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  الحوافز وأثرها على الأداء
  )دراسة ميدانية(

  
باس باسط  بد ا تور أ س  عا  ل ع بدالله حمادي ك  عسل ن 

سا دذاس تأ  عمالدارة الأإقسم  - م 

ية العلوم ا ة - قسم إدارة الأعمال لتطبيق   كل

جامعة حضرموت  لعلوم وا ولو ا   لتك

لتطبيقية العلوم ا ة - قسم إدارة الأعمال  كل

ج امعة حضرموت  لعلوم وا لو ا  لتك

  

  

  المستخلص
، كون  ھ یتمی  ز بجمل  ة م  ن الم  شاعر   وتعق  داًیع  د العن  صر الب  شري أكث  ر عناص  ر الإنت  اج تقلب  اً 

. لى أداء الأعمال في المنظم ات ، تنعكس عاجات التي یعبر عنھا بطرق مختلفة  والأحاسیس والاحتی 
كما أن اھتمامات الأفراد والتزامھم وجدیتھم بالعم ل تختل ف م ن ش خص إل ى آخ ر وم ن زم ن إل ى                  
زمن آخ ر نتیج ة الاخ تلاف ق ي دواف ع الع املین وحاج اتھم، وتعم ل الح وافز ف ي اس تثارة الع املین                     

  . وتوجیھھم للوجھة الصحیحة التي تخدم المنظمة وأھدافھا
لى التعرف على واقع نظام الحوافز في ھیئة استك شاف      إلباحثان من خلال دراستھم     ویھدف ا 

وتنب ع أھمی ة البح ث م ن أھمی ة      . ثرھ ا ف ي تح سین الأداء    أوإنتاج النفط الیمنی ة والج دوى منھ ا، و        
الموضوع ذاتھ لم ا للح وافز م ن أث ر كبی ر عل ى نف سیة العام ل وم دى رض اه ع ن عمل ھ، وم ن ث م                         

اریتھ بالعمل، كما تنبع أھمیة ھذا البحث من أھمیة القطاع ذاتھ لما یع ول عل ى              قناعتھ فیھ واستمر  
وقد تكون مجتمع الدراسة .  من أھمیة كبیرة في دعم الاقتصاد الوطني     - قطاع النفط    –ھذا القطاع   

وتم استخدام الاستبانة   .  اختیروا بطریقة عشوائیة    فرداً )٣٢٠( وبلغت عینتھ     موظفاً )١٦٣٠(من  
ا البحث، حیث صمم الباحثان اس تبانة اش تملت عل ى العدی د م ن الأس ئلة والمعلوم ات الت ي           أداة لھذ 

لھ  ا علاق  ة بموض  وع البح  ث، وت  ضمنت الاس  تبانة عل  ى ثلاث  ة أج  زاء، الج  زء الأول منھ  ا یتعل  ق      
ببیانات شخصیة، بینما تضمن الجزء الثاني من الاستبانة جملة استفسارات الغرض منھ ا التع رف      

ھي أكثر  ھمیة الحافز عند العامل ومدى تأثیره في دفع العاملین لتحسین أدائھم، وما  على درجة وأ  
وت ضمن الج زء الثال ث م ن الاس تبانة ع دة استف سارات تھ دف             .  في نفسیة الع املین    الحوافز تأثیراً 

وف  ي . للتع رف عل ى درج  ة تطبی ق الح وافز ف  ي المنظم ة می  دان البح ث، وم دى ت  أثیره عل ى الأداء        
الن   سب المئوی   ة، والمتوس   طات مث   ل لاس   تعانة ب   التحلیلات الإح   صائیة ج البح   ث ت   م اتحلی   ل نت   ائ

 الإحصائي لتحدی د إن ك ان ھن اك         )ت(الحسابیة، والانحرافات المعیاریة، وكذلك تم استخدام اختبار        
فروق ذات دلالة إحصائیة للمتغیرات في آراء عینة البحث حول مدى تطبیق نظام الحوافز وتأثیره               

وق  د أظھ  رت نت  ائج البح  ث ض  عفا ف  ي م  شاركة      . )ـ   = ٠٫٠٥(اء عن  د م  ستوى الدلال  ة   عل  ى الأد
 الق رار، كم ا أن رؤس اءھم لا یعی روا مقترح اتھم اھتمام ا ی ذكر، مم ا انعك س عل ى                  اتخ اذ العاملین ب 
وفرص الترقیة فیھا لا ترتبط بتقاریر تقی یم الأداء، وم ن ث م لا تعتم د عل ى الكف اءة ف ي           . معنویاتھم

. ما أن معظم العاملین یشكون م ن ت دني الح وافز المادی ة المتمثل ة ف ي الأج ور والمكاف آت                     ك. العمل
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وأوصى البحث بالعمل على تفعیل المكافآت والحوافز المادیة م ع ض رورة ربطھ ا ب الأداء، والعم ل                   
على تطویر الأنظمة الإداریة بشكل أنسب، وضرورة ربط الموظف المتمیز بفرص التق دم والترق ي            

اصب أعلى في السلم الوظیفي، بحیث تمنحھ تلك الترقیة فرصة للإش باع الم ادي والمعن وي              إلى من 
على حد سواء، وضرورة العمل على غرس الولاء التنظیمي، وذلك من خلال إش راك الع املین ف ي      

  . القراراتاتخاذ
  

Incentives and Their Effect on Performance 

(A Field Study)  

 
Anas A. Abbas (PhD) 

 
Department of Business Administration 

Hadhramout University of Sciences and 

Technology 

Slaiman A. Hummadi  

Assistant Professor  

Department of Business Administration 

Hadhramout University of Sciences and 

Technology 

 

Abstract  

 
Human resource considered as the most inconsistent variable in the production 

process as he has feelings and needs that he expresses in different ways, and which in turn, 

affect performance in organizations. Moreover, interests, commitment, and seriousness vary 

from one person to another and from one period to another as a result of the difference in 

motives and needs. Thus, incentives have a great role in motivating workers. The aim of 

this study is to explore the reality and utility of the incentives system in the Yemeni 

Corporation for Oil Drilling and Production. It also probes the impact incentives have upon 

performance improvement. The significance of this study springs from the impact 

incentives have upon the worker’s career satisfaction. The sample of the study includes 320 

employees chosen randomly from among 1630 who represent the total number of 

employees in that corporation. The questionnaire method has been adopted. This 

questionnaire consists of three parts. The first relates to the personal data, the second has to 

do with recognizing the extent to which incentives are significant for the employees and 

their impact on performance improvement and which kind of the incentives is the most 

rewarding for the employees, while the third explores the implementation of the incentives 

system in that corporation. For result analysis the researchers adopted statistical analyses 

such as Ratio, Averages, and Normative deviation. In addition, the T-test is used to 

determine whether or not there are any statistically significant differences the viewpoints of 

the sample concerning the implementation of the incentives system. The results indicate a 

meager role of the employees in the process of decision making. Moreover, chiefs pay only 

scant attention to the employee’s suggestions, which negatively affect their drive. In 

addition, promotion chances are in no way related to the performance record. Further, most 

of the employees complain from the low level of bonuses. Finally, the study recommends 

activating bonuses and relating them to performance, adjusting and improving the 

administrative systems, adopting the promotion system, and strengthening the feeling of 

loyalty for the organization by getting the employees involved in the decision making 

process. 
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  المقدمة

لى أهـدافها مـن خـلال توظيـف الجهـود           إعمل الإدارة جاهدة للوصول     ت
 المتاحة كافة، ويبقى الفرد هو محور النجاح والتقدم، والعنصر المتغير           والإمكانات

وإدراك الإدارة  .  والذي يعول عليه الكثير في المنافسة والنجـاح للمنظمـات          دوماً
يزها للعاملين، من خلال حاجـاتهم      لدوافع الأفراد تنير الطريق أمام الإدارة في تحف       

المؤثرة، كما أن الأفراد على درجات مختلفة من الرضا وعدم الرضا المنعكس على 
  . أدائهم للأعمال الموكلة إليهم، ودرجة تعاونهم مع زملائهم ورؤسائهم في العمل

فالحوافز تعبيرات لاحتياجات الفرد، لذا فهي تمثل بالنسبة له دوافع شخصية           
 كما تنظر الاتجاهات السلوكية في الإدارة إلى هذه الدوافع بوصفها مـشكلة             داخلية،

تنظيمية وإدارية بالدرجة الأولى، فكلما اختلفت عن دوافع الأفراد ورغباتهم في بيئة            
لذا يمكـن   . المنظمة، تصبح قضية تحفيزهم على العمل داخل المنظمة عملية معقدة         

 لتحقيـق  لوك الأفراد وتقويته ومواصـلته    القول أن الهدف من التحفيز هو توجيه س       
 وسيلة للإشباع، وهـي     ن الحوافز ما هي إلاّ    إ على ذلك ف   وبناء. الأهداف المشتركة 

كما يمكننا القول أننا نقصد بالحوافز فـي بحثنـا هـذا          . الأداة التي يتم بها الإشباع    
ه إلـى    وتدفع  أو مرؤوساً  مجموعة العوامل التي تؤثر على الفرد سواء كان رئيساً        

مزيد من الجهد الموجه نحو تحقيق إنجازات في الأداء عند مستوى الرضا المتولد              
  .من الحوافز

ولقد ازداد اهتمام المنظمات العمالية بقضايا الرضـا الـوظيفي والحـوافز،            
وأصبح التغيير الذي أصاب القيم الخاصة بالعمل في محور اهتماماتها فـي فتـرة              

 على تضمين موضوع    ت العديد من النقابات العمالية    الثمانينات والتسعينات، فأصر  

 في مفاوضاتها مع الإدارة، واتـسع  Quality of Work Life العمل نوعية حياةمدى 
دور النقابات ليتعدى مجرد التفاوض على الأجور وساعات العمل والظروف المادية 

ة العمـل   يث تصبح تجرب   التفاوض على المناخ الكلي للعمل، بح      للعمل ليشمل أيضاً  
 ومن المعلوم أن اهتمامات الأفراد     .  للعامل من جميع النواحي     وإشباعاً أكثر إرضاء

خر، وكذلك مـن    ألى  إالعمل وإخلاصهم له تختلف من شخص       والتزامهم وجديتهم ب  
ولقـد انتقلـت    . زمن إلى زمن آخر، نتيجة الاختلاف في دوافع العاملين وحاجاتهم         

ة نقلة كبيرة في العصر الحديث لتتناسـب مـع          وظيفة تحفيز وترغيب القوى العامل    
التغيير الذي حدث في تكوين القوى العاملة، فعامل اليوم الصغير السن والأحـسن             

 يثير اهتمامه، ويتحدى ملكاتـه وقدراتـه،         يطلب عملاً   والأكثر ثقافة ووعياً   تعليماً
  .  لهويكون أكثر إشباعاً

  

  الدراسات السابقة

بعض الدراسات التي يعتقد أن لها صلة بموضوع عمل الباحثان للوقوف على 
 اكتسب موضوع الحوافز وتأثيرها على الأداء أهمية كبيرة عند الكتاب           إذالدراسة،  

 أو عاملين من العوامل المؤثرة على       والباحثين، وقد ناقشت معظم الدراسات عاملاً     
النظرية أهمية درجات الدافعية لتحسين الأداء، لذلك تكتسب هذه الدراسة من الناحية         
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 للدراسات السـابقة، التي    لما تضفيه للمعرفة العلمية في هذا المجال بوصفها امتداداً        
توصلت إلى نتائج عديدة حول العوامل التي تؤدي إلى تحسين الأداء، وسوف يـتم              
بيان أهم الحوافز لدى العاملين في هيئة استكشاف وإنتاج النفط فـي الجمهوريـة               

  تطبيقيـاً هم إلى تحسين أدائهم، وهذا ما يضفي على البحث جانباًاليمنية، والتي تدفع 

  :، أما عن أهم الدراسات التي توقف عندها الباحثان في هذا الشأن فهيمهماً

 دراسة عن فعاليـة     )من دون تاريخ  ( قدم الزامل وخطاب     : الدراسات العربية  -أولاً
 مـن   )٤٠٢(المملكة العربية السعودية علـى عينـة مـن           نظم الحوافز في  

 فـي بعـض     أظهرت نتائج الدراسة أن هناك قصوراً     ، الموظفين الحكوميين 
. )الراتب، المكافآت التشجيعية، الترقيـات    (أنظمة الحوافز، ويبرز من بينها      

، في دراسة للحوافز في الأجهزة الحكوميـة        )١٩٩١عبد الوهاب،   (كما وجد   
 موظف أن   )٣٠٠( على عينة من الموظفين الحكوميين بلغت        السعودية أيضاً 

الموظفين عن مجموعة من العوامل الوظيفية مثل أهمية الوظيفة التي يؤديها           
الموظف، الراتب، فرص الترقية، العلاقات مع زملاء العمل، الحريـة فـي            

  .سماع الاقتراحات

مدنيـة   فـي قطـاع الخدمـة ال       )١٩٩١( دراسة قام بها كل من مرعي وياغي         -
 على درجـة الاخـتلاف فـي أداء المـدراء            إلى التعرف  السعودية، وقد هدفت  

مستوى المنظمـة،   : السعوديين في ذلك القطاع، وحول عدد من المتغيرات وهي        
 واستخدم الباحثـان مقياسـاً    . سنوات الخبرة، المؤهل العلمي، عدد المرؤوسين     

 مديرا وقد   )٣٣٣( للرتب، ووزعت استبانات الدراسة على عينة حجمها         خماسياً

وأظهرت نتائج الدراسـة وجـود      . من مجتمع الدراسة الكلي    %٦٥مثلت العينة   
 بين المدراء مبنية على المـستويات       )٠,٠٥(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة      

وأوصـت الدراسـة بـضرورة إصـلاح الأنظمـة          . الوظيفية وسنوات الخبرة  
والإجراءات الإدارية، وتحسين مستوى التعامل بين الموظفين من جهة وبيـنهم           

جـل مـساعدة    أخرى، وتحسين الرواتب والأجور مـن       دارة من جهة أ   وبين الإ 
  .الموظفين بتحقيق معيشة كريمة لهم ولمن يعولون

 دراسة في مجال الحـوافز ومـستوى        )١٩٩٤( وتناول كل من أحمد، وبطارسة       -
لى قياس  الرضا عن العمل في المؤسسات العامة بشكل عام في الأردن، وهدف إ           

ين في القطاع العام، وقد توصلت نتائج هذه الدراسة          عند الموظف  مستوى الرضا 
 على مستوى الرضا عند الأفراد، أي أنه         عكسياً إلى أن للتحصيل الدراسي أثراً    

كما وجد بأن درجة رضا أفراد      . كلما زاد التحصيل العلمي نقص مستوى الرضا      
ما العينة من سكان القرى أكثر من درجة الرضا عند أقرانهم من سكان المدن، ك             

توصلت الدراسة إلى أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحـصائية للرضـا حـسب               
الجنس، في حين تبين أنه هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين مقـدار الخبـرة               
الوظيفية لأفراد العينة ودرجة رضاهم عن مستوى الخـدمات المقدمـة إلـيهم،             

مات العامـة   وكانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا عن الخد          
 وجد بأن أفراد العينة     إذيعملون في القطاع العام والخاص،      بين المواطنين الذين    
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في القطاع العام أكثر ايجابية إزاء مستوى الخدمات مقارنة بالعاملين في القطاع            
 من الخاص، وعن الحوافز المقدمة للعاملين في القطاع العام تبين أن هناك تذمراً       

قطاع بسبب عدم جدوى الحـوافز أو عـدم تأثيرهـا علـى     قبل العاملين بهذا ال   
  .تشبع في الغالب تطلعاتهم أو آمالهم نفسياتهم كونها لا

 أوضح أنه أجريـت  )١٩٨٥عادل،  (في دراسة تقدم بها   :  الدراسات الأجنبية  -ثانياً
 فيما  ) بحثا ٢١(  وعددها مجموعة من بحوث في الولايات المتحدة الأمريكية      

نسبية للحوافز المختلفة، وقد تباينت وجهة نظر العاملين من         يتعلق بالأهمية ال  
دراسة إلى أخرى، فقد أظهرت النتائج لبعض الأبحاث أن الحوافز المادية أهم   
ما يهدف إليه الفرد في عمله وهي المحرك الأساسي له، وبالتالي هـي أهـم     

فز حافز له، بينما كانت عينة أخرى لمجتمع دراسة آخر قد أوضحت أن الحوا     
ونها على الحوافز المادية، المعنوية تحتل أهمية بالغة في نظر العاملين ويفضل      

وفـي خلاصـة تلـك     . للعاملين من أجل الإنجاز والتقـدم  قوياً  محركاً دوتع
د في عملهم وتحفزهم له وهـي       الدراسة تم ترتيب العوامل التي تشجع الأفرا      

  :يأتكما ي

.    الترقية والتقدمفرص. ٣ .عمل ثابت. ٢ .الأجر وملحقاته. ١

 .رقابة جيدة. ٦ .زمالة طيبة بالعمل. ٥ .شروط عمل جيدة. ٤

 .ساعات عمل مقبولة. ٩ .الاهتمام بالعمل. ٨ .الاعتراف بأهمية الفرد. ٧

   .المزايا العينية. ١٠
  

 ـ (Reagan, 1986)ريغاندراسة أجراها  - ة  في الولايات المتحدة الأمريكية وبولاي
 على عينة من أعضاء هيئة التدريس فـي كليـات           وجه التحديد، متشجان على   

لقياس مدى إدراك أعضاء هيئـة  Herzbarg) (التربية، وقد استخدم الباحث أداة 
التدريس للعوامل التي تؤدي إلى الرضا الوظيفي وأثر الحوافز علـى الرضـا             

ية في  والأداء، وقد أشارت نتائج هذه الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائ           
إدراك أعضاء هيئة التدريس للعوامل المتعلقة بعدم الرضا الوظيفي، كما أنهـم            
غير راضين عن الحوافز المقدمة لهم، وعن الأمن الوظيفي الذي يتطلعون إلى            
تحسينه، كما أظهرت المتغيرات الشخصية دلالة إحصائية واضحة بمتغير العمر          

  .والجنس والراتب والمؤهل والخبرة

لمعرفة تأثير الحوافز المعنوية على عينـة مـن   ) Genes, 1992(م بها ا دراسة ق-
، لمعرفـة علاقـة     ن الحكوميين في الولايات المتحدة الأمريكية أيـضاً       ظفيوالم

شركات تصنيع الجـرارات    الحوافز بالرضا وأثرها كذلك في دوران العمل في         
يـت الدراسـة    كانت هناك مشكلة تواجهها إدارة المصنع، وقد أجر إذالزراعية،  

مـن مجتمـع    % ١٧ وهي نسبة شـكلت       مهندساً )٦١٥(على عينة مكونة من     
وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الحوافز المعنوية لها تأثير أبلغ في نفوس . الدراسة

 ـ    ٢٠٠٠ الشهرية   المدراء الذين تتعدى دخولهم     الحـوافز   ؤدي دولار، في حين ت
أظهرت نتائج الدراسـة وجـود      و.  أبلغ لمن هم دخولهم دون ذلك      المادية دوراً 
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علاقة بين معدل دوران العمل ومستوى المشاركة بالقرارات التي ينظـر إليهـا        
بعض المهندسين بأنها أكثر أهمية من الحوافز المادية، وتبين وجود علاقة بـين             
مستوى الرضا ودوران العمل وقد تجلى ذلك أكثر لدى من زادت خدمتـه فـي               

  .الشركة عن خمس سنوات

  

  ة البحثمشكل

لى تحسين أداء العاملين فيها ودفعهم تجـاه الأهـداف          إتعمل الإدارة جاهدة    
المرسومة بالوسائل الممكنة والمشروعة كافة، ولاشك أن العلاقـة بـين التحفيـز             
والأداء تعد علاقة ايجابية، حيث يدفع الحافز العاملين إلى زيادة المجهودات التـي             

كما أن رغبة   .  على مستويات الأداء بالمنشأة    ابياًيبذلها العامل، مما ينعكس ذلك ايج     
 وراء قيامه بسلوك ايجابي لتحسين      العامل في الحصول على المكافآت يشكل حافزاً      

ولاحظ الباحثان العديد من المـشاكل التـي تعتـرض الأداء فـي غالبيـة                .الأداء
ز، وقـد   المؤسسات العامة في الجمهورية اليمنية، وتؤثر هذه المشكلات على الإنجا         

وقد عبر العديد من العاملين في القطـاع        . تتعثر تلك المنشآت للوصول إلى أهدافها     
هم الدائمـة   ا عن عدم رضاهم عن أعمالهم  وشكاو       الحكومي على وجه الخصوص   

والمتكررة عن سوء حالهم، وعزو ذلك إلى عدم وجود الحوافز المناسبة لهـم فـي         
لعل هذه الـشكاوى التـي يطلقهـا        ميادين الأعمال، وضعف أجورهم ورواتبهم، و     

 من المشكلة، فهل أدت الحوافز المادية والمعنويـة فـي وزارة            العاملون تعد جزءاً  

النفط والثروات المعدنية إلى دفع العاملين فيها لتحسين أدائهم؟ والأكثر من ذلك هل             
 في هذا القطاع الحكومي؟ وهل يستغل هذا النظـام          يوجد هناك نظام للحوافز أصلاً    

لك كل ذ ...  من أجل الغرض الذي وضع من أجله؟          فعالاً  استغلالاً  كان موجوداً  إن
عيمن جوهر المشكلة البحثية لبحثنا هذا، وسنعمل من خلال هذه المشكلة التعرف             د 

على واقع الأداء ونوع الحوافز المقدمة ومدى فاعليتها وتأثيرها من أجل إثراء هذه             
  . مهموع الة بما يتناسب مع هذا الموضالدراس

  

  فرضيات البحث

  :تي على النحو الآفرضياتاليمكن صياغة 

 للعاملين لتحسين عملهم وجودتـه مـن الحـوافز          أن الحوافز المادية أكثر دفعاً     .١
  .المعنوية

  .يجابية بين درجة تطبيق نظام الحوافز ودرجة الأداء العامإهناك علاقة  .٢

لعاملين للحوافز تعـزى لمتغيـرات      وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم ا        .٣
  .الخبرة، المؤهل، الحالة الاجتماعية، الدورات التدريبية، العمر

  

  أهداف البحث

 البحث إلى التعرف على واقع العاملين في هيئة استكشاف وإنتاج النفط            يهدف
اليمنية الإداري، ومدى تفعيل نظم الحوافز والمكافآت وتأثير ذلك على الأداء، كمـا       
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وما هي أهم الحوافز التي     ، لى استطلاع أثر هذه الحوافز على الأداء عموماً       تهدف إ 
 تدفع العاملين وتؤثر في رغباتهم من أجل تحسين أدائهم في ميدان العمل، عـلاوةً             

 للتعرف على درجة الاختلاف بين أفراد عينة البحث فـي أدائهـم             هدفيعلى ذلك   
 المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية،     للعمل باختلاف المتغيرات قيد البحث، كالخبرة،     

الدورات التدريبية، العمر، ثم الخروج بنتائج وتوصيات تتعلق بأثر نظام الحـوافز            
المتبع في هذا الميدان على الأداء في هذه المؤسسة، وتعميم النتائج والتوصيات على 

  .ذلكمكان في ل والأساليب لتعم الفائدة قدر الإالمؤسسات المتشابهة في الوسائ

  

  أهمية البحث

إن لكل فرد عامل في أي منظمة حاجات متنوعة، وحتى يتم تحفيز العاملين             
 الحاجـات الأهـم بالنـسبة       ي تحليل هذه الحاجات، وتحديد    وتحسين دافعيتهم ينبغ  

للأفراد، ومن ثم العمل على تطوير وإعداد نظام العوائد والمكافآت بمـا يتناسـب              
ءمة والتوافق بين نظام العوائـد وبـين الحاجـات    وكلما ازدادت درجة الموا  . معها

 التعرف على سلوكيات الأفـراد      وتحاول الإدارة دوماً  . ازدادت الدافعية والإنتاجية  
واتجاهاتهم لتسخرها من أجل خدمة مصالحها وأهدافها، ويعد التأثير على اتجاهات           

ل، وتوجيههم وتصرفات أفراد التنظيم في أي منظمة، وإثارة رغباتهم ودوافعهم للعم        
نـاء  الوجهة المطلوبة لتحقيق هدف المنظمة، وهو التحدي الأساسـي والحقيقـي لب           

ن تحديد القوى الداخلية والدوافع والرغبات الكامنـة        إلذلك ف . الأفراد في المنظمات  
هي التي تصل بالإدارة إلى تحفيز الفرد وإشباع رغباته، من أجل مساهمة فاعلة في  

ط به في المنظمة عن قناعة ورغبة، ويواجه المدراء عوائق          أداء مهامه بعمله المنو   
وتنبـع أهميـة    . عديدة في تقديم الحوافز المناسبة لتشجيع العاملين على أداء أفضل         

البحث من أهمية الموضوع ذاته لما للحوافز من أثر كبير على نفسية العامل ومدى              
 يؤثر في التقليل مـن     رضاه عن عمله ومن ثم قناعته فيه واستمراريته بالعمل، مما         

 ن ناحية أخرى، كما تنبـع أهميـة       دوران العمل من ناحية وعلى زيادة الإنتاجية م       

البحث من أهمية القطاع ذاته لما يعول على هذا القطاع من أهمية في دفع وتيـرة                
يجابية العمل فـي    إدولة من العملات الصعبة، وتنعكس      الاقتصاد وزيادة مداخيل ال   

  .الأخرى كافة نتيجة ترابط الاقتصاد بعضه ببعضدعم قطاعات الدولة 

  

  مع البحث وعينتهمجت

تكون مجتمع البحث من العاملين في هيئة استكشاف وإنتاج النفط حيث يبلـغ           
ة التابعة  هذه الهيئة إحدى الوحدات الرئيس، وتمثل موظفاً)١٦٣٠(عدد العاملين فيها 

 )٣٢٠( عينة الدراسة فيهـا مـن        لوزارة النفط والثروات المعدنية اليمنية، وتكونت     

 مـن   )%١٩(موظف تم اختيارهم بالطريقة العشوائية، وتشكل هذه العينة ما نسبته           

 استمارة استبيان استعيد منهـا      )٣٥٥( قد تم توزيع     وكان. مجموع مجتمع الدراسة  
 استبانة لعدم اكتمالهم    )١١( استمارة، وبعد الإطلاع عليهم وتفحصهم استبعد        )٣٣١(

  . م للتحليلوصلاحيته
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  أداة البحث

 صمم الباحثان استبانة اشـتملت      إذ،  بحث ال انة أداة لهذ  لقد تم استخدام الاستبا   

على العديد من الأسئلة والمعلومات التي لها علاقة بموضوع البحـث، وتـضمنت             
الاستبانة على ثلاثة أجزاء، الجزء الأول منها يتعلق ببيانات شخصية تدور حـول             

ة، المؤهل الدراسي، الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الراتب        طبيعة العمل، الخبر  
في حين تضمن الجزء الثاني مـن الاسـتبانة جملـة           . الشهري، الدورات التدريبية  

 كان الغرض منها التعرف على درجة وأهمية الحافز ) استيضاحات١٠(استفسارات 

هي أكثر الحـوافز     اعند العامل، ومدى تأثيره في دفع العاملين لتحسين أدائهم، وم         
 للتعـرف   ) فقرة ٢١(وتضمن الجزء الثالث من الاستبانة      .  في نفسية العاملين   تأثيراً

على درجة تطبيق الحوافز في المنظمة ميدان البحث، ومدى تـأثيره علـى الأداء،              
وكانت الأسئلة جميعها من النوع المغلق من أجل التيسير على العينة فـي اختيـار               

. ستدلال عليها رأيها، وليسهل كذلك عملية التحليل الإحصائي والا      الإجابة التي تبين    

، ، تبدأ من كبيرة جـداً      خمسة اختيارات حسب مقياس ليكرت     سؤالوتم وضع لكل    
، هذا للجزء الثاني من الأسئلة، أما الجزء الثالـث          كبيرة، متوسطة، قليلة، قليلة جداً    

، لا أوافق، لا أوافق      أوافق قليلاً  منها فكانت اختياراتها تبدأ من أوافق بشدة، أوافق،       
أوافـق بـشدة ،   (على خيار " ٥: "وقد أعطيت الأوزان التالية لإجابات العينة   . بشدة

 )لا أوافق، قليلـة   (" ٢ ")، متوسطة أوافق قليلاً ( "٣ ")أوافق، كبيرة (" ٤ ")كبيرة جداً 

  .)لأوافق بشدة، قليلة جداً(" ١"

  

  صدق الأداة وثباتها

دق الظاهري لمقياس الحوافز في هيئة استكشاف وإنتـاج         تم التحقق من الص   
النفط اليمنية، وذلك من خلال عرض الاستبيان على عدد من الزملاء المحكمين من             
ذوي الاختصاص والخبرة، للاستنارة بآرائهم ومعرفة مدى ملاءمة عناصر وأفكار          

المحكمـين  الفقرات للمجالات المطلوب دراستها، وقد تمت الاستفادة من ملاحظات          
وللتأكد من ثبات الأداة قام الباحثان باسـتخدام طريقـة الاختبـار            . لإثراء الدراسة 

 قام الباحثان بتوزيع الأداة على عينة استطلاعية        إذ )Test-Retest(وإعادة الاختبار   
 من العاملين ممن لم تشملهم الدراسة، وبفارق ثلاثة أسـابيع            فرداً )٣٥(بلغ عددها   

ن فبلغ معامل ثم جرى استخراج معامل الثبات حسب معادلة سبيرمابين الاختبارين، 
أصحاب الاختصاص هذه النسبة جيدة لمثل هذا النوع        وقد عد   % ٨٢ثبات المقياس   

  .من البحوث

  

  المعالجة الإحصائية

بعد تجميع البيانات الأساسية عمل الباحثان على تحويل البيانات الأساسية إلى           
 إذ )SPSS( باستخدام برنـامج     اسوب لمعالجتها إحصائياً  رموز رقمية، وإدخالها الح   

استخلصت منه النسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافـات المعياريـة،          
 )ف( الإحصائي، وكذلك تحليل التبـاين الأحـادي         )ت(وكذلك تم استخدام اختبار     
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 ـ Scheffeا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية للمتغيـرات          إذلتحديد ما    ي آراء   ف
عينة البحث حول مدى تطبيق نظام الحوافز وتأثيره على الأداء عند مستوى الدلالة                       

)٠,٠٥ = P( ًلمتغيرات الدراسة     تبعا )     ،طبيعة العمل، الخبـرة، المؤهـل، الجـنس
  . )العمر، الحالة الاجتماعية، الراتب الشهري، الدورات التدريبية

  

  حدود البحث 

ن الدراسة أجريت في الجمهوريـة اليمنيـة، وبهيئـة          إ ف ةالمكانيمن الناحية   
استكشاف وإنتاج النفط، وفي إحدى الوحدات التابعـة لـوزارة الـنفط والثـروات              

   . ميلادي٢٠٠٣ فقد تمت الدراسة خلال العام الزمنيةومن الناحية . المعدنية

  

  عرض البيانات وتحليلها

استخدام أداة الدراسة وبعـد  تي عرض للنتائج التي تم الحصول عليها ب أفيما ي 
  :إجراء المعالجات الإحصائية وفقا لفرضيات الدراسة

  

  لى تحسين الأداءإ أهمية الحوافز في دفع العاملين مدى - ولاًأ

حول هذه الفقرة حاول الباحثان مناقشة عشرة أنواع من الحوافز التي يعتقـد             
لعينة عن درجة الأهمية    أن لها علاقة مباشرة بظروف تأدية العمل، وبسؤال أفراد ا         

   :١لكل حافز في دفعهم لتحسين أدائهم وردت إجاباتهم كما في الجدول 

  

  ١جدول ال

 للحوافز مرتبة تنازليا حسب رأي المتوسط والانحراف المعياري ودرجة الأهمية
  فراد العينةأ

 نوع الحافز
الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

الحد الأدنى 
 للمتوسط

ى الحد الأعل
 للمتوسط

درجة 
 الأهمية

 كبيرة ٤,٤٣٢ ٤,٠٨١ ٤,٢٥٦ ٠,٧٩٨ العلاقة مع الزملاء

 كبيرة ٣,٧٧٣ ٣,٣٢٥ ٣,٥٤٩ ١,٠٢٠ العلاقة مع الرؤساء

 متوسطة ٣,٤٢٨ ٢,٩٦٢ ٣,١٩٥ ١,٠٥٩ الاستقرار الوظيفي

 متوسطة ٣,٤١٤ ٢,٨٣٠ ٣,١٢٢ ١,٣٢٨ أهمية العمل

 توسطةم ٢,٨٠٣ ٢,٣١٩ ٢,٥٦١ ١,١٠١ تقدير الجهود

 قليلة ٢,٦٩٨ ٢,٢٠٤ ٢,٤٥١ ١,١٢٤ التقدم والترقي بالعمل

 قليلة ٢,٦٢١ ٢,١٥٩ ٢,٣٩٠ ١,٠٥١ الصلاحيات الممنوحة

 قليلة ٢,١٥٧ ١,٧٧٠ ١,٩٦٤ ٠,٨٨١ الخدمات والمزايا

 قليلة ٢,١٦٦ ١,٧٥٥ ١,٩٦١ ٠,٩٤٩ الأجر والحوافز المادية 

 لةقلي ٢,١٦٠ ١,٧٥١ ١,٩٥٦ ٠,٩٠٤ الحوافز العينية
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 أنه على الرغم من أن العلاقات الاجتماعية السائدة بين          ١يتضح من الجدول    
الزملاء مع بعضهم البعض، وكذلك مع رؤسائهم، هي من الحوافز المهمة التي تدفع   

 لأهمية ما العاملين بدرجة كبيرة لتحسين عملهم الذي يشعرون بالاستقرار فيه، نظراً

 أن العاملين يشكون من تدني      التي يبذلونها، إلاّ  يحصلون عليه من تقديرات للجهود      
فرص التقدم والترقي، وقلة الصلاحيات، وأن الخدمات والمزايـا المختلفـة التـي             

  ولا تفي باحتياجات العاملين، وبذلك فهي ليست دافعاً        يحصلون عليها تعد قليلة جداً    

طي المتبـع فـي      لتحسين العمل، وقد يعود ذلك لاحتمالية الأسلوب الأوتوقرا        كبيراً
وعلى ضوء ما سبق    . أروقة العمل الإدارية، والسياسة المركزية المتبعة في الإدارة       

 أن الحوافز المعنوية المطبقة في هيئة استكشاف وإنتـاج الـنفط            يمكن القول مبدئياً  
 للعاملين لتحسين أدائهم مقارنة بالحوافز المادية، ممـا يعنـي أن            اليمنية أكثر دفعاً  

وبذلك يـتم   لحوافز المعنوية أكبر من درجة تطبيق الحوافز المادية،         درجة تطبيق ا  
 إن الحوافز المادية أكثر      التي اقترحها الباحثان، والتي تقول     رفض الفرضية الأولى  

  .دفعا للعاملين لتحسين عملهم وجودته من الحوافز المعنوية

  

   مدى تطبيق نظام الحوافز وتأثيره في الأداء-ثانياً

حة الفرضية الثانية حول تطبيق نظم الحوافز المتبعة بهيئـة          وللتحقق من ص  
استكشاف وإنتاج النفط اليمينية ميدان البحث ومدى تأثيره في الأداء، فقد تم تقـسيم              
الجزء الثالث من الاستبانة إلى ستة محـاور، تدور حول أهمية العمـل، التقـدير              

وقـد   .مـل، الأداء العـام    والاحترام، التقدم والترقي، طرائق الإشراف، حوافز الع      
اشتملت هذه المحاور على جملة من الفقرات التي تم حساب متوسطاتها الحـسابية،             

 عن المتوسط العـام     وانحرافاتها المعيارية، والنسب المئوية لدرجة الموافقة، فضلاً      

  : يستعرض ذلك٢والجدول . لكل محور من المحاور المذكورة

  

  ٢جدول ال

  اري والنسبة المئوية والترتيب لمحاور الفرضية الثانيةالمتوسط الانحراف المعي

 الفقرة المحور

ب
تي
تر
ال

 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 %النسبة 
التقدير 
 اللفظي

 كبيرة ٧٠,٧٤ ١,٠٣٣ ٣,٥٣٧ ٥ إنجازك للعمل يحفزك لتحسين الأداء

عملك الحالي يشعرك بالفخر ويجعلـك      
 تتقنه

 أهمية قليلة ٦٨,٥٤ ١,١٦٦ ٣,٤٢٧ ٧

 العمل
حبك للعمل الحـالي يـدفعك للعمـل        

بحماس                                                 
 كبيرة ٧٦,٣٤ ١,٠٤٤ ٣,٨١٧ ٢

 كبيرة ٧١,٢٢ ٠,٩٩٥ ٣,٥٦١ ٤ تقدير رؤسائك يدفعك لتحسين عملك 

 قليلة ٦١,٢٢ ٠,٩٩٥ ٣,٠٦١ ١١ تعترف الإدارة بأهمية الفرد المتميز
 التقدير

 والاحترام
 منعدمة ٤٦,١٠ ١,٠٢٧ ٢,٣٠٥ ١٩ اقتراحات العاملين تؤخذ بعين الاعتبار

 التقدم

 والترقي

تساعد الإدارة عامليها على بناء الثقـة       
 بأنفسهم

 منعدمة ٤٨,٠٤ ١,٠٨٧ ٢,٤٠٢ ١٧
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 الفقرة المحور

ب
تي
تر
ال

 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 %النسبة 
التقدير 
 اللفظي

إتاحة الفرصـة لـك بالترقيـة يزيـد         
 مستواك بالعمل

 كبيرة ٧٨,٠٤ ١,١٧٢ ٣,٩٠٢ ١

 منعدمة ٤٥,٨٦ ١,٠٤٨ ٢,٢٩٣ ٢٠ يوجد ارتباط واضح بين الترقية والأداء

إن توصيات الترقيات والمكافآت تبنـى      
 على الأداء

 قليلة ٥٣,١٨ ١,٣٣٥ ٢,٦٥٩ ١٥

طريقة الإشراف المتبعة تدعوك لعـدم      
 التغيب

 قليلة ٦٨,٥٤ ١,١٥٥ ٣,٤٢٧ ٦

ا مـن الوظيفـة لإتمـام        أقضي جـزء  
 أعمالي الخاصة

 طرائق منعدمة ٤٧,٥٦ ١,٣٣٠ ٢,٣٧٨ ١٨

 الإشراف

أجد نفسي مثالا يحتذى به في الالتـزام        
 بالعمل

 كبيرة ٧٤,٤ ١,٠٤٦ ٣,٧٢٠ ٣

 قليلة ٦٦,٨٢ ١,٣٤٥ ٣,٣٤١ ٩ تزيد المكافأة من نشاطي في العمل

 حوافز منعدمة ٣٢,٤ ٠,٨٨٤ ١,٦٢٢ ٢١ أجور العمل التي أتقاضاها تكفيني

الحوافز المقدمة للعاملين تعتمد علـى       العمل
 تقارير الأداء

 منعدمة ٤٨,٧٨ ١,١٠١ ٢,٤٣٩ ١٦

أتحمس للعمل بعد وضع نظام عـادل       
 للحوافز

 قليلة ٦٣,٦٦ ١,١٩٨ ٣,١٨٣ ١٠

أقدم أفكارا جديدة لعملي عندما تشجعني      
 الإدارة

 الأداء قليلة ٦٠,٤٨ ١,١٧٦ ٣,٠٢٤ ١٢

 العام

ضـع حلـول عنـدما      أعمل علـى و   
 تصادفني مشكلة

 قليلة ٦٧,٣٢ ١,٠٩٤ ٣,٣٦٦ ٨

  

إن تصميم الأعمال أو الوظائف بشكل مناسب يجعل للعمـل أهميـة            : أهمية العمل 
كبيرة في استثارة نشاط وحماس العاملين، فالتصميم المدروس والفعـال للوظيفـة            

ويمكن ، الإبداع لديهو  في العامل، ويثير روح التحدي كامناًيجعل من الإنجاز حافزاً
لعمله أن يشعره بالفخر والاعتزاز، ويدفعه لإتقانه ومن ثم تحقيق أهداف المنظمـة             

وبالعودة إلى فقرات هذا المحور فقد حصلت الفقرة الأولى حـول           . بكفاءة وفاعلية 
الرضا عن إنجاز الأعمال الحالية ودوره في تحفيز العاملين، على درجـة موافقـة     

، )٣,٥٣٧(ن في هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية، وبمتوسط بلغ كبيرة من العاملي
مما يدل على إنجاز جيد ورغبة طيبة للقيام        %) ٧٠,٤٧(ونسبة موافقة وصلت إلى     

وحول الفقرة الثانيـة    . بالأعمال الحالية، وهذا يحفز ويدفع العاملين لتحسين أدائهم       
 الاعتزاز بأداء أعمالهم الحاليـة،     ا كانت واجبات العاملين تشعرهم بالفخر أو      إذفيما  

 لأدوارهم المطلوبة منهم، فقد كان المتوسط الحسابي لهذه الفقـرة           همنإتقاويزيد من   

، ، مما يعني أن درجة الموافقة قليلة نسبياً)%٦٨,٥٤( وبنسبة وصلت إلى )٣,٤٢٤(
ويتطلب ذلك مجهودات إضافية من الإدارة لتحسين فرص عمل الكفاءات المتنوعة           

وفي الفقرة  . يها في سبيل استغلال هذه الطاقات لتعزز قناعات العاملين بواجباتهم         لد
الثالثة من هذا المحور حول مدى حب العاملين لعملهم وهل يدفعهم ذلك لواجبـاتهم              

 %) ٧٦,٣٤(بحماس أكبر، فقد حصلت هذه الفقرة على نسبة موافقة كبيرة بلغـت             
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ب العاملين لأعمالهم الحالية مما يقوي      ، وهذا يفيد بح   )٣,٨١٧(وبمتوسط وصل إلى    
وفيما يتعلق بدرجة الموافقة علـى هـذا       . لى أهدافه إللوصول  صلتهم به، ويحفزهم    

 بمتوسـط  ) %٧١,٨٦( فقد  كانت كبيـرة حيـث بلغـت نـسبتها         المحور عموماً 
، ويعود ذلك إلى أن العمل الحالي عند غالبية العاملين له أهمية كبيرة مما              )٣,٥٩٣(

  .تأكيد في مصلحة المنظمة وأهدافها لتحسينه وتجويده، ويصب ذلك باليدفعهم

إن التقدير والاحترام الذي يحصل عليه العامل من رؤسائه يتمثل : التقدير والاحترام
 القرار، وقبول مقترحاته، من أجل      اتخاذفي اعترافهم بأدائه المتميز، ومشاركته في       

يدفع بالعامل لتحسين أدائه بـل أن يبـدع     بناء الثقة في نفسه، كل ذلك من شأنه أن          
 )٢(العودة للجدول رقـم     وبوحول هذا المحور والفقرات الخاصة به فقد تبين         . فيه

عند سؤال العينة حول مدى تقدير الرؤساء للعاملين وتأثير ذلك في الأداء، فقد كانت 
 وبمتوسط حـسابي    )%٧١,٢٢( حيث حصلت على نسبة      نسبة الموافقة كبيرة نسبياً   

، أي أن العاملين يشعرون بتقدير ورؤسائهم، ويدفعهم هـذا الـشعور         )٣,٥٦١(بلغ  
وحول مدى اعتراف الإدارة بأهمية الفرد صـاحب الأداء         . لتحسين عملهم وتجويده  

 بلغت نـسبة العينـة المؤيـدة لـذلك     إذالمتميز فقد كانت درجة الموافقة متوسطة،  
نـاك اعترافـا مـن الإدارة        أي أنه ه   )٣,٠٦١( ومتوسطها الحسابي    )%٦١,٢٢(

ا كانـت الإدارة تأخـذ      إذوفي سؤال عينة البحـث فيمـا        . بصاحب الأداء المتميز  
 من )%٤٦,١٠(مقترحات العاملين بعين الاعتبار، فقد بلغت نسبة الموافقة على ذلك 

، أي أن العاملين ينتابهم شعور بأن إدارتهم فـي          )٣,٣٠٥(العينة وبمتوسط حسابي    
تاج النفط اليمنية لا تعير آرائهـم ومقترحـاتهم الأهميـة التـي           هيئة استكشاف وإن  

 على نفسياتهم، ومن ثم قد يتأثرون في انـدفاعهم تجـاه            يأملونها، مما ينعكس سلباً   

وحول مدى مساعدة الإدارة للعاملين في بناء ثقة العاملين بأنفسهم فقد بلـغ             . العمل
، )%٤٨,٠٤(لموافقة عليهـا     وكانت نسبة ا   )٢,٤٠٢(المتوسط الحسابي لهذه لفقرة     

 مما يفيد بأن أفراد العينة يرون أن الإدارة لا تعمل على زرع الثقـة فـي نفـوس                 

رضية للعاملين، مما يتطلـب      م  غير  غير مقنعة أو   عامليها، وقد تنتهج بذلك أساليباً    
إعادة النظر في ذلك، من أجل أداء أكفأ وقناعة أفضل للعاملين بواجباتهم المنوطـة              

ن محور التقدير والاحترام بنتيجته العامة قد حصل على درجة قبول إ فموماًوع. بهم
، )٢,٧٩٨(، وكان متوسـطها الحـسابي       )%٥٥,٩٦(أو موافقة عند العاملين بلغت      

 في واجبات الإدارة نحو عامليها ولاسيما فيما يتعلـق بالجانـب            ويمثل هذا قصوراً  
نه تحت السيطرة أعلماء الإدارة د في رأي كثير من      المعنوي من الحوافز، والذي يع    

أكثر من الحوافز المادية، وهو الذي يبرهن على قدرة الإدارة ومهارتها وتميزهـا             
  .عن غيرها

إن بقاء الموظف من دون ترقية له انعكاسات سلبية علـى نفـسية             : التقدم والترقي 
، وحيث أن فـرص التقـدم        ذلك على رغبته في البذل والعطاء      العاملين، وقد يؤثر  

 ، ويترتب عليها أيضاً   تعني زيادة في المسؤولية والمهام    والترقي في السلم الوظيفي     

 أي المادية والمعنوية على حد سواء  -زيادة في الأجر، فهي من الحوافز المزدوجة        
 فالترقية حافز على العطاء والتفاني، وكذلك على الإلمام بالعمل، فهي تعتمد على             -



[س وحماديعبا  ١١٧[  

 

 وعند تقييم فقرات هذا المحور وبالعودة إلـى       . لأداءأساس الصلاحية والكفاءة في ا    

إن إتاحة الفرصة لك بالترقية تزيد من مستوى  :  طرحت الفقرة التي تقول    ٢الجدول  
 وبمتوسط  )%٧٨,٠٤( بلغت   إذإلمامك بالعمل، فقد حصلت على نسبة موافقة عالية         

زادت فرص ، وهذا يدل على قناعة واسعة لدى العاملين بأنه كلما          )٣,٩٠٢(حسابي  
 ـ   الترقية عندهم أعطى العاملين عملهم اهتمامـاً       وا علـى تفاصـيله    أكبـر، وتعرف

ا كانت فـرص  إذوحول سؤال العينة فيما     .  بواجباتهم بشكل أوسع   وجزئياته، وألموا 
الترقية في ميدان البحث تعتمد على الأداء الفعلي، فقد كانت نـسبة التأييـد لـذلك                

، وكان المتوسط الحسابي لهذه الفقرة      )%٤٥,٨٦(ن   بلغت النسبة للموافقي   إذضعيفة،  
، وهذا يدل على وجود خلل كبير في أسلوب الترقية المعمول به، وحول             )٢,٢٩٣(

ا كانت توصيات الترقية تبنى على تقارير تقييم الأداء فقـد أوضـحت نتـائج          إذما  
، وبلغـت نـسبة الموافقـة    )٢,٦٥٩(التحليل الإحصائي أن المتوسط الحسابي كان       

 اً، أي أن درجة الموافقة قليلة، وهذا بدوره يثير القلق فـي أن معـايير           )%٥٣,١٨(
أخرى غير الكفاءة قد يكون لها تأثير في أجواء العمل، كالمحسوبية، أو العلاقـات              
الشخصية، أو المجاملة، وكلها وسائل غير شرعية تنعكس بنتائجها الـسلبية علـى             

وعـن درجـة    . لاندفاع لتحقيق أهداف العمـل     أمام الإبداع وا   الأداء، وتكون عائقاً  
الموافقة على محور التقدم والترقي في ميدان العمل فقد بلغ المتوسط الحسابي لعموم 

، وتعد هذه النسبة    )%٥٩,٠٢( وكانت نسبة الموافقة عليه      )٢,٩٥١(فقرات المحور   
ية ضعيفة، ولعل هذا يعود إلى أن المحسوبيات والمجاملات والأساليب غير الشرع          

لها دور في الترقيـة داخل أروقة العمل، مما يتطلب مـن الإدارة وقفـة طويلـة                
  . للمعالجة، في سبيل تصحيح ذلك خدمة لأهداف العمل

مباشـر  المباشر أو غيـر     ال يسهم الإشراف المدروس سواء كان       :طرائق الإشراف 
 ـ              ى بتحقيق نتائج ايجابية، تصب في نهاياتها لخدمة العمـل والعمـال، فيعمـل عل

 الأخطاء، ويقلل مـن الفاقـد فـي         اف بكل فاعلية، ويسهم في تقليل     الوصول للأهد 
  حقيقيـاً  ، ويساعد في ضبط أنظمة العمل، ويصبح الإشراف حافزاً        الأوقات والمواد 

وعند سؤال عينة البحث عن مدى جدوى طريقة الإشراف المتبعـة           . لتحسين الأداء 
 ـ وإنتاج النفط اليمنية أظهر   في هيئة استكشاف      أن طريقـة    )%٦٨,٥٤(ة  بسوا وبن

الإشراف المتبعة تدعو لعدم التغيب، أي أن درجة الموافقة تعد قليلة إلى حـد مـا،                
 من العينة لديها رأي     )%٣١ (ما يقارب بة أخرى ترى غير ذلك، أي أن        وهناك نس 

 ممـا يعنـي أن الطرائـق    )٣,٤٢٧(كما بلغ المتوسط الحسابي لهذه الفقرة       . مغاير

وفـي  . لإشراف غير فعالة كما يجب، ولابد من تلافي القصور فيهـا          المتبعة في ا  
ا ما كانت تستغل    إذالفقرة التالية من المحور نفسه والتي تستفسر عينة الدراسة عما           

 من وقت العمل لقضاء بعض الأعمال الخاصة، كانت درجة الموافقة منعدمة،            جزءاً

 وعلى الرغم من    )%٤٧,٥٦(، وكانت النسبة    )٢,٣٧٨(حيث بلغ المتوسط الحسابي     

 مـن    أن هناك مجموعة من العاملين تستغل بعضاً       عدم الموافقة على هذه الفقرة إلاّ     

ياها الخاصة، وفي ذلك هدر للطاقات واستغلال للمـال         اأوقات العمل للانشغال بقض   
وفي الفقرة الأخيرة مـن     . العام نتيجة خلل في نظام الإشراف، وان كان ذلك جزئياً         
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 يحتذى به في العمل في   التي تدور حول إمكانية أن يكون العامل مثالاً       هذا المحور و  
سلوكه وانضباطه، فقد أظهرت نتائج التحليلات الإحصائية أن المتوسط الحـسابي           

، فالعينة ترى أنهم )%٧٤,٤(، وحصلت على درجة موافقة عالية، وبنسبة )٣,٧٢٠(
ومن خلال اسـتعراض    . اء للأد  واستقراراً منضبطون بشكل جيد، وهذا يعطي دفعاً     

عة ن طرائق الإشراف المتب   إلى الفقرات الثلاث لهذا المحور ف     إجابات أفراد العينة ع   
ن كان ذلك بدرجة قليلة، وهذا أمر مقبول في العمـل           إتدفع العاملين لعدم التغيب، و    

 في الإشراف، ليكون     وتأثيراً  أنه لابد من التطلع إلى وسائل أكثر نفعاً        الإداري، إلاّ 
  . على مصلحة العمل، لما فيه من تقليل في الفاقد في الوقت حرصاًكثر ضبطاًأ

تعتمد أنظمة الحوافز في منظمـات الأعمـال علـى تقـارير الأداء        : حوافز العمل 
  جد المثابر مكافأة لتميزه، ويعاقب المقصر، أو يحرم المتكاسل         المناسبة، فيعطى الم

ويتلافى الثاني تقصيره ويـصحح مـن       من العطاء، ليزداد اندفاع الأول وعطاؤه،       
وفيما . وبهذا تقوم الإدارة بمجابهة أية انحرافات تظهر في ميادين الأعمال    . أخطائه

 المكافـأة التـي     ا كانت إذيتعلق بفقرات هذا المحور فقد استطلعت آراء العينة فيما          
ع أن  يتلقونها مقابل الأداء المتميز تزيد من نشاطهم، فقد أوضحت نتائج الاسـتطلا           

، أي )٣,٣٤١( ومتوسطها الحسابي )%٦٦,٨٢( بلغت نسبتها إذدرجة الموافقة قليلة 
أن هناك قناعة لدى نسبة كبيرة من العاملين في ميدان البحث بأن المكافـآت التـي     

. يتلقونها تؤثر فيهم، وتنعكس على معنوياتهم، وتدفعهم لإنجاز العمل بشكل أفـضل           

 حال الأجور والرواتب التي يتلقاها العاملون ومـا         وفي الفقرة التالية التي تستوضح    

ا كان هذا الأجر يكفيه لإشباع حاجاته، ويمثل قناعة عنده، فقـد بلـغ المتوسـط                إذ
، %)٣٢,٤٤( بلغـت النـسبة   إذوكانت درجة الموافقة منعدمة، ) ١,٦٢٢(الحسابي  

ر، ممـا   وهذا يعني عدم وجود القناعة لدى العاملين في هذا القطاع الحيوي بالأجو           
 على رضاهم، ومن ثم على أدائهم، وتكون الرواتب بـسبب ضـعفها             ينعكس سلباً 

 من أسباب القـصور وانعـدام        رئيساً  في التقدم، أو بعبارة آخرى سبباً       سلبياً عاملاً

ما الفقرة التي تناقش الحوافز المقدمة للعاملين وتعتمـد علـى           أ. الدافعية في العمل  
، وكانـت   )٢,٤٣٩(بلغ المتوسط الحسابي لهذه الفقـرة       تقارير الأداء المناسبة، فقد     

، وهذا قد يعود إلـى أن الحـوافز         %)٤٨,٧٨(نسبة موافقة العينة على هذه الفقرة       
، ومن دون النظر إلى تقـارير       المقدمة من القيادة الإدارية تصرف للعاملين جميعاً      

ء توزيـع وجمـع      هذا ما أشار إليه بعض أفراد العينة للباحثان أثنـا          –تقييم الأداء   
 للنقص الملحوظ فـي الرواتـب نتيجـة          وهنا تكون الحوافز تعويضاً    –الاستبانات  

.  من تأثيرها المنتظر   ارتفاع تكاليف المعيشة، وبذلك تفقد الحوافز في المنظمة كثيراً        

وفيما يتعلق بنتيجة هذا المحور فقد كانت نتيجـة الموافقـة علـى هـذا المحـور                 
، أي أن الموافقة على حوافز العمل       )٢,٥٦٤(حسابي   وكان المتوسط ال   )%٥١,٢٨(

المقدمة قليلة، مما يتطلب لدراسة متأنية، وضمن الإمكانيات المتاحة، بما يفعل  من             
  .قدرات العاملين خدمة لمصلحة العمل

 يقوم غالبية العاملين في ميدان البحث بأعمال يغلـب عليهـا الطـابع              :الأداء العام 
لناحية الإدارية، ويقوم الفنيون منهم بأعمال أخرى يغلـب         الرقابي والتخطيطي من ا   
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عليها الطابع الهندسي، وكان عمل الإداريين ينحصر في أعمال رقابيـة إشـرافية،           
وكذلك أعمال تخطيطية، وبذلك ينحصر أداء غالبية الأفراد في هيئـة استكـشاف             

رحات المفيدة فـي  وإنتاج النفط على تلك الأعمال، ويعملوا على إتقانها وإعداد المقت   
 التي تعرقل  والمناسبة عند حدوث بعض المشاكلهذا المجال، ووضع الحلول البديلة

تقدم العمل، ويعمل العديد من العاملين لتوصيل ذلك إلى رؤسائهم، ويعكـس ذلـك              
وحول فقـرات هـذا     . صورة جلية لجدوى تطبيق نظام الحوافز والأثر الذي تتركه        

 له بعـد   لعمله متحمساًا كان العامل يجد نفسه مندفعاًذامالمحور فقد تم سؤال العينة    
، وكانـت نـسبة     )٣,١٨٣(وضع نظام مناسب للحوافز فقد كان متوسط هذه الفقرة          

، أي أن نسبة الموافقة قليلة، فهناك اندفاع من العاملين          )%٦٣,٦٦(الموافقين عليها   
اد عينة الدراسـة    وحول سؤال أفر  . بسبب نظام الحوافز المتبع ولكن ليس كما يجب       

 جديدة في مجال عملهم نتيجة تـشجيع الإدارة، فقـد كـان             إن كانوا يقدموا أفكاراً   

، )%٦٠,٤٨( وكانت نسبة الموافقين عليها      )٣,٠٢٤(المتوسط الحسابي لهذه الفقرة     
 من العاملين يرون أنه لا جدوى من تقديم )%٤٠( نسبة الموافقة قليلة، فهناكأي أن 

 أمام  ة لتطوير العمل، بسبب عدم تشجيع الإدارة، ذلك يقف عائقاً         أفكار جديدة وبناء  
وفي الفقرة الأخيرة من محور الأداء العام ومن . تحفيزهم نحو تطوير أساليب العمل  

 سئلت عينة الدراسة إن كانت تعمل على وضع حلول بديلة حـال             الاستبيان عموماً 

لمرغوب بوجودها، كـي لا     حدوث مشكلة ما لتتجاوز تلك المشكلة أو الحالة غير ا         
، وبلغـت نـسبة الموافقـة       )٣,٣٦٦(يتعطل العمل، فقد كان المتوسط الحـسابي        

، أي أن الموافقة كانت قليلة وقد يعود السبب في ذلك إلى عدم إشراك               )%٦٧,٣٢(
بأس بها مـن      القرار، مما أضعف روح المبادرة عند مجموعات لا        اتخاذالعاملين ب 

وفيما يتعلق بدرجة الموافقة علـى هـذا        . في هذا الجانب  العاملين، وجعلهم سلبيين    
 ونسبية الموافقـة    )٣,١٩١( كان المتوسط الحسابي لها      إذ المحور فهي قليلة عموماً   

 وهذا يعني أن درجة التحسن في أداء العاملين للقيام بهـذه الأعمـال              )%٦٣,٣٢(

دفع العاملين تجاه    بتطبيق نظام الحوافز والاستفادة منها ل      قليل، ويعكس ذلك قصوراً   
  .واجباتهم من أجل الوصول لأهداف المنشأة 

ومن خلال تطبيق نظام الحوافز وتأثيره على الأداء، ونتـائج درجـة الأداء             
القائلة بوجود علاقة موجبة بين درجة       الفرضية الثانية  تبين للباحثان صحة   العام،

  . تطبيق نظام الحوافز ودرجة الأداء العام

  

  يق نظام الحوافز حسب المتغيرات الشخصيةالآراء حول تطب

نتوقع وجود فـروق ذات     : وللإجابة على فرضية الدراسة الثالثة والتي تقول      
دلالة إحصائية في تقييم العاملين للحوافز تعزى لمتغيرات طبيعة العمل، الخبـرة،            
المؤهل، الحالة الاجتماعية، الدورات التدريبيـة، العمـر عنـد مـستوى الدلالـة              

)٠,٠٥=P( فقد تم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسب ،
المئوية، ومستوى الدلالة لجميع المتغيرات المستقلة والتابعـة، وذلـك باسـتخدام            

 وكانت النتيجة تشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحـصائية  ) t-test(الاختبار 
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 )-t(، فقد أظهرت نتـائج الاختبـار        لجميع المتغيرات الشخصية عدا متغير الخبرة     

 )٣,٤١٨(وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط تقدير ذوي الخبرة القصيرة            

 وبنـسبة   )٣,٨٢٩(، ومتوسط تقدير ذوي الخبرة الطويلة بلغت        )%٦٨,٣٦(وبنسبة  

  :٣ الطويلة، وكما تظهر في الجدول ، ولصالح أصحاب الخبرات)%٧٩,٥٨(

  

   ٣جدول ال

   وفق متغير الخبرة-Tختبار نتائج الا

 المتغير
متوسط أصحاب 
 الخبرة القصيرة

متوسط 
أصحاب 
الخبرة 
 الطويلة

الانحراف 
لأصحاب الخبرة 

 القصيرة

الانحراف 
لأصحاب 
الخبرة 
 القصيرة

درجة 
 الحرية

 "ت"قيمة
مستوى 
 الدلالة

 .٠٣٤ -٢,١٥ ٨٠ .٨٣٤ .٨٦٧ ٣,٨٢٩ ٣,٤١٨ الخبرة

  

  . الثة التي اقترحها الباحثانوهذا يعني رفض الفرضية الث

  استنتاجاتهخاتمة البحث و 

تعد هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية من القطاعات التي تحظى باهتمـام            
الإدارات الاقتصادية والسياسية في البلاد، لما يعول عليهـا فـي دعـم الاقتـصاد      

، لاسيما   مميزاً ياً سياس الوطني، ولاشك أن القوة الاقتصادية لأية دولة تعطيها وضعاً        
 فـي   فيها الاقتصاد وقوتـه دوراً ؤدي الآونة الحالية فترة صراعات ي أننا نعيش في  

دعم القرار السياسي، وتعد هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية إحـدى الوحـدات             
التابعة لوزارة النفط والثروات المعدنية اليمنية، والتي يؤمل منها الكثير في تـوفير             

ولابد لتحقيق الأهداف في المنظمات مـن       . ساسية من العملات الأجنبية   الموارد الأ 
هيلها وتحفيزها  اختيار الوسائل المناسبة لبلوغها، ويعد الاهتمام بالموارد البشرية وتأ        

لذلك تعمل الإدارة علـى     . مة في منظمات الأعمال لبلوغ الأهداف     همأحد المفاتيح ال  
ائهم، والنأي بهم عن الشكاوى والتمـارض       شحذ همم العاملين من أجل الارتقاء بأد      

لذا فقد كان من أهم أهداف هذه الدراسة التعرف على          . للتغلب على ضعف الإنجاز   
مدى تأثير نظام الحوافز المتبع على أداء العاملين في هيئة استكشاف وإنتاج الـنفط          

كه فـي   اليمنية، وذلك من خلال تقييم العاملين لهذه الحوافز، ومدى الأثر الذي تتر           
  .نفوسهم من أجل تحسين الأداء

وقد استنتج الباحثان أنه على الرغم من أن العلاقات الاجتماعية السائدة بـين            
العاملين مع بعضهم البعـض، وكذلك مع رؤسائهم، هي من أهم الحـوافز التـي              

 ا نظراً تدفعهم وبدرجة كبيرة لتحسين أدائهم في أعمالهم التي يشعروا بالاستقرار فيه          

 أنهم يشكون من قلة الصلاحيات الممنوحة لهم، وتدني الخدمات ، إلاّيتها الكبيرةلأهم
 لتحـسين    كبيراً والمزايا المادية الممنوحة لهم، فهي قليلة في رأيهم ولا تمثل دافعاً          

 القرارات، ولا تأخذ    اتخاذكما أوضح معظم العاملين أن إدارتهم لا تشركهم ب        . أدائهم
 ـ    ، مما يؤدي إلى عدم ثقة العاملي      مقترحاتهم بعين الاعتبار   ن إن بأنفسهم، وبـذلك ف

كما أن فرص التقدم والترقي التي      . الإدارة لا تساعد عامليها على بناء الثقة بأنفسهم       
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تمنحها الإدارة في هيئة استكشاف وإنتاج النفط اليمنية قليلة، ولا تحفز العاملين فيها             
 تعتمد على تقـارير كفـاءة الأداء،        كما أن فرص الترقية قليلة ولا     . لتحسين أدائهم 

كما وجـد ضـعف فـي       . فليس هناك ارتباط واضح بين الترقيات وتقارير الأداء       
 من مستوى الإشراف والطرائق المتبعة فيه، مما جعل بعض العاملين يقضون جزءاً        

كمـا  . تهميإنتاج من أعمالهم الخاصة، مما يؤثر على        وقت وظيفتهم في إتمام بعضاً    
ملين يشكون من تدني الحوافز المادية المقدمة لهـم، والمتمثلـة فـي             أن معظم العا  

المكافآت والحوافز الأخرى، ولوحظ أنه يوجد بعض الحوافز الشهرية التي تصرف           
ن إئهم أو تميزهم عن سواهم، وبهذا ف      ولجميع العاملين بغض النظر عن مستوى أدا      

لرواتب المدفوعة للعـاملين،     للأجور وا   مكملاً الإدارة تعتبر الحوافز الشهرية جزءاً    
 عن انخفـاض     من التكافل الاجتماعي، وتعويضاً    وبذلك تصبح هذه المكافآت نوعاً    

  . بذلك عامل التحفيز المأمول منهاالأجر، فتفقد

ويتضح مما سبق أن درجة تطبيق نظام الحوافز قليلة، ودرجة التحسن فـي             
يق نظام الحوافز المتبع فـي       في تطب  ، وهذا يعكس قصوراً   أداء العاملين قليلة أيضاً   

وفيما يتعلق باختبار فرضـيات     . هذا القطاع العام، وانعدام إمكانية الاستفادة منـه      
الدراسة فقد أوضحت اختبارات الدراسة أن الحوافز المعنوية المتمثلة في العلاقة مع      
الزملاء، والعلاقة مع الرؤساء، والاستقرار في العمل، وأهمية العمـل، والتقـدير            

 للعـاملين   الاحترام، وفرص التقدم والترقي، وطرائق الإشراف المتبعة، أكثر دفعاً        و
لتحسين أدائهم مقارنة بالحوافز المادية المتمثلة في الخدمات والمزايـا، الأجـور،            

تحفـزهم علـى   نها لا إ إذالمكافآت والحوافز التي يشكو معظم العاملين من تدنيها،      
ة موجبة بين درجة تطبيق نظام الحوافز ودرجـة          هناك علاق  كما أن . تحسين الأداء 

وقد أظهرت نتائج اختبار فرضيات الدراسة بأنه لا توجد فـروق ذات            . الأداء العام 
دلالة إحصائية في تقييم العاملين لنظام الحوافز وتأثيره على الأداء تعزى لمتغيرات            

  .الدراسة عموماً

  

  توصيات البحث

يات هذه الدراسة ونتائجها يمكـن صـياغة         على نتائج التحليل لمعط    اعتماداً
  :يأتي وكما ،التوصيات

، وأن تعمل علـى     لابد للإدارة من إعادة النظر بتقييمها لأنظمة الحوافز عموماً         .١
دراسة دوافع العاملين بميدانها، وأن تنشط الجانب المعنوي للعاملين كونه أقـل            

  .تكلفة، وأكثر فاعلية

 تثير حماس ونـشاط     الحوافز المادية كذلك، كونها   آت و العمل على تفعيل المكاف    .٢
مجموعة من الأفراد، مع ضرورة ربطها بالأداء، فلا بد من تفعيلها وزيادتهـا             

  .بشكل أكبر لتتلاءم مع الغلاء المعيشي المتزايد، وتناسب تطلعات العاملين

تفعيل الأنظمة الإدارية بشكل أنسب، والعمل على ربط الموظف المتميز بفرص            .٣
التقدم والترقي إلى مناصب أعلى في السلم الوظيفي، بحيث تمنحه تلك الترقيـة             
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ن تحسن الأداء يتوقف إي والمعنوي على حد سواء، وبذلك ففرصة للإشباع الماد 
  .على مدى إتاحة فرص الترقي والابتعاد عن المحسوبيات والمجاملات

 اتخـاذ لعاملين في   العمل على غرس الولاء التنظيمي، وذلك من خلال إشراك ا          .٤

  .القرارات

للإنسان مكانة سامية وعالية في جميع المجالات، وقد رفع االله سبحانه وتعـالى              .٥
من قيمة الإنسان وكرمه على سائر المخلوقات، لذلك يوصي الباحثان بإشـعار            

  .الموظفين بالتقدير والاحترام من قبل الإدارة، ليساعد ذلك على تحسين الأداء

ء صلاحية واسعة، ولاسيما للإدارات الوسطى والعليا وأصـحاب         ضرورة إعطا  .٦
  .الخبرات الطويلة، من أجل بناء الثقة في نفوس العاملين

  .الاهتمام بالجوانب التطبيقية في الدورات التدريبية من أجل تحسين أداء العاملين .٧

توضيح المهام والمسؤوليات وإسنادها دون لبس أو غموض إلى كـل عامـل،              .٨
  .في إنجاز الأعمال بعادهم عن الاتكالية على الغيروإ

 والأخذ بمبدأ العقاب الـرادع للمـسيء أو مـن           )العقاب(تفعيل الحوافز السلبية     .٩

  .  يتسبب بإعاقة العمل نتيجة لإهمال أو عدم مبالاة، عن قصد أو من دون قصد

  

  المراجع
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[س وحماديعبا  ١٢٣[  
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