رقم تحليل ب 

في آرائهم نحو متغيرات الدراسة لأفراد عينة الدراسة ؤهل العلمي صالح الفروق بين فئات الم

لمبحوثين المستوى التعليمي لأن الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين فئات بين ، يتالأساسية

تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء (المحور الرابع  تجاهاباتهم إجفي 

أمام ) ٤,٥٧٧٠(مثّل بمتوسط ) جامعي فأعلى(ستوى التعليمي لصالح فئة الم) العاملين

دل على أن رؤية الحاصلين مما ي) ٤,٣١٤٢(مثّل بمتوسط ) متوسط(ستوى التعليمي الم

 استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى تأثيرل) جامعي فأعلى(على مؤهل علمي 

تحقق النتيجة تلك و. له) متوسط( أكبر من رؤية الحاصلين على مؤهل علمي أداء العاملين

هذه من تساؤلات ثامن من أهداف الدراسة الحالية وتجيب عن التساؤل الثامن الهدف ال

مهارة القائد  نحو نة الدراسةعيآراء لفروق ذات الدلالة الإحصائية في بالنسبة لالدراسة 

خصائصهم لإحدى  وفقاً الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 .المؤهل العلميوهي  الشخصية والوظيفية
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 )٢٧(جدول رقم 

 

 نحو  تحليل التباين بين أفراد عينة الدراسة في آرائهم

 راتب الشهريمتغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

 
درجة  مصدر التباين المحــــــــاور م

 الحرية
مجموع 
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المربعات

قيمة 
 )ف(

 مستوى
 الدلالـة

 ٠٫٧٩٩١٫٦٢١٠٫١٧٠ ٤ ٣٫١٩٥ بين المجموعات١
 

امѧѧѧѧѧتلاك القائѧѧѧѧѧد الأمنѧѧѧѧѧي  ( المحѧѧѧѧѧور الأول 
  ٠٫٤٩٣ ٢٣٠ ١١٣٫٢٩٧ داخل المجموعات  )لمهارة تحفيز العاملين

 ٠٫٤٣٠٠٫٤٠٧٠٫٨٠٣ ٤ ١٫٧٢٠ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثاني ٢
  ١٫٠٥٦ ٢٣٠ ٢٤٢٫٧٧٥ داخل المجموعات )للحوافز المادية لمكافأة العاملين 
 ٠٫٦٩٣١٫١٢٥٠٫٣٤٦ ٤ ٢٫٧٧٢ بين المجموعات استخدام القائد الأمني(المحور الثالث ٣
  ٠٫٦١٦ ٢٣٠ ١٤١٫٧٢١ داخل المجموعات )نوية لمكافأة العاملينللحوافز المع 
 ٠٫٤١١١٫٦٠٥٠٫١٧٤ ٤ ١٫٦٤٥ بين المجموعات تأثير استخدام القائد الأمني(المحور الرابع ٤
  ٠٫٢٥٦ ٢٣٠ ٥٨٫٩١٥ داخل المجموعات )للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين 
 ٠٫١١٠٠٫٢٧٠٠٫٨٩٧ ٤ ٠٫٤٤٢ بين المجموعات د عليهاالمعايير التي يعتم(المحور الخامس ٥
  ٠٫٤٠٩ ٢٣٠ ٩٤٫١٧١ داخل المجموعات )القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم 
 ١٫٣٦٧١٫٦٠٦٠٫١٧٤ ٤ ٥٫٤٦٧ بين المجموعات خصائص الحوافز التي(المحور السادس ٦
  ٠٫٨٥١ ٢٣٠ ١٩٥٫٧١٥ داخل المجموعات )يمنحها القائد الأمني للعاملين 
 

تحليل التباين بين أفراد الذي يوضح ) ٢٧(الجدول رقم بيانات كشف استعراض ي 

عدم عن ، راتب الشهريعينة الدراسة في آرائهم نحو متغيرات الدراسة الأساسية وفقاً لل

 حولاباتهم استجفي الدراسة لعينة راتب الشهري وجود فروق دالة إحصائياً بين فئات ال

ة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مهارعن ) المحاور(جميع متغيرات الدراسة الأساسية 

من أهداف الدراسة الحالية ثامن تحقق الهدف الالنتيجة هذه  و.مستوى أداء رجل الأمن

لفروق ذات الدلالة يَخُص االدراسة فيما تلك من تساؤلات ثامن وتجيب عن التساؤل ال

خدام الحوافز لرفع مستوى مهارة القائد الأمني في است نحو عينة الدراسةآراء الإحصائية في 

، وتتفق مع ما توصلت إليه ة والوظيفيةـصائصهم الشخصيلخ وفقاً أداء رجل الأمن
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في عدم وجود اختلافات كبيرة في وجهات نظر أفراد عينة البحث من ) الجهني(دراسة 

الجهني، (العاملين الأمنيين تجاه حوافز العمل مجتمعة بسبب اختلاف الخصائص الشخصية 

 .)ـه١٤١٨
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 خلاصة الدراسة وأهم نتائجها وتوصياتها
 

 خـلاصــة الدراسـة:  أولاً  
 أهم نتائـج الدراسة: ثانياً  
 توصـيات الدراسـة: ثالثاً  
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 الفــصـــل الخـامـــس
 

 خلاصة الدراسة وأهم نتائجها وتوصياتها
 

يشتمل هذا الفصل على ملخص لمحتوى الدراسة، وأهم النتائج التي توصلت إليها،  

 .وأبرز التوصيات المقترحة على ضوء تلك النتائج
 

 خلاصة الدراسة: أولاً

 . فصول بالإضافة إلى المراجع والملاحقاحتوت هذه الدراسة على خمسة  
 

وغطى الفصل الأول كمدخل للدراسة مشكلة الدراسة وأهميتها وأهدافها،  

 .والتساؤلات التي تجيب عنها، وأهم المصطلحات التي استخدمها الباحث في دراسته

الحوافز للارتقاء بمستوى أداء رجال الأمن بما وتناول الباحث في هذا الفصل أهمية  

وبالتالي فالأمر يتطلب توفر مهارة عالية في القائد الأمني الذي يقوم بمنح ، نعكس على أدائهمي

أهمية تلك في إبراز ، ويأمل الباحث في أن تسهم نتائج وتوصيات الدراسة هذه الحوافز لرجاله

فيز تحقيق الأهداف المنشودة من تحلعنها ، وبالتالي إفادة المسؤولين الحوافز وكيفية تطبيقها

امتلاك القائد ما مدى : ة الدراسة في التساؤل الآتيـوفي ضوء ذلك تبلورت مشكل. العاملين

 .؟الأمني لمهارة تحفيز رجال الأمن لرفع مستوى أدائهم

وضباط الصف الضباط العاملين من على وجهة نظر وهدفت الدراسة إلى التعرف  

مدى ، وني لمهارة تحفيز العاملين امتلاك القائد الأممدى  في كل من بشرطة منطقة حائل

استخدام القائد الأمني للحوافز مدى استخدام القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين، و

تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء مدى المعنوية لمكافأة العاملين، و

خصائص ، وني في تقويم العاملين لتحفيزهمالعاملين، والمعايير التي يعتمد عليها القائد الأم
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التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة الحوافز أكثر الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين، و

مهارة  نحو عينة الدراسةآراء الفروق ذات الدلالة الإحصائية في الكشف عن العاملين، و

 وفقاً لخصائصهم الشخصية أداء رجل الأمنالقائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى 

 .تساؤلات بحثية تدور حولهاثمانية ولتحقيق أهداف الدراسة صاغ الباحث . والوظيفية
 

أما الفصل الثاني فقد ناقش الإطار النظري للدراسة من حيث الأدبيات المتصلة  

اصر القيادة، القيادة وشملت مفهومها، والقيادة الأمنية، وعنبموضوع الدراسة، وتضمنت 

ونظرياتها، وأنماطها، ومهاراتها، والصفات والسمات الواجب توافرها في القائد الكفء، 

كما تضمنت الحوافز وشملت ماهيتها في المجال . والقيادة الأمنية والمهارة في استخدام الحوافز

مهارة القائد الأمني، وتعريفها، وأنواعها، ونظرياتها، وشروط نجاحها، والحوافز في الإسلام، و

وكذلك تضمنت الأداء وشمل . الأمني في ضبط سياسة الحوافز بقواعد التحفيز الإدارية

مفهومه، وعناصره، وتقويمه وأهدافه، وأهداف تقييمه، والشروط الواجب توافرها في برنامج 

ومهارة تقويم أداء الأفراد، وأساليب قياس أداء العاملين، وتقييم الأداء في الإدارة الإسلامية، 

القائد الأمني في استخدام الحوافز الأمنية في ضوء القواعد الإدارية الحاكمة لتقويم مستوى 

وتضمنت أيضاً الشرطة وشملت مفهومها، ونُبذة موجزة عن نشأتها وتطورها في . الأداء

وقد عرض الباحث في هذا الفصل بعض . المملكة العربية السعودية، والهيكل التنظيمي لها

 . الدراسة، وقام بالتعقيب عليهاات السابقة حول موضوعالدراس
 

وتناول الفصل الثالث الإطار المنهجي للدراسة، وقد استخدم الباحث في هذه  

المسح الاجتماعي الذي يُعد أحد أنماط الدراسات المسحية التي تنتمي إلى الدراسة منهج 

البشرية ، وأوضح حدود الدراسة المنهج الوصفي التحليليالدراسات الوصفية وهو ما يُعرف ب

ضباط الدراسة من الضباط وواستعرض الباحث مجتمع . والمكانية والزمانية والموضوعية
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فرداً عند تطبيق الدراسة ) ١٠١٠( والبالغ عددهم شرطة منطقة حائلفي العاملين  الصف

 .فرداً من ضباط الصف) ٩١٢(وفرداً من الضباط ) ٩٨(ميدانياً، منهم 

احث في هذا الفصل كيفية اختيار عينة الدراسة، حيث قام باختيار عينة وبين الب 

الضباط العاملين في شرطة منطقة حائل من ) ٪٦٠(طبقية من مجتمع الدراسة قوامها عشوائية 

العاملين في ضباط الصف من ) ٪٢٥( وفرداً) ٥٩(نقيب وعددهم ملازم حتى من رتبة 

ليكون إجمالي . فرداً) ٢٢٨(وعددهم س رقباء عريف حتى رئيمن رتبة شرطة منطقة حائل 

وقد . الضباط وضباط الصف العاملين في شرطة منطقة حائلمن فرداً ) ٢٨٧(عينة الدراسة 

) ٥٢(، منهم فرداً) ٢٣٥("الاستبانة"عدد النهائي لعينة الدراسة بعد تطبيق أداة الدراسة بلغ ال

 .فرداً من ضباط الصف) ١٨٣(الضباط وفرداً من 

التي احتوت " الاستبانة"ضح الباحث في هذا الفصل كيفية إعداد أداة الدراسة وأو 

: هي) الشخصية والوظيفية(وتضمنت البيانات الأولية " متغيرات مستقلة"متغيرات أولية على 

عمر، والرتبة العسكرية، وعدد سنوات الخدمة، والمؤهل العلمي، والراتب الشهري، والحالة ال

وتضمنت " متغيرات تابعة"توت على متغيرات الدراسة الأساسية كما اح. الاجتماعية

 مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمنعن البيانات الأساسية 

، )مهارة امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين(المحور الأول : محاور هيعدة وشملت 

، والمحور الثالث )د الأمني للحوافز المادية لمكافأة العامليناستخدام القائ(والمحور الثاني 

تأثير استخدام القائد (، والمحور الرابع )استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين(

المعايير التي يعتمد عليها القائد ( امس، والمحور الخ)الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

خصائص الحوافز التي يمنحها القائد ( سادس، والمحور ال) تقويم العاملين لتحفيزهمالأمني في

 .التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملينبالإضافة إلى الحوافز ، )الأمني للعاملين



 -٢٠٥-

بعرضها في " الاستبانة"وبين الباحث بعد ذلك إجراءات صدق وثبات أداة الدراسة  

ة على مجموعة من المحكمين من ذوي العلم والخبرة والمعرفة في مجالات البحث صورتها الأولي

العلمي ومن المسؤولين المؤهلين للحكم عليها، وبحساب معاملات الارتباط للتجانس الداخلي 

). ٠,٩٠(بين عباراتها ومحاورها، وبحساب معامل الثبات بطريقة إعادة الاختبار والذي بلغ 

تطبيق الدراسة ميدانياً، وحدد الأساليب الإحصائية المستخدمة في وأوضح الباحث كيفية 

 .تحليل بيانات الدراسة
 

: أما الفصل الرابع فقد تناول عرض وتحليل نتائج الدراسة، وشمل ثلاثة عناصر هي 

، ومتغيرات الدراسة الأساسية، والعلاقة بين متغيرات )الشخصية والوظيفية(المتغيرات الأولية 

 .الدراسة
 

وفي الفصل الخامس من هذه الدراسة قام الباحث بتلخيص الدراسة، وعرض أهم  

 .نتائجها، واقتراح أبرز توصياتها
 

 
 أهم نتائج الدراسة: ثانياً

الخصائص الشخصية لقد توصلت الدراسة الحالية إلى مجموعة من النتائج عن  

،  في شرطة منطقة حائلوضباط الصف العاملينالضباط والوظيفية لأفراد عينة الدراسة من 

استخدام القائد الأمني ، وامتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملينوآرائهم حول كل من 

، استخدام القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين، وللحوافز المادية لمكافأة العاملين

المعايير التي يعتمد عليها ، واملينتأثير استخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العو

خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني ، والقائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم
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الفروق ذات الدلالة التي يستخدمها القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملين، والحوافز ، وللعاملين

استخدام الحوافز لرفع مسـتوى أداء رجل مهارة القائد الأمني في  آرائهم نحوالإحصائية في 

 :ومن أهم تلك النتائج ما يأتي.  وفقاً لخصائصهم الشخصية والوظيفيةالأمن

 : البيانات الأولية-١

ضباط الصف وأغلبهم يحملون الرتبة أفراد عينة الدراسة من حوالي ثلاثة أرباع تبين أن     

حوالي ربعهم المتبقي ، و)٪٧٧,٩(بة بنس) ٪٦٥,١(بنسبة ) من عريف حتى رقيب(العسكرية 

بنسبة ) ملازم، ملازم أول( وأغلبهم يحملـون الرتبة العسكرية )٪٢٢,١(الضباط بنسبة من 

 سنوات ١٠من ( عملالعينة الدراسة في ثة أرباع ارتفاع خبرة حوالي ثلاو، )٪١٧,٠(

 )ثانوي فأعلى (والي ثلثيهملحنسبياً ارتفاع المستوى التعليمي ، و)٪٧٤,٩(بنسبة ) فأكثر

بنسبة ) ريال فأكثر ٥٠٠٠من (غالبيتهم لنسبياً ارتفاع الراتب الشهري ، و)٪٦٧,٧(بنسبة 

 .)٪٨٩,٨ (نسبةب) متزوج(، والحالة الاجتماعية لأغلبهم )٪٨٢,١(

  مهارة القائد الأمني لتحفيز العاملين-٢

 القائد الأمني لتحفيز هارةمأفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم تجاه أتضح من متوسط آراء     

امتلاك القائد الأمني مما يدل على ) ٣,٧٠٤(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ  العاملين

تلقي المرؤوس الثناء من الرئيس عند إجادته "، وكان في المقدمة المتوسطة لمهارة تحفيز العاملين

اء الجيد، وتشجيع الرئيس بذل الرئيس الجهد اللازم لمساعدة المرؤوس على الأدل، وللعم

تلقي "، وكان في المؤخرة "المتميزين من المرؤوسين وتحفيزهم على المزيد من العطاء والتفوق

ترتبط الترقية في عمل المرؤوس بدرجة الإنجاز في ، والمرؤوس مكافأة مادية عند إجادته للعمل

 يحصل عليها أي من ترتبط تقارير الكفاءة المتخصصة بالدورات التدريبية التي، والعمل
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يب عن التساؤل الأول من يجقق الهدف الأول من أهداف الدراسة الحالية ويح، و"المرؤوسين

 .امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملينبمدى تعلق تساؤلات هذه الدراسة فيما ي

 :  استخدام القائد الأمني للحوافز المادية-٣

استخدام القائد الأمني حول الدراسة وفقاً لآرائهم أفراد عينة من متوسط آراء     تبين 

مما يُعبر عن ) ٣,٠٦٢(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ للحوافز المادية لمكافأة العاملين

بدل "، وكان في المقدمة الاستخدام المتوسط للقائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملين

إعطاء مكافأة مالية مقطوعة، وبدل "وكان في المؤخرة ، "انتداب، وبدل ترحيل، وعلاوة فنية

يب عن يجمن أهداف الدراسة الحالية وثاني قق الهدف اليح، و"مناطق نائية، وعلاوة دورية

استخدام القائد الأمني للحوافز بمدى تص الدراسة فيما يختلك  من تساؤلات ثانيالتساؤل ال

 .المادية لمكافأة العاملين

 : الأمني للحوافز المعنوية استخدام القائد-٤

استخدام القائد الأمني حيال أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء     أتضح 

مما يَنُم عن ) ٣,٦٦٠(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

ثناء "، وكان في المقدمة لعاملينالاستخدام المتوسط للقائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة ا

منح إجازة "، وكان في المؤخرة "شفوي، وشهادات تقدير، والمساعدة في حل مشكلة ما

من أهداف ثالث قق الهدف اليح، و"، وأنواط وأوسمةاستثنائية، والمشاركة في اتخاذ القرار

استخدام دى بة لمبالنسالدراسة هذه من تساؤلات ثالث يب عن التساؤل اليجالدراسة الحالية و

 .القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين

 : تأثير استخدام القائد الأمني للحوافز-٥
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تأثير استخدام القائد الأمني نحو أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء     تبين 

يُشير  مما) ٤,٤٤٠( بلغ ، أن المتوسط الموزون العام قدللحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

، وكان في التأثير القوي لاستخدام القائد الأمني للحوافز في رفع مستوى أداء العاملينإلى 

، "أداء العمل بشكل أفضل، وأداء العمل بصورة منتظمة، والانضباط في تأدية العمل"المقدمة 

بأقل كلفة، والتجديد الرغبة في البقاء في العمل، وأداء العمل المطلوب "وكان في المؤخرة 

يب عن يجمن أهداف الدراسة الحالية ورابع قق الهدف اليح، و"والابتكار في تطبيق العمل

تأثير استخدام القائد الأمني مدى خُص الدراسة فيما يَتلك من تساؤلات رابع التساؤل ال

 .للحوافز في رفع مستوى أداء العاملين

 :مني في تقويم العاملين المعايير التي يعتمد عليها القائد الأ-٦

المعايير التي يعتمد عليها إزاء أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء       أتضح 

مما ) ٤,٢٥٢(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم

، وكان  العاملين لتحفيزهميعتمد عليها القائد الأمني في تقويميدل على وجود معايير جيدة 

، وكان في المؤخرة "الإخلاص في العمل، وإتقان العمل، والانضباط والطاعة"في المقدمة 

درجة الانسجام مع الزملاء في العمل، والتفوق في اجتياز الدورات التدريبية، ومراعاة "

هداف الدراسة من أامس قق الهدف الخيح، و"التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات العاملين

المعايير التي يعتمد فيما يتعلق بالدراسة هذه من تساؤلات امس يب عن التساؤل الخيجالحالية و

 .عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفيزهم

 :  خصائص الحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملين-٧

حول خصائص الحوافز التي هم أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائمن متوسط آراء      تبين 

يُعبر عن التميز  مما) ٣,٧٣٣(، أن المتوسط الموزون العام قد بلغ يمنحها القائد الأمني للعاملين
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أنها تتكافأ مع الجهد "، وكان في المقدمة للحوافز التي يمنحها القائد الأمني للعاملينالمتوسط 

، وكان في "ب مع نوع العمل وطبيعتهالمبذول، وأنها تمنح على أسس موضوعية، وأنها تتناس

من أهداف الدراسة الحالية سادس قق الهدف اليح، و"أنها تلبي احتياجات العاملين"المؤخرة 

صائص الحوافز التي بالنسبة لخالدراسة تلك من تساؤلات سادس يب عن التساؤل اليجو

 .يمنحها القائد الأمني للعاملين

 :مني الحوافز التي يستخدمها القائد الأ-٨

التي يستخدمهـا تجاه الحوافز أفراد عينة الدراسة وفقاً لآرائهم من متوسط آراء     أتضح 

، أن أكثر عشـرة حوافز تُستخدم عادة في العمل الإداري القائد الأمني كثيراً لمكافأة العاملين

ت علاوة دورية، وعلاوة فنية، وثناء شفوي، وبدل انتداب، وشهادا"الأمني بالترتيب هي 

" شكر، وترقيات، وبدل ترحيل، والثناء أمام الزملاء، وبدل مناطق نائية، والمدح والثناء فردياً

من تساؤلات سابع يب عن التساؤل اليجمن أهداف الدراسة الحالية وسابع قق الهدف المما يح

 .التي يستخدمها القائد الأمني لمكافأة العاملينالحوافز فيما يختص بأكثر الدراسة هذه 

 :  مقترحات أفراد العينة-٩

أبرز مقترحات أفراد عينة الدراسة حول الحوافز التي لا تُستخدم كثيراً في تبين من 

الترقية في وقتها وعدم :  هي بالترتيبالعمل الإداري الأمني لمكافأة العاملين رغم أهميتها

مراعاة ظروف ، و)٪٢٠,٤(زيادة رواتب التقاعد للأفراد بنسبة ، و)٪٢٧,٨( بنسبة تأخيرها

 .)٪١٦,٧(العاملين الصحية والاجتماعية بنسبة 

 : الفروق الدالة إحصائياً-١٠

المتغيرات بعض بين ) ٠,٠٥(أقل من هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

الضباط وصف لأفراد عينة الدراسة من  "كمتغيرات مستقلة) "الشخصية والوظيفية(الأولية 
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، والعمر، )ضابط، صف ضابط(مثل طبيعة العمل  منطقة حائل  العاملين في شرطةالضباط

" كمتغيرات تابعة) "المحاور(آرائهم نحو بعض متغيرات الدراسة الأساسية ووالمؤهل العلمي 

يحقق هذا و. مهارة القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن عن

تلك من تساؤلات ثامن يب عن التساؤل الن أهداف الدراسة الحالية ويجثامن مالهدف ال

مهارة القائد  نحوعينة الدراسة آراء بالفروق ذات الدلالة الإحصائية في تعلق الدراسة فيما ي

 وفقاً لخصائصهم الشخصية الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 .والوظيفية
 

 
 توصيات الدراسة: ثالثاً

سفرت عنها هذه الدراسة، يقدم الباحث عدداً من التوصيات في ضوء النتائج التي أ 

مهارة القائد الأمني في استخدام والمهتمين بموضوع الدراسة عن التي يأمل أن تفيد المسؤولين 

 :، كما يليالحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 مهارات القادة الأمنيين فيتقويم بتشكيل لجان عُليا متخصصة لإعادة الاهتمام   - ١

وقياس مدى فعاليتها في الوقت استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجال الأمن، 

 .جوة منهامرلتحقيق أقصى فائدة الي الح

يقوم بها نُخبة من الخبراء عقد محاضرات وندوات وحلقات مناقشة العمل على   - ٢

القادة الأمنيين لتنمية مهاراتهم في تحفيز رجال الأمن لرفع والمتخصصين ويحضرها 

قترحات لزيادة والخروج بمبخصوص هذا الأمر، تداول الآراء  مع ،ستوى أدائهمم

 .فعالية استخدام الحوافز بأنواعها لرفع مستوى كفاءة العاملين
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حثّ القادة الأمنيين على أخذ ظروف العمل في الاعتبار عند محاسبة العاملين على   - ٣

 .الأخطاء، على أن يتناسب الجزاء التأديبي مع حجم الخطأ

توجيه القادة الأمنيين إلى تشجيع العاملين على التقدم بمقترحاتهم البناءة نحو العمل،   - ٤

والاهتمام بها، وتقييمها بصورة موضوعية، مع إتاحة الفرصة لهم للمشاركة في عملية 

 .اتخاذ القرارات المناسبة لصالح العمل

 في اجتياز الدورات ضرورة ربط القادة الأمنيين لتقارير الكفاءة المتخصصة بالتفوق  - ٥

 .التدريبية الحاصل عليها العاملين

توجيه مزيد من الاهتمام بتشجيع القادة الأمنيين على ربط ترقيات العاملين بدرجة   - ٦

 .إنجازهم العمل بالشكل المطلوب، مع توسيع فرص الترقية لهم

دل الترحيل مراعاة زيادة استخدام القادة الأمنيين لبعض الحوافز المادية للعاملين مثل ب  - ٧

والمناطق النائية، والعلاوة الفنية والدورية، والترقية والمكافأة المالية المقطوعة وفقاً 

 .للوائح والأنظمة، مع سرعة تنفيذ صرف المستحقات لهم

الاهتمام بزيادة استخدام القادة الأمنيين لبعض الحوافز المعنوية للعاملين مثل الثناء   - ٨

اف بالأداء الجيد لهم أمام الرؤساء الأعلى منهم، ووضع عليهم أمام زملائهم، والاعتر

خطابات شكر لمجهوداتهم بملفاتهم، والوعد بتحسين بيئة العمل، والمدح والثناء فردياً 

على عملهم المتميز، ومنح الأنواط والأوسمة لكفاءة عملهم، ومنح إجازات استثنائية 

 .للمبدعين منهم

كثر من أ استخدام الحوافز المادية منإلى الإكثار الأمنيين  القادة توجيهالعمل على   - ٩

 في إيجاد الحلول لكثير من المشاكل الماديةالحوافز المعنوية، لزيادة إسهام الحوافز 

 .ة للعاملينديالاجتماعية والما
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ضرورة تخصيص بند في ميزانيات الأجهزة المالية يوجه لتوفير اعتمادات كافية تعطي   - ١٠

 .لزيادة الحوافز المادية للعاملين بما يحقق التوصية السابقةالقادة الأمنيين الفرصة 

تشجيع القادة الأمنيين على مراعاة ظروف العاملين الصحية توجيه مزيد من الاهتمام ب  - ١١

وتقديم النصح  ، لهامعايشة مشاكلهم مع محاولة إيجاد الحلولوالنفسية والاجتماعية، و

 .والإرشاد لهم

 تكفل فعالية ما تحدثه الحوافز من آثار إيجابية على التيفر الخصائص وتالاهتمام ب  - ١٢

 .تلبيتها لاحتياجاتهم في ضرورة بلورتت، والتي العاملينمستوى أداء 

التخلص من العلاقات الاجتماعية السلبية والوساطة والمجاملات إعطاء عناية أكبر ب  - ١٣

يين للحوافز منح القادة الأمنالشخصية والتي قد تقود إلى التحيز وعدم العدالة عند 

 .بأنواعها لمكافأة العاملين أو عند تقويمهم

عايير بمالعاملين أداء وإنجازات كفاءة تقويم مستوى القادة الأمنيين لربط التأكيد على   - ١٤

 وحفزها السريع ،وبمستقبل ارتقائهم في العملموضوعية وعلمية صحيحة وجيدة 

فز بالمؤشرات الإيجابية على مع ربط الترقيات والحوا ،ية ومعنوية مجزيةلبمكافآت ما

 .ارتفاع درجة كفاءة الأداء والإنجازات البارزة

التي يجب عايير الم أهم إلىفي مختلف القطاعات الأمنية  يينالأمندة قاال نظر لفتمراعاة   - ١٥

 كما يفعل القادة الأمنيين في شرطة عند تقويم العاملين لتحفيزهمتُضع في الحسبان أن 

الانضباط الطاعة و و وتطويره،ها الإخلاص في العمل وإتقانه، وفي مقدمتمنطقة حائل

الاهتمام بالمظهر والزي النظامي،  مع الجمهور، والتعامل، وحسن  ومواعيدهفي أدائه

والتفوق في اجتياز الدورات التدريبية، والتوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات 

 .بتكار والتطويرالقدرة على الاالعاملين، ودرجة الانسجام مع الزملاء، و
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ووضع معايير رجال الأمن، الفحص الدقيق لجوانب الأداء في عمل القيام بالعمل على   - ١٦

أداء العمل من أجل قيامهم بواجباتهم بالصورة في قصور الكفاءة أو المحددة لمؤشرات 

 .، واستحقاقهم للحوافز المناسبةالمثالية

ابية التي تنعكس على رفع مستوى أداء  الإيجبالنتائجالأمنيين توعية القادة الاهتمام ب  - ١٧

، والتقليل من نفقات التشغيل، الأمني للجهازالعاملين، ورفع درجة انتماؤهم 

 . من خلال منحهم الحوافز المناسبةالعملبوالاستمرارية في البقاء 

مهارة القائد في استخدام الحوافز لرفع مستوى التوسع في تدريس إعطاء عناية أكبر ب  - ١٨

 .والأمنيةوالاجتماعية بالمعاهد والكليات المتخصصة في العلوم الإدارية ين أداء العامل

المراكز المتخصصة للبحوث توجيه مزيد من الاهتمام بدعم وتوحيد جهود   - ١٩

استخدام والأمنية للاستفادة منها في مجال والاجتماعية والدراسات العلمية والإدارية 

 .القائد للحوافز لرفع مستوى أداء العاملين

مهارة القائد الأمني في استخدام ضرورة الاهتمام بإجراء المزيد من دراسات مقارنة في   - ٢٠

وإجراء دراسات ميدانية في القطاعات المختلفة  الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن

 . بوزارة الداخلية ومقارنة نتائجها
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 المراجع
 

 .القرآن الكريم 

 .السنة النبوية الشريفة 

 المراجع العربية : أولا
. مقدمة في الإحصاء). م١٩٩٦( محمد صبحي، وعدنان محمد عوض صالح، أبو  -١

 .الأردنيمركز الكتب : عمان
. الإحصاء والقياس في البحث الاجتماعي). م١٩٩٧( سيد غريب أحمد،  -٢

 .الجامعيةدار المعرفة : دريةالإسكن
، الإدارة العامة، جامعة    ) م١٩٩٥(إبراهيم ، سلافة  محمد  و قنديل ، أفكار محمد             -١

 . عين شمس ، دار البيان للطباعة والنشر ، القاهرة
 مدرسية ، صفية، ط     – تربوية   –، الإدارة   ) ٢٠٠٢( الإبراهيم ، عدنان بدري ،       -٢

 . النشر والتوزيع الأردن  ،مؤسسة حمادة لدراسات الجامعية و١
مكتبة : ، المدير والاتجاهات الحديثة ، القاهرة       ) ١٩٩٧( إبراهيم ، محمد محمد ،       -٣

 .عين شمس 
 ٧هـ ، المجلد    ٧١١أبن منظور ، أبوالفضل جمال الدين محمد ، لسان العرب ، ت              -٤

 . بيروت ، لبنان –، دار صادر 
السقا  وآخرون ، دار احيـاء  السيرة النبوية  تحقيق مصطفى   )  ١٤١٧( إبن هشام  -٥

 . ، بيروت ، لبنان ٢التراث العربي ، الجزء 
، العملية الإداريـة والتطبيـق الإداري ،        ) م  ١٩٨٧( أبو الخير ، كمال حمدي ،        -٦

 .مكتبة عين شمس : القاهرة 
، القيـادة الإداريـة في الإسـلام ،          ) ١٩٩٦( أبو الفضل ، عبد الشافي محمد ،         -٧

 .عالمي للفكر الإسلامي المعهد ال: القاهرة 
دار :  ، الريـاض     ٦الإدارة في الإسـلام ، ط      ) ١٩٩٦( أبو سن ، أحمد إبراهيم       -٨

 .الخريجي للنشر والتوزيع 
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، القيادة في المجال الأمني، أكاديمية نايف العربيـة         ) هـ١٤١٩(أبو شامة، عباس     -٩
 . للعلوم الأمنية ، الرياض

 ،  ٢لمدير والتحديات المعاصرة ، ط      ، ا  ) ١٩٩٢( إدريس ، ثابت عبد الرحمن ،        -١٠
 .مكتبة عين شمس : القاهرة 

الشرطة في النظم الإسـلامية والقـوانين       ) هـ١٣٩٩( الأصيبعي ، محمد إبراهيم      -١١
 دراسة مقارنة بين الشريعة والقانون ، منشورات دار أقـرأ للطباعـة             –الوضعية  

 .والترجمة والنشر والخدمات الإعلامية 
فعالية نظم المعلومات ،  في مهـام القيـادة          ) ١٩٩٠(ن ،   آل نصيب ، مانع جمعا     -١٢

الأمنية ، دراسة على سلاح الحدود ـ رسالة ماجستير غير منشورة، الريـاض ،   
 .أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 

، أساسـيات السـلوك     ) م  ٢٠٠١( أمين ، عادل محمد ؛ هاشم ، عبد العزيز ،            -١٣
 . بعة الثالثة ، دار الثقافة العربية ، الط) مدخل النظم ( التنظيمي ، 

السلوك التنظيمـي والأداء،    ) ١٩٩١( أندرو دي ، سيزلاقي مارك جي والاس ،          -١٤
 .معهد الإدارة العامة / ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد ، الإدارة العامة للبحوث 

ء ، الأتجاهات نحو المهنة وعلاقتها بالأدا     ) ١٩٩٦( با جابر ، عادل عبد االله على ،          -١٥
الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين والأخصـائييات الاجتماعيـة العـاملين          
بالمستشفيات الحكومية المركزية بالمنطقة الغربية رسالة ماجستير غير منشـورة ،           

 .مكة المكرمة ، جامعة أم القرى 
المرشد إلى كتابة الرسائل الجامعية ، الريـاض ،         )  م   ١٩٩٩( البداينه ، ذياب ،      -١٦

 .دراسات والبحوث ، مطابع أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية مركز ال
، دار القلـم ،     ٦، السـلوك التنظيمـي ، ط      ) هـ١٤٠٨(بدر ، أحمـد حامد      -١٧

 .الكويت 
، تقـويم أداء المـوظفين في المشـأت         ) ١٩٨٧( البرعي ، محمد وغازي حبيب       -١٨

العدد / لمجلد الحادي عشر    ا/ السعودية بين النظرية والتطبيق ، المجلة العربية للإدارة         
 .الأول عمان الاردن 
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الدار الجامعيـة  : ، أصول علم الإدارة        ) ١٩٨٤( بسيوني ، عبد الغني عبداالله  ،         -١٩
 .للطباعة والنشر ، بيروت ، لبنان 

، القيم الإخلاقية للقائد الأمني رسـالة       ) م  ١٩٩٠( الجعيد ، عبد االله بن معيوض        -٢٠
 العالي للعلوم الأمنية ، المركز العـربي للدراسـات      ماجستير غير منشورة ، المعهد    

 .الأمنية والتدريب ، الرياض 
 .، الحوافز والإنتاجية ، الرياض ، معهد الإدارة العامة ) ١٤٠٠( الجنيد ، عثمان،  -٢١
تقييم نظم حوافز العمل في المديرية العامـة         ) ١٩٩٨( الجهني ، عبد االله سليمان       -٢٢

د العاملين فيها ، رسالة ماجستير غير منشـورة ،          للجوازات من وجهة نظر الأفرا    
 .أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض 

منظور كلـي ، عمـان ،        : ، إدارة الأعمال    ) ٢٠٠٠( جواد ، شوقي ناجي ،       -٢٣
 .دار الحامد للنشر والتوزيع : الأردن 

م العـالي   ، مبادئ الإدارة، وزارة التعلي    )م١٩٨٨(جواد ، شوقي ناجي وآخرون،       -٢٤
 .والبحث العلمي ، مؤسسة المعاهد الفنية ، بغداد

 .الحوافز المنظمة العربية للعلوم الإدارية ، دمشق ) ١٩٧٢( جودة ، عادل  -٢٥
 .الحوافز ، المنظمة العربية للعلوم الإدارية ، دمشق ) ١٩٨٥(  جوده ، عادل  -٢٦
المؤسسـات  ، إدارة  ) ٢٠٠١( الجوهري ، عبد الهادي ؛ إبراهيم أبـو الغـار ،     -٢٧

 .المكتب الجامعي الحديث الأسكندرية : مدخل سوسيولوجي : الأجتماعية 
الإدارة علم وتطبيـق، دار     )  ١٤٢٠( الجيوسي ، محمد رسلان  ؛ جاد االله جميلة           -٢٨

 . ، عمان ١المسيرة للنشر والتوزيع ، ط 
 ، رفع كفاية العاملين وعلاقتها بالحوافز     ) ١٩٩٩( الحارثي ، درهوم بن عائض ،        -٢٩

دراسة تطبيقية على أفراد الدفاع المدني بإدارة الرياض ، رسـالة           . المادية والمعنوية   
 .أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية : ماجستير غير منشورة ، الرياض 

، الإدارة العامة المقارنة لطلبة الدراسات العليا ،        ) ٢٠٠٠( حبتور ، محمد صالح ،       -٣٠
 .ية للنشر والتوزيع الدار العربية الدول: الأردن 

 . مكتبة عين شمس :  ، القاهرة ٢، الإدارة العامة ، ط ) ١٩٨٠( الحبيبي ، على ،  -٣١
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دار : ، الإدارة العامة والتنظيم الإداري ، بـيروت          ) ١٩٩١( حبيش ، فوزي ،      -٣٢
 .النهضة العربية للطباعة والنشر

، المجلد الأول ، ط     ، موسوعة الإدارة الحديثة والحوافز      ) ١٩٨٠( الحرفة ، حامد ،      -٣٣
 . ، الدار العربية للموسوعات ، بيروت لبنان ١

، الأفراد في الصناعة ، الناشر مؤسسة شباب الجامعة          ) ١٩٩٨( حسن ، عادل ،      -٣٤
 .، الاسكندرية 

مطابع : الإسكندرية. مبادئ الإحصاء ). م١٩٩٩( محمد، وآخرون    امتثال حسن، -٣٥
 . الإسكندريةجامعة -كلية التجارة 

 ، دار صفاء للنشر     ١، السلوك التنظيمي ، ط       ) ١٤٢٢( خضير كامل ،    حمود ،    -٣٦
 .الأردن : والتوزيع ، عمان

، التربية الإسلامية لرجل الأمن السعودي وأثرها       ) ١٤٢٢( الحميد ، على حميد ،       -٣٧
في أدائه الأمني ، رسالة ماجستير دراسة تطبيقية على رجـال الأمـن في وزارة               

  .١هد الوطنية للنشر والتوزيع ، طالداخلية ، مكتبة الملك ف
/ ، الإدارة العامة ، دار النهضة العربية         ) ١٩٩٢( حميد ، محمد عثمان إسماعيل ،        -٣٨

 .مطبعة جامعة القاهرة 
الإدارة العامـة   ) ١٩٨٦( حميد ، محمد عثمان إسماعيل ؛ والمعاز ، محمد مصطفي            -٣٩

 .كلية التجارة : بين النظرية والتطبيق ، القاهرة 
ولأية الشرطة في الإسلام ، دراسة فقهية تطبيقية ،         ) ١٩٩٤( يداني ، نمر محمد     الحم -٤٠

 . ، الرياض ٢دار عالم الكتب للطباعة والنشر والتوزيع ، ط
، السلوك التنظيمـي ،      ) ١٩٩٨( الحناوي ، محمد صالح ؛ وراوية محمد حسن ،           -٤١

 .مركز التنمية الإدارية : الاسكندرية 
، الحوافز والتنمية الشـاملة ، الإدارة العامـة ،          ) هـ  ١٤٠٥( حنوش ، زكي ،      -٤٢

 . ، ربيع الثاني ٤٤العدد 
، التنمية القيادية في الشرطة ، رسالة دكتوراه         ) ١٩٨٦( خليل ، جميل فرج االله ،        -٤٣

 .مقدمة لكلية الدراسات العليا بأكاديمية الشرطة، مصر
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 ، برنامج ماجسـتير     المواد العلمية ، القائد الأمني     ) ١٩٨٩( خليل ، محمد حسين      -٤٤
 .القيادة الأمنية ، المركز العربي للدراسات الأمنية ، الرياض 

خورشيد ، ابراهيم زكي وآخرون ، دائرة المعارف الإسلامية، المجلد الثالث عشر،             -٤٥
 . مطبوعات الشعب ، ثقافة وعلوم انسانية ، القاهرة

 المؤسسات العامة ،    ، العامل البشري والإنتاجية في    ) ١٩٨٢( درة ، عبدالباري ،      -٤٦
 ، مجلة الإقتصاد والعلوم الإدارية جامعة اليرموك ، دار الفرقان للنشر والتوزيع             ١ط

 .ـ عمان الأردن 
 ،  ٢ط  / ، أصول الإدارة العامـة      ) ١٩٧٢( درويش ، عبد الكريم وليلى تكلا ،         -٤٧

 .مكتبة الأنجلو المصرية ، القاهرة 
 ،  ٢، أصول الإدارة العامـة ، ط        ) ١٩٩٥( درويش ، عبد الكريم وليلى تكلا ،         -٤٨

 .مكتبة الانجلو المصرية : القاهرة 
، سيكلولوجية إدارة الأعمال ، القـاهرة ، مكتبـة          ) ١٩٦٠( دسوقي ، كمال     -٤٩

 .الانجلو المصرية 
: ، مبادئ الإدارة العامة ، بغداد       ) ١٩٧٨( الدوري ، حسن  وعاصم الأعرجي،        -٥٠

 .الجامعة المستنصريه 
، تطبيق نظرية ماسلو للحاجات الإنسانية على       ) ١٤٠٠( يد ،   دياب ، عبد الحم    -٥١

مركز البحوث والتنمية ، كلية الاقتصاد والإدارة جامعة الملك         / المدراء في المملكة    
 .عبد العزيز 

الرياض / ، لائحة تقويم الأداء الوظيفي      ) ١٤٠٤( الديوان العام للخدمة المدنية ،       -٥٢
 .، وزارة الخدمة المدنية 

الحوافز في قوانيين العاملين بالحكومة والقطاع العـام ،          ) ١٩٧٨(  نبيل   رسلان ،  -٥٣
 .دار النهضة العربية ، بيروت 

/ ، معجم متن اللغة ، موسوعة لغوية حديثة المجلد الثاني           ) ١٩٥٨( رضا ، أحمد ،      -٥٤
 .لبنان : منشورات دار مكتبة الحياة ، بيروت 
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فس العسـكري ، الناشـر دار       علم الـن  ) ٢٠٠٤( الزغلول ، عماد عبد الرحيم       -٥٥
 . الشروق للنشر والتوزيع ، الطبعة العربية الأولي ، عمان ،ا لأردن

 ،  ٤، علم الـنفس الاجتمـاعي ، ط          ) ١٩٧٧( زهران ، حامد عبد السلام ،        -٥٦
 .الناشر عالم الكتب ، القاهرة 

، إدارة الأفراد في منظور كمي ، عمـان ،          ) ١٩٨٤( زويلف ، مهدي  حسن ،        -٥٧
 .لأقصى مكتبة ا

دار : ، الإسلام وثقافة الأنسـان ، بـيروت         ) ١٩٨٧( الزين ، سميح عاطف ،       -٥٨
 .الكتب اللبناني 

، أصول إدارة الشرطة ، مكتبة ومطبعة الشـهد          ) ١٩٦٨( السباعي ، محمود ،      -٥٩
 .الحسيني 

نظرات في أصول القيادة الميدانية المعاصرة ،       ) ١٤٠٧( سعيدان ، سلامة بن هذال       -٦٠
 .الوطني ، كلية لملك خالد العسكرية ، الرياضمطابع الحرس 

، فعالية تقويم الأداء الوظيفي وتطبيقاته بالأجهزة       ) ١٤٠٨( سلامة ، سهيل فهد ،       -٦١
 ، الرياض   ٥٥الحكومية في المملكة العربية السعودية ، مجلة الإدارة العامة ، العدد            

 .، محرم  
ة العامة ، جامعة عين شمس      ، الإدار ) ١٩٩٥( سلامة ، محمد إبراهيم ، وأخرون ،         -٦٢

 .القاهرة / 
 .، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية ، بيروت) م١٩٩٣سلطان، محمد سعيد ،  -٦٣
 .،السلوك الإنساني في الإدارة ، القاهرة مكتبة غريب ،) ١٩٧٦( السلمي، على ،  -٦٤
للعلوم ، الحوافز والدوافع ، القاهرة ، المنظمة العربية         ) ١٩٨٤( السلمي ، على ،      -٦٥

 .الإدارية 
 .مكتبة غريب / ، إدارة الأفراد والكفاية الأنتاجية ) ١٩٨٥( السلمي ، على ،  -٦٦
المهارات الإدارية والقيادية للمـدير     . ، عالم الإدارة     ) ١٩٩٩( السلمي ، علي ،      -٦٧

 .القاهرة : المتفوق ، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع 
: الاسكندرية  / سلوك التنظيمي والأداء    ، ال ) ١٩٨٧( سليمان ، حنفي محمود ،       -٦٨

 .دار الجامعات المصرية 
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تطبيقاتها في مجال   " ، مقدمة في العلوم السلوكية       ) ١٩٨٥( سند ، عرفة المتولي ،       -٦٩
 . الاسكندرية : الناشر مؤسسة شباب الجامعة للطباعة والنشر والتوزيع" الإدارة 

، الإدارة المعاصـرة في      ) ٢٠٠٢( سيد ، جابر عوض ؛ أبو الحسن عبد الموجود           -٧٠
 . المنظمات ، المكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية 

، الإدارة الحديثة ، مفـاهيم ووظـائف ،         ) ١٤١٤( شاويش ، مصطفى نجيب ،       -٧١
 .دار الفرقان :  ، عمان ١وتطبيقات ، ط

، " إدارة الأفراد   " ، إدارة الموارد البشرية     ) ٢٠٠٠( شاويش ، مصطفى نجيب ،       -٧٢
 .شروق للنشر والتوزيع دار ال

 .الدار الجامعية : ، إدارة المنظمات العامة ـ الأسكندرية ) ١٩٨٧( شريف، علي  -٧٣
، المدخل المعاصر في مبادئ الإدارة       ) ١٩٩٨( شريف، على ؛ و سلطان، محمد          -٧٤

 . الدار الجامعية : ، الإسكندرية 
لوك الاجتماعي  تطبيقات في الس  : ، العلوم السلوكية     ) ١٩٩٩( شفيق ، محمد ،      -٧٥

 . المكتب الخاص الحديث : والشخصية ومهارات التعامل والإدارة ، الاسكندرية 
، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية ، الإسكندرية        ) ١٩٩٤( الشنواني ، صلاح ،      -٧٦

 . مؤسسة شباب الجامعة : 
طباعـة  ، الإدارة العامة ، الدار الجامعية لل      ) م١٩٨٣(شيحا ، ابر اهيم عبدالعزيز       -٧٧

 . والنشر ، بيروت ، لبنان
 ،  ١النظرية والتطبيق ، ط   . ، السلوك الإداري     ) ١٩٩٣( الشيخ ، حسن محمد ،       -٧٨

 .شركة مطابع العيد : الدمام 
،  المفاهيم الأساسية الحديثـة ، عمـان ،         ) ١٩٩٢( الشيخ ، فؤاد ؛ وأخرون ،        -٧٩

 . مركز الكتب الأردني 
دار : ، جـدة  ٥، أصول الإدارة الحديثة ، ط     ) ١٤١٤( الصباب ، أحمد عبد االله ،        -٨٠

 .البلاد للطباعة والنشر
  ) .٢( ، دار الصنارة العربية ، بيروت مجلد )ت.د(الصحاح  في اللغة والعلوم،  -٨١
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. الدار الجامعين   / ، مبادئ الإدارة    ) ٢٠٠٠( الصحن ، محمد فريد ، وآخرون ،         -٨٢
 .طبع نشر فوزي 

بحث مقدم إلي ندوة المـدير      .  تقييم الأداء    ، فعالية  ) ١٩٧٩( صلاح ، عبداالله ،      -٨٣
 .الفعال بمعهد الإدارة العامة ، الرياض 

، الإصـلاح الإداري ، المنظـور        ) ١٤١٤( الضحيان ، عبد الرحمن إبراهيم ،        -٨٤
  . ٢الإسلامي المعاصر والتجربة ، أبها ، ط 

ظيمي ، السلوك التن   ) ١٩٩٥( الطجم ، عبد الغني ؛ السواط ، طلق عوض االله ،             -٨٥
 .دار النوابغ للنشر والتوزيع :  ، جدة ١ التطبيقات ، ط – النظريات–المفاهيم : 

 ، مطبعـة جامعـة دمشـق ،         ٣، الإدارة العامة ، ط      ) ١٩٩١( طلبه ، عبد االله      -٨٦
 .مديرية الكتب الجامعية 

الدار الجامعية  / ، السلوك الإنساني في المنظمات      ) ١٩٨٩( عاشور ، أحمد صقر ،       -٨٧
 .بيروت / 

، السلوك الإنساني في المنظمات ، دار المعرفـة         ) ١٤١٧( عاشور، أحمد صقر ،      -٨٨
 .القاهرة / الجامعية 

، إدارة الإفراد ، مركز وايد سير فـيس         )١٩٩٩( عامر ، سعيد يس، وشركاة ،        -٨٩
 .للأستشارات  والتطوير ، القاهرة 

ب المصري   ، المكت  ٢، الإدارة العامة ، ط      ) ١٩٧٨( عبد الفتاح ، محمد سعيد ،        -٩٠
 . الحديث 

، الحوافز نظرة متكاملة ، المجلة العربيـة        ) ١٩٨٤( عبد الوهاب ، على  محمد ،         -٩١
. للإدارة ، المنظمة العربية للعلوم الإدارية، المجلد الثامن، العددان الثالث والرابـع           

 . عمان، الأردن
، مقدمـة في الإدارة ، معهـد الإدارة         ) م١٩٨٢(عبد الوهاب ، علي بن محمد        -٩٢

 . العامة، الرياض
: ، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية ، القـاهرة          ) ١٩٨٤(العبودي ، محسن ،      -٩٣

 .دار النهضة العربية 
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، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسـانية ، دار النهضـة          ) م١٩٧٦(عبيد ، عاطف       -٩٤
 . العربية، القاهرة

:  التطبيقية ، القاهرة     ، إدارة الأفراد من الناحية    ) ١٩٦٤( عبيد ، محمد عاطف ،       -٩٥
 .دار النهضة العربية 

تنظيمات الدولة في عهد الملـك عبـدالعزيز        )  م١٩٩٣(العتيبي ، إبراهيم عويض      -٩٦
 . ، الرياض ، شركة العبيكان للطباعة والنشر ١دراسة تاريخية ، ط 

، إعداد القائد الأمني لمواجهة المهام المستقبلية ،        ) ١٩٨٩( العتيبي ، على ثواب ،       -٩٧
الرياض ، المركـز العـربي للدراسـات الأمنيـة          / سالة ماجستير غير منشورة     ر

 .والتدريب 
المرشد لمفاهيم العمـل القيـادي الاسـتراتيجية        ) ١٣٨٠( العتيبي ، ناصر حمود      -٩٨

 .  ، مطابع دار المشاعل ، الرياض ١والعملياتية ، ط
لسلوكية للقادة  ، استراتيجيات بناء المهارات ا     ) ١٩٩٧( عثمان ، فاروق السيد ،       -٩٩

 .دار المعارف : الإداريين ، القاهرة 
الدوافع والحوافز والرضاء الوظيفي ، مجلة معهد       ) ١٩٨٣( العديلي ، ناصر محمد      -١٠٠

 . ، الرياض ، المملكة العربية السعودية٣٦الإدارة العامة العدد 
منظـور كلـي    : ، السلوك الإنساني التنظيمي     )١٤١٦( العديلي ، ناصر محمد ،       -١٠١

 .معهد الإدارة العامة : رن ، الرياض مقا
مـرام  : ، إدارة السلوك التنظيمي ، الريـاض        ) ١٩٩٣( العديلي ، ناصر محمد ،       -١٠٢

 .للطباعة الالكترونية 
، السلوك الإنساني والتنظيمي من منظور كلي        ) ١٩٩٥( العديلي ، ناصر محمد ،       -١٠٣

 .مقارن الرياض معهد الإدارة العامة، الإدارة العامة للبحوث 
، علم النفس الصناعي ، القـاهرة ، مؤسسـة           ) ١٩٩١( عزت ، أحمد راجح ،       -١٠٤

 المطبوعات الحديثة ، 
، المدخل إلى البحث في العلوم السـلوكية ،         ) م  ١٩٨٩( العساف ، صالح محمد      -١٠٥

 .شركة العبيكان للطباعة النشر : الرياض 
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 المنظمات  ، السلوك الإداري التنظيمي في    ) ١٩٩٩( عساف ، عبد المعطي محمد ،        -١٠٦
 .دار زهران للنشر والتوزيع : المعاصرة ، عمان 

 . ، أصول الإدارة ، جامعة المنصورة، القاهرة) م١٩٨٨(عساف ، محمود  -١٠٧
: ، أنماط القيادة ، الأمن والحياة ، الريـاض          ) ١٩٩٩( عشماوي ، سعد الدين ،       -١٠٨

 . اكتوبر- ، رجب ٢٠٦أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، العدد 
الأسس وتطبيقاتها في الأنشـطة     : ، الإدارة    ) ٢٠٠١(عشماوي ، سعد الدين ،       -١٠٩

 أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية : الاقتصادية والأمنية ، الرياض 
، الإدارة ، دراسـة تحليليـة للوظـائف         ) ١٩٩٣( علاقي ، مدني عبد القادر ،        -١١٠

 .دار زهران : والقرارات الإدارية ، جدة 
الصيغ والأساليب بربط الأجر بالإنتاجيـة      ) ١٩٨٥( د الستار محمد      العلي ، عب   -١١١

 .مطابع الموصل : ونظام الحوافز ، الموصل 
، الإدارة في الإسلام ، الدار السـعودية للنشـر           ) ١٩٨٥( العلي ، محمد مهنا        -١١٢

  . ١والتوزيع ، جدة ، ط 
رات القيادات  ، تقييم وأساليب تنمية مها    ) ١٩٩٣( العماني ، محمد حمد سعود ،        -١١٣

الوسطي بقوات الأمن الخاصة ، دراسة تطبيقية على القيادات الوسطي بقـوات            
الأمن الخاصة ،  رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربيـة               

 .للعلوم الأمنية 
المبادئ ، التنظيم   : ، إدارة الشرطة المعاصرة      ) ١٩٩٧( العمرات ، أحمد صالح ،       -١١٤

 . ، عمان ١ ، العمليات ، ط ، الوظائف
خواص وسمات القائد الأمني ، : ، القيادة الأمنية ) ١٩٨٧( العمرو، علي عبداالله ،    -١١٥

 .رسالة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ـ الرياض 
أثر الحوافز في أداء ضباط سلاح الحـدود ،          ) ١٩٩٢( العتري ، مشهور عويجان      -١١٦

اجستير غير منشورة ، المعهد العالي للعلوم الأمنيـة ، المركـز العـربي              رسالة م 
 .للدراسات الأمنية والتدريب ، الرياض 
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طرابلس ، ليبيـا ،منشـورات      / ، إدارة الأفراد    ) ١٩٩٤( عودة ، صالح سعيد ،       -١١٧
 .الجامعة المفتوحة ، مطبعة الأنتصار 

دار المعرفة الجامعيـة ،     . ، القيادة والإبداع     ) ١٩٨٥( عوض ، عباس محمود ،       -١١٨
 .الاسكندرية 

، علم النفس والإنتاج ، دار النهضـة         ) ١٩٨٢( عيسوي ، عبد الرحمن محمد ،        -١١٩
 .العربية للطباعة والنشر ، بيروت 

، دور القيادات الأمنيـة في تحفيـز        )٢٠٠٠( الغامدي ، عبد االله عبد الواحد ،         -١٢٠
رطة المنطقة الشرقية ، رسالة     دراسة تطبيقية على القيادات الوسطى بش     : العاملين  

 .ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 
دور الحوافز في مكافحة التهريب ، رسالة ماجستير         ) ١٩٩٢( الغنام ، غنام صالح      -١٢١

غير منشورة ، المعهد العالي للعلوم الأمنية ، المركز العـربي للدراسـات الأمنيـة      
 .والتدريب ، الرياض 

،  معجم المصطلحات الاجتماعية ، دار المعرفـة         ) م١٩٩٣(غيث ، محمد عاطف      -١٢٢
 . الجامعية ، الاسكندرية 

دافعية العمل وعلاقتها بـأداء العـاملين في   ) م  ٢٠٠٣( الفايدي ، سالم بن بركة       -١٢٣
الإجهزه الأمنية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نايف العربيـة للعلـوم              

  .الأمنية ، الرياض
، الاجور والحوافز في الإسـلام، قضـايا    ) هـ١٤١٧(فضل االله ، علي فضل االله        -١٢٤

، المركز العربي   ) ٢٢(منهجية، المجلة العربية للدراسات الأمنية والتدريب ، العدد         
 . للدراسات الأمنية والتدريب ، الرياض

، الأجور والحوافز وآثارها علـى رفـع        ) هـ١٤١٩(فضل االله ، علي فضل االله        -١٢٥
، محـرم ،    ٢٥علية الأداء ، المجلة العربية للدراسات الأمنية والتدريب، العـدد           فا

 . أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض
: ، القيادة الإدارية  في الإسلام ، الرياض          ) ١٤١٧( فضل االله ، فضل االله على ،         -١٢٦

 . مطابع أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 
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، الدوافع والحوافز ، مجلة الاقتصاد والإدارة ، العدد          ) ١٩٧٨(  ،   فهمي ، منصور   -١٢٧
 . جامعة الملك عبد العزيز دار عكاظ للطباعة والنشر جدة : السابع 

القاهرة دار النهضة    : ٦، إدارة القوى البشرية ، ط      ) ١٩٨٢( فهمي ، منصور ،      -١٢٨
 .العربية 

الدوافع والحوافز في الإدارة    ، إنتاجية العمل في ضوء       ) ١٩٨٤( فهمي ، منصور ،      -١٢٩
 .  ، يوليو ١اتحاد جمعيات التنمية الإدارية ، العدد : ، القاهرة

، مناهج البحث في العلوم الإجتماعيـة ،        ) م  ١٩٨٢( الفوال ، صلاح مصطفى      -١٣٠
 .مكتبة غريب : القاهرة 

 ، الجوانب النظامية لحوافز الخدمة المدنية في المملكة       ) هـ  ١٤٠٣( قباني ، بكر ،      -١٣١
 . العربية السعودية، بحث مقدم لندوة الحوافز بالرياض، معهد الإدارة العامة 

التحول نحو نموذج   : ، القيادة الإدارية     ) ٢٠٠١( القحطاني ، سالم سعيد حسن         -١٣٢
 . مرام للطباعة والتغليف : الرياض : ١القيادي العالمي ، ط 

 ،  ١إدارتها ، ط  ، المنظمات وأسس     ) ٢٠٠٣( كشك ، محمد بهجت جاد االله ،         -١٣٣
 .المكتب الجامعي الحديث ، الأسكندرية 

مبادئ الإحصاء واستخداماتها في مجالات الخدمة      ). م١٩٩٦( بهجت   محمد كشك، -١٣٤
 .دار الطباعة الحرة: الإسكندرية. الاجتماعية

دراسـة  : ، نحو نموذج شامل في القيـادة         ) ٢٠٠٠( الكلابي ، سعد عبد االله ،        -١٣٥
مركز البحوث كلية العلـوم     : قيادة الإدارية ، الرياض     نقدية لنظريات ومداخل ال   

 .الإدارية جامعة الملك سعود 
 ، دار العلـوم للطباعـة       ٢، القيادة الإدارية ، ط       ) ١٩٨٢( كنعان ، نواف ،      -١٣٦

 . والنشر
 .  ، مطابع الفرزدق، الرياض٣، القيادة الإدارية ، ط) ١٩٨٥( كنعان ، نواف ،  -١٣٧
 مكتبة دار الثقافة : قيادة اإدارية ، عمان ، ال) ١٩٩٢( كنعان ، نواف ، -١٣٨
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دراسة تطبيقية في تقويم العمـل  " ، تقويم المديرين  ) ١٩٧٤( كونتز ، هار ولد ،   -١٣٩
: الإداري ، ترجمة وتقديم الدكتور محمد إسماعيل يوسف ـ الناشر دار المعرفـة   

 .القاهرة 
لاقات الانسانية  ، السلوك التنظيمي في العمل دراسة الع       ) ١٩٩٠( كيث ديفيز ،     -١٤٠

والسلوك التنظيمي ، ترجمة سيد عبد الحميد مرسي ، ومحمد إسماعيل يوسف ، ط              
 .  ، القاهرة نهضة مصر للنشر والتوزيع ٢

النظريـات  : ، أساسـيات في الإدارة      ) ١٩٩٨(اللوزي ، سليمان ؛ وأخرون ،        -١٤١
باعة والنشـر    ، دار الفكر للط    ١الإدارية ، العملية الإدارية،  وظايف المنشأة ، ط          

 .والتوزيع عمان 
، أنماط جديـدة في الإدارة ، ترجمـة إبـراهيم            ) ١٩٦٦( ليكرت ، رنسيس ،      -١٤٢

 .مؤسسة سجل العرب : البرلسي ، القاهرة 
المتغيرات الإدارية المرتبطـة بمسـتوى       ) ١٩٩٢( المالكي ، محمد حسن عبد االله        -١٤٣

 ماجستير غير منشورة    الرضا الوظيفي ومردودها على إنتاجية رجل الأمن ، رسالة        
، المعهد العالي للعلوم الأمنية ، المركز العربي للدراسـات الأمنيـة والتـدريب ،               

 .الرياض 
كيف ترفع مهاراتك الإدارية في الاتصال ، الدار الجامعية         ) ٢٠٠٠( ماهر ، أحمد     -١٤٤

 .، طبع نشر توزيع تانيس سابقاً 
وافز ، سلسلة دراسـات     ، سيكولوجية الح  ) ١٩٧٠( مرسي ، سيد عبد الحميد ،        -١٤٥

 . المعهد القومي للإدارة العليا : العلوم السلوكية في مجال الإدارة، القاهرة
، المبادئ الأساسية في دراسـة       ) ١٩٧١( مركز التنمية الصناعية للدول العربية ،        -١٤٦

 .العمل ، القاهرة ، مطابع الأهرام التجارية 
لوظيفي المهني ، منهج تطـوير      ، السلوك ا   ) ٢٠٠٣( المسلم ، سلمان بن ناصر ،        -١٤٧

  .١الرياض ، ط / المهارات 
المعجم الوسيط ، الجزء الأول ، المكتبـة  ) ١٩٩٢( مصطفي ، إبراهيم ؛ وآخرون       -١٤٨

 . تركيا – ، استانبول ٢الإسلامية للطباعة والنشر والتوزيع ، ط 
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 ، قياس كفاءة تنفيذ العلميات الشرطية ، مجلة    ) م  ١٩٩٢( مصطفى ، أحمد سيد ،       -١٤٩
  . ١الفكر الشرطي ، الطبعة الأولى ، عدد 

المنـهج والممارسـة ،     : ، الإدارة الإسلامية       ) ١٤١٧( المطيري ، حزام ماطر ،       -١٥٠
 . ١مطابع الفرزدق التجارية، الطبعة رقم : الرياض 

، محاضرات في القيادة الأمنية ، دار المعلمي         ) ١٤١٧( المعلمي ، يحيي عبد االله ،        -١٥١
 .الرياض / للنشر 

، شـركة   ١، الشرطة في الاسلام وتطورهـا، ط      ) م١٩٨٢(المعلمي، يحيى عبداالله     -١٥٢
 .  مكتبات عكاظ للنشر والتوزيع، المملكة العربية السعودية

 وظائف، مطابع لنا ،     - مفاهيم   - مباديء   -، الإدارة   ) م١٩٨٨(المغربي، كامل    -١٥٣
 . الرياض

، مـدخل   ) ١٩٩٥( ،  مقدادي ، يونس عبد العزيز ؛ وحداد ، يحيي عبد الكريم             -١٥٤
 .دار الزهران للنشر والتوزيع :  ، عمان ١إلى علم الإدارة ، ط

دار : ، دراسات الإدارة العامـة ، القـاهرة         ) ١٩٧٣( مقلد ، إسماعيل صبري ،       -١٥٥
 .المعارف بمصر 

، تنمية مهارات القيادة الإدارية ، مكـة        ) ١٩٨٩( ملائكة ، عبد العزيز محمد ،        -١٥٦
 . الجامعي مكتبة الطالب: المكرمة 

الحوافز والدوافع في قطاع الإنتاج ، الكويت ،         ) ١٩٧٩( منصور ، أحمد منصور      -١٥٧
 وكالة المطبوعات 

 ٣، المبادئ العامة في إدارة القوى العاملة ، ط ) ١٩٧٣( منصور ، منصور أحمد ،    -١٥٨
 .، الناشر وكالة المطبوعات ، الكويت 

ة في إدارة القـوى العاملـة ،   ، المبادئ العام ) ١٩٧٩( منصور ، منصور أحمد ،      -١٥٩
 .وكالة المطبوعات : الكويت 

دار : ، سياسة الوظائف العامة وتطبيقاتها ، القاهرة        ) ١٩٧٦( مهنا ، محمد فؤاد ،       -١٦٠
 .المعارف



 ٢٢٨

 ،  ١، الشرطة في مصـر الإسـلامية ، ط        ) ١٩٨٧( ناصف ، أحمد عبد السلام       -١٦١
 . الزهراء للإعلام العربي 

الاصـول  : ، مبادئ في العلوم الإداريـة       ) ١٩٩٩( نصر االله ، حنا ؛ وآخرون ،         -١٦٢
 .دار زهران للنشر والتوزيع : والمفاهيم المعاصرة ، عمان 

، القيادة في الإدارة العربية  وموقعهـا في النظريـات            ) ١٩٨٧( نصير ، نعيم ،      -١٦٣
 .منشورات المنظمة العربية للعلوم الإدارية / المعاصرة والتراث العربي الإسلامي 

مة الأفراد ، وزارة الداخلية، الأمن العام، الصادر بموجب المرسوم الملكي           نظام خد  -١٦٤
 .  المملكة العربية السعودية-هـ ٢٤/٣/١٣٩٧ بتاريخ ٩/رقم م

، الإدارة العامة الأسس والوظائف     ) ١٩٩١( النمر ، سعود بن محمد ؛ وآخرون ،          -١٦٥
 .مطابع الفرزدق التجارية : الرياض: ٢، ط

الأسس والوظائف  : ، الإدارة العامة     ) ١٩٩٧(  وآخرون ،    النمر ، سعود محمد ؛     -١٦٦
 .مطابع الفرزدق التجارية :   الرياض ٤،ط

مكتبة عين  : ، إدارة الأفراد والعلاقات العامة ، القاهرة       )١٩٧٥( هاشم ، زكي ،      -١٦٧
 .شمس 

 ، الناشر   ٣، لجوانب السلوكية في الإدارة ، ط      ) ١٩٨٠( هاشم ، زكي محمود ،       -١٦٨
 . ات ، الكويت وكالة المطبوع

 .، أساسيات الإدارة ، ذات السلاسل الكويت  )١٩٨٧( هاشم ، زكي محمود ،  -١٦٩
دليل شامل للإشراف الفعـال ،      / ، إدارة الأداء    ) ١٩٨٨( هايتر ، ماريون أي ،       -١٧٠

 .مطابع معهد الإدارة العامة : محمود مرسي وزهير الصباغ، الرياض : ترجمة 
كيـف  : ، مهارات قيادة الاخرين      ) ١٩٩٨( هلال ، محمد عبد الغني حسن ،         -١٧١

 . مركز تطوير الإداء والتنمية:  ، القاهرة ٢تكون قائداً مميزاً في عملك ، ط 
الأصول والأسس العلمية ، مكتبة عـين       : ، الإدارة   ) ١٩٧٦( الهواري ، سيد ،      -١٧٢

 .شمس ، القاهرة 
لقـاهرة ،   الأصول والأسس العلميـة ، ا     . ، الإدارة   ) ١٩٨٧( الهواري ، سيد ،      -١٧٣

 . مكتبة عين شمس 
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  القيادة العسكرية وعلمها     -تولي القيادة   ) ١٩٨٣( هيز ، صامويل ؛ توماس وليم        -١٧٤
 . ، المؤسسة العربية للدراسات والنشر ، بيروت ١، ترجمة سامي هاشم ، ط 

دار : بـيروت . طرق التحليل الإحصـائي   ). م١٩٩٥( العزيز فهمي    عبد هيكل، -١٧٥
 .النشر وللطباعةالنهضة العربية 

دور الزمن في الإدارة ، الناشر المؤلـف ، المطبعـة     ) ت  . د( وتر ، محمد ظاهر ،       -١٧٦
 .العلمية بدمشق ، دار الفكر دمشق 

 .مطبعة وزارة الداخلية : الرياض . نشأة وتطور  ) ١٤١٩( وزارة الداخلية ،  -١٧٧
ن  ، تقييم الموظف العام للحوافز في الأرد      ) ١٩٨٦( ياغي ، محمـد عبد الفتاح ،        -١٧٨

 .الأردن المنظمة العربية للعلوم الإدارية ( 
دار : ، مبادئ الإدارة العامة ، الريـاض         ) ١٩٩٦( ياغي ، محمد عبد الفتاح ،        -١٧٩

 .الخريجي للنشر والتوزيع 
دار الفكـر   : ، السلوك التنظيمي ، القـاهرة        ) ١٩٨٦( يوسف ، سمير محمد ،       -١٨٠

 .العربي 
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جامعة نايف العربية للعلوم ا سعد الشهراني / اللواء الدآتور  ٦
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عربية للعلوم اجامعة نايف ال طه الفراء / الدآتور  ٨
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جامعة الملك سعود محمود حسين اليوسف / الدآتور  ١٨

جامعة الملك سعود  إبراهيم النقيثان/ الدآتور ١٩
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 قائمة بأسماء المحكمين :أولاً   
 

الدراسة:ثانياً )الاستبانة(أداة
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 )الاستبانة(أداة الدراسة :   ثانيا

 

 : أخي الكريم 

   

 السلام عليكم ورحمة االله وبركاته     وبعد

 

     يسرني أن أقدم لك هذه الاستبانه والتي صممت خصيصاً للحصول على بعض البيانـات              

سة ميدانيـة لاسـتكمال      التي تخدم مباشرة أهداف البحث العلمي حيث أقوم حالياً بإجراء درا          

مهارة القائد  ( الحصول على درجة الماجستير من جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية بعنوان            

آمل التكـرم بالإجابـة علـى       ) . الأمني في استخدام الحوافز لرفع مستوى أداء رجل الأمن          

نها لن تستخدم إلا    العبارات التي تحويها الاستبانه المرفقة علماً بأن المعلومات التي ستذكرو         

لإغراض البحث العلمي وسوف تتميز بالسرية التامة شاكراً لكم حسن تعاونكم واقـدر لكـم               

 .تجاوبكم رغم كثرة مشاغلكم على ما تم بذلة من جهد ووقت لتعبئة الاستبانه 

 .                                ولكم مني الدعاء بالتوفيق والسداد 

 

                          الباحث                     

                                                  جبر هديريس المطيري

                                                          جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية                    

                 في حالة الاستفسار الأتصال على                                           



 ٢٣٥

               ٠٥٠٧٧٥٩٩١٣ 

 

 أخي المجيب أرجو قراءة هذه التعليمات الهامة 

الرجاء قراءة العبارة أو السؤال قبل الإجابة علية ، والسؤال الغير واضح  -١

 .يطلب من الباحث إيضاحه 

 .آمل الإجابة على كافة الأسئلة بكل صراحة  -٢

داخل المربع الذي يمثل رأيك في جميع محاور ) ( شارة وضع إ -٣

 .الاستبانه
 

 البيانات الأولية: أولاً 

 
        سنة ٢٥ أقل من -١             العمر ) ١

  سنة      ٣٠ إلى أقل من ٢٥ من -٢  

       سنة ٣٥ إلى أقل من ٣٠ من -٣  

       سنة ٤٠ إلى أقل من ٣٥ من -٤  

      سنة فأكثر              ٤٠ من -٥                        
 
 

   رقيب-٦     رقيب أول-٥    رئيس رقباء-٤    ملازم-٣    ملازم أول-٢     نقيب -١ : الرتبة

   عريف -٨      وكيل رقيب-٧      
 

   

 )الخبرة(عدد سنوات الخدمة ) ٢

                       سنوات٥ أقل من -١  

       سنوات ١٠ إلى أقل من– ٥ من -٢  

           سنة١٥ إلى أقل من– ١٠ من -٣                  
      سنة  ٢٠ إلى أقل من– ١٥ من -٤  

        سنة٢٥ إلى أقل من– ٢٠ من -٥  

                  سنة فأكثر      ٢٥ من -٦  
 
 

 المؤهل العلمي ) ٣



 ٢٣٦

   متوسط-٢    ابتدائي-١  

   جامعي فأعلى-٤    ثانوي- ٣            

   
 

 
 

 : الراتب ) ٤

٧٠٠٠ إلى أقل من  ٥٠٠٠من   ٥٠٠٠ إلى أقل من ٣٠٠٠من     ٣٠٠٠إلى أقل من– ٢٠٠٠من   
  

  فما فوق– ٩٠٠٠من   ٩٠٠٠ إلى أقل من  ٨٠٠٠من      ٨٠٠٠ إلى أقل من  ٧٠٠٠من   
 
 الحالة الاجتماعية ) ٥

 متزوج أعزب    
     

 :محاور الأستبانه : ثانياً 

 .أمام العبارة التي تناسب رأيك  ) (        الرجاء وضع علامة 
 . مدى امتلاك القائد الأمني لمهارة تحفيز العاملين -١

رقم 

 العبارة العبارة
موافق 

بشدة  
 موافق

موافق 

إلى حد ما 

غير 

 موافق

غير موافق 

 إطلاقاً

      من رئيسي عند اجادتي للعملاتلقى الثناء  ١

      يبذل رئيسي الجهد اللازم لمساعدتي على الأداء الجيد ٢

      يحاول رئيسي تفهم آرائي في سير العمل  ٣

      يبذل رئيسي جهدا في تنمية قدراتي ومهاراتي ٤

تتاح لي فرص المشاركة في إبداء الرأي عند عرض مشكلات العمل  ٥

 على الرئيس 

     

      تتاح لي فرصة المشاركة في اتخاذ القرار في بعض المواقف ٦

      ترتبط الترقية في عملي بدرجة الإنجاز في العمل  ٧

      رئيسي يقدر إنجازاتي في العمل  ٨

ترتبط تقارير الكفاءة المتخصصة بالدورات التدريبية التي يحصل  ٩

 .عليها أي من الزملاء 

     

      الجزاء التأديبي مع حجم الخطأ الذي صدر منييتناسب  ١٠

      يأخذ رئيسي ظروف العمل في الاعتبار عند المحاسبة على الأخطاء ١١

      أجد التشجيع من رئيسي على تطبيق ما حصلت علية في التدريب  ١٢

 يعمل رئيسي على رفع معنويات العاملين تحت أمرته  ١٣

 

     

      ميزين ويحفزهم على المزيد من العطاء والتفوق يشجع رئيسي المت ١٤

رئيسي يشجعني على الحصول على درجة علمية أعلى من المؤهل  ١٥

 الذي احمله  

     

     يقيَم رئيسي اقتراحاتي بصورة موضوعية وتكون محل التنفيذ  ١٦



 ٢٣٧

رقم 

 العبارة العبارة
موافق 

بشدة  
 موافق

موافق 

إلى حد ما 

غير 

 موافق

غير موافق 

 إطلاقاً

 والإهتمام بها 

      ة يولي رئيسي الجوانب الإنسانية للمرؤوسين عناية كبير ١٧

يحرص رئيسي على إعطاء فرص عادلة لسماع شكاوي  ١٨

 المرؤوسين 

     

يضع رئيسي معايير موضوعية واضحة لتقويم الأعمال الجيدة أو  ١٩

 الأخطاء في العمل 

     

      اتلقى مكافأة مادية عند إجادتي للعمل ٢٠

 

 

 .ن مدى استخدم القائد الأمني للحوافز المادية لمكافأة العاملي -١

 : يستخدم رئيسي الحوافز التالية 
 

 

 

 .مدى استخدم القائد الأمني للحوافز المعنوية لمكافأة العاملين  -٢

 : يستخدم رئيسي الحوافز التالية 

                                
يستخدم يستخدم دائما  نوع الحافز 

 أحياناً

 لا يستخدم أبداً لا يستخدم  غير متأكد

      أنواط وأوسمة ١

       تدريبيةالترشيح لدروات ٢

      المشاركة في اتخاذ القرار ٣

      شهادات تقدير ٤

 لا يستخدم أبداً لا يستخدم  غير متأكد يستخدم أحيانا يستخدم دائماً  نوع الحافز  

      بدل انتداب ١

      بدل ترحيل ٢

      علاوة فنية ٣

      ترقيات ٤

عــــلاوة  ٥

 دوريه

     

بدل مناطق   ٦

 نائية

     

إعطــــاء  ٧

مكافأة مالية  

 مقطوعة

     



 ٢٣٨

يستخدم يستخدم دائما  نوع الحافز 

 أحياناً

 لا يستخدم أبداً لا يستخدم  غير متأكد

      ثناء شفوي ٥

      الثناء أمام الزملاء  ٦

      المدح والثناء فردياً ٧

      وضع خطاب شكر بالملف ٨

      اسناد أعمال إضافيةمهمة  ٩

      الوعد بتحسين بيئة العمل ١٠

لأداء اعتراف الـرئيس بـا     ١١

ــام   ــرؤوس أم ــد للم الجي

 الرؤساء الأعلى منه  

     

      المساعدة في حل مشكلة ما  ١٢

      منح إجازة استثنائية  ١٣

 

 

 

 

  . أثر الحوافز على الأداء -٣

 :             استخدام القائد الأمني للحوافز يساعد علي 
 
 

رقم 

 العبارة
 موافق إلى حد ما  موافق موافق بشده   العبارة

 غير موافق إطلاقاً    غير موافق 

ــكل   ١ ــل بش أداء العم

 أفضل

     

أداء العمل المطلـوب     ٢

 بأقل وقت 

     

أداء العمل المطلـوب     ٣

 بأقل تكلفة 

     

الانضباط فـي تأديـة      ٤

 العمل

     

أداء العمــل بصــورة  ٥

 منتظمة

     

التجديد والابتكار فـي     ٦

 تطبيق العمل 

     

يادة الشعور بـالولاء    ز ٧

 والإنتماء 

     

      احترام الزملاء ٨

      محبة العمل  ٩

ــروح   ١٠ ــل ب أداء العم

 الفريق
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رقم 

 العبارة
 موافق إلى حد ما  موافق موافق بشده   العبارة

 غير موافق إطلاقاً    غير موافق 

الرغبة في البقاء فـي      ١١

 العمل

     

     إعطاء دافع قوي للعمل  ١٢

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 . زهم  المعايير التي يعتمد عليها القائد الأمني في تقويم العاملين لتحفي-٤
 

 :             في رأيك المعايير التي يمنح على أساسها القائد الأمني الحوافز هي 

       
 

رقم 

 العبارة
 موافق موافق بشدة  العبارة

موافق إلى 

 حد ما  
 غير موافق 

 غير موافق إطلاقاً

      المجهود الذي يبذل في أداء العمل ١

      مل درجة الانسجام مع الزملاء في الع ٢

      عدم إثارة المشاكل في العمل  ٣

مرعاة التوازن  بين متطلبات العمـل        ٤

 ومتطلبات العاملين

     

      الالتزام بمواعيد العمل ٥

      التطوير في العمل ٦

      الإخلاص في العمل ٧



 ٢٤٠

 

٨ 

      أتقان العمل 

ــزي  ٩ ــالمظهر وال ــام ب الإهتم

 النظامي 

     

 في أجتيـاز الـدورات      التفوق ١٠

 التدريبه

     

      تنفيذ الأوامر بالشكل المطلوب ١١

      الانضباط والطاعة ١٢

      حسن التعامل مع الجمهور  ١٣

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خصائص الحوافز-٥

 :       الحوافز التي يمنحها القائد الأمني في إدارتك تتميز بما يلي 

 رقم 

العبارة
 العبارة

موافق 

 بشدة  
 موافق

موافق إلى 

 حد ما

غير 

 قمواف

 غير موافق إطلاقاً 

أنها تمنح على أسـس      ١

 موضوعية 

     

     أنها تتكافأ مـع الجهـد       ٢



 ٢٤١

 رقم 

العبارة
 العبارة

موافق 

 بشدة  
 موافق

موافق إلى 

 حد ما

غير 

 قمواف

 غير موافق إطلاقاً 

 المبذول

أنها تتناسب مـع نـوع       ٣

 العمل وطبيعته

     

أنها تلبـي احتياجـات      ٤

 العاملين 
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الحوافز التي تستخدم عادة في العمل الإداري الأمني ، رجـاءً            الحوافز التالية هي     -٦

 .  حدد أهم عشرة حوافز منها من حيث كثرة استخدامها في الإدارة التي تعمل بها 

 

ــم  رقــ

 العبارة

ترتيب أهم عشرة حوافز منها      العبارة

 من حيث كثرة استخدامها  
  نوع الحافز 

  علاوة دورية  ١

  علاوة فنية  ٢

  مناطق نائيةبدل  ٣

  بدل ترحيل  ٤

  بدل انتداب ٥

  ترقيات  ٦

  أنواط وأوسمة  ٧

  الترشيح لدورات تدريبية  ٨

  المشاركة في اتخاذ القرار ٩

  شهادات شكر  ١٠

  ثناء شفوي  ١١

  الثناء أمام الزملاء ١٢

  المدح والثناء فرديا  ١٣

  وضع خطاب شكر بالملف  ١٤

  ضافية مهمة إسناد أعمال إ ١٥

اعتراف الرئيس بالأداء الجيد للمرؤوسـين أمـام         ١٦

 الزملاء  

 

  الوعد بتحسين بيئة العمل  ١٧

  المساعدة في حل مشكلة ما  ١٨

  إعطاء مكافآت مالية مقطوعة  ١٩

 
 
 هل لديك مقترحات أخرى بحوافز لا تستخدم رغم أهمية كثرة استخدامهاأذكرها ؟  -٧

................................................................. 

................................................................. 

................................................................. 
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