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 المستخلص

، كونه يتميززب بلملزز  مززا المشززاعر ً  وتعقدا  ً  يعد العنصر البشري أكثر عناصر الإنتاج تقلبا
. ، تنعكس على أداء الأعمال في المنظماتالات التي يعبر عنها بطرق مختلف والأحاسيس والاحتي

كما أا اهتمامات الأفراد والتبامهم ولديتهم بالعمل تختلف ما شززخإ ىلززى وخززر ومززا بمززا ىلززى 
بما وخر نتيل  الاختلاف قي دوافززا العززامليا وحالززاتهم، وتعمززل الحززوافب فززي اسززتثار  العززامليا 

 وتوليههم للوله  الصحيح  التي تخدم المنظم  وأهدافها. 
لى التعرف على واقا نظام الحوافب في هيئ  استكشززاف ىويهدف الباحثاا ما خلال دراستهم 

ثرها فززي تحسززيا الأداء. وتنبززا أهميزز  البحزز  مززا أهميزز  أوىنتاج النفط اليمني  واللدوى منها، و
الموضوع ذاته لما للحوافب ما أثر كبير علززى نفسززي  العامززل ومززدى رضززا  عززا عملززه، ومززا ثززم 
قناعته فيه واستمراريته بالعمل، كما تنبا أهمي  هذا البح  ما أهمي  القطاع ذاته لما يعول علززى 

ما أهمي  كبير  في دعم الاقتصاد الوطني. وقد تكوا ملتما الدراس    -قطاع النفط    –هذا القطاع  
اختيززروا بطريقزز  عشززوائي . وتززم اسززتخدام  ً  فززردا (320)وبلغززت عينتززه  ً  موظفززا (1630)مززا 

الاسززتبان  أدا  لهززذا البحزز ، حيزز  صززمم الباحثززاا اسززتبان  اشززتملت علززى العديززد مززا الأسززئل  
والمعلومات التي لها علاق  بموضوع البح ، وتضمنت الاستبان  على ثلاث  ألززباء، اللززبء الأول 
منها يتعلق ببيانات شخصي ، بينما تضما اللبء الثاني ما الاسززتبان  لملزز  استفسززارات الغززر  
منها التعرف على درل  وأهمي  الحافب عند العامل ومدى تأثير  في دفا العامليا لتحسيا أدائهم، 

فززي نفسززي  العززامليا. وتضززما اللززبء الثالزز  مززا الاسززتبان  عززد    ً  هي أكثر الحززوافب تززأثيرا  وما
استفسارات تهدف للتعرف على درل  تطبيق الحوافب فززي المنظمزز  ميززداا البحزز ، ومززدى تززأثير  

النسززا المئويزز ، مثززل لاسززتعان  بززالتحليلات الإحصززائي  على الأداء. وفي تحليل نتززائا البحزز  تززم ا
الإحصززائي لتحديززد  (ت)والمتوسطات الحسابي ، والانحرافات المعياري ، وكذلك تم استخدام اختبار 

ىا كاا هناك فروق ذات دلال  ىحصائي  للمتغيرات في وراء عين  البحزز  حززول مززدى تطبيززق نظززام 
. وقد أظهرت نتائا البح  ضعفا فززي (= ز 0.05)الحوافب وتأثير  على الأداء عند مستوى الدلال  

القرار، كما أا رؤساءهم لا يعيروا مقترحاتهم اهتماما يذكر، مما انعكززس   اتخاذمشارك  العامليا ب
على معنوياتهم. وفرإ الترقي  فيها لا ترتبط بتقارير تقييم الأداء، وما ثم لا تعتمد علززى الكفززاء  
في العمل. كما أا معظم العامليا يشكوا ما تدني الحوافب المادي  المتمثل  في الألور والمكافآت. 
وأوصى البح  بالعمل على تفعيل المكافآت والحوافب المادي  ما ضرور  ربطهززا بززالأداء، والعمززل 
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على تطوير الأنظم  الإداري  بشكل أنسا، وضرور  ربط الموظف المتميب بفرإ التقدم والترقززي 
ىلى مناصا أعلى في السلم الوظيفي، بحي  تمنحه تلك الترقي  فرص  للإشباع المززادي والمعنززوي 
على حد سواء، وضرور  العمل على غرس الولاء التنظيمي، وذلك ما خلال ىشراك العززامليا فززي 
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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. 

 
 
 

 المقدمة 
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 والإمكانات لى أهدافها من خلال توظيف الجهود إتعمل الإدارة جاهدة للوصول  
والذي   ً  المتاحة كافة، ويبقى الفرد هو محور النجاح والتقدم، والعنصر المتغير دوما

يعَول عليه الكثير في المنافسة والنجاح للمنظمات. وإدراك الإدارة لدوافع الأفراد تنير 
الطريذذأ أمذذام الإدارة فذذي تحفيعهذذا للعذذاملين، مذذن خذذلال حاجذذاتهم المذذ ثرة، كمذذا أن 
الأفراد على درجات مختلفة من الرضا وعدم الرضا المنعكس علذى أداههذم لمعمذال 

 الموكلة إليهم، ودرجة تعاونهم مع عملاههم ور ساههم في العمل. 
فالحوافع تعبيرات لاحتياجات الفرد، ليا فهي تمثل بالنسذبة لذه دوافذع يخصذية 
داخلية، كما تنظر الاتجاهات السلوكية في الإدارة إلذى هذيا الذدوافع بوصذفها ميذكلة 
تنظيمية وإدارية بالدرجة الأولى، فكلما اختلفت عن دوافع الأفراد ورغباتهم فذي بيهذة 
المنظمة، تصبح قضية تحفيعهم على العمل داخذل المنظمذة عمليذة معقذدة. لذيا يمكذن 

لتحقيذأ   القول أن الهدف من التحفيذع هذو توجيذه سذلوك الأفذراد وتقويتذه ومواصذلته
وسيلة للإيباع، وهذي  ً  ن الحوافع ما هي إلاإعلى يلك ف  ً  الأهداف الميتركة. وبناء

الأداة التي يذتم بهذا الإيذباع. كمذا يمكننذا القذول أننذا نقصذد بذالحوافع فذي بحثنذا هذيا 
وتدفعذه إلذى  ً  أو مر وسا  ً  مجموعة العوامل التي ت ثر على الفرد سواء كان رهيسا

معيد من الجهد الموجه نحو تحقيأ إنجاعات فذي الأداء عنذد مسذتول الرضذا المتولذد 
 من الحوافع.

ولقذذد اعداد اهتمذذام المنظمذذات العماليذذة بقضذذايا الرضذذا الذذوظيفي والحذذوافع، 
وأصبح التغيير الي  أصذا  القذيم الخاصذة بالعمذل فذي محذور اهتماماتهذا فذي فتذرة 

علذى تضذمين موضذوع   الثمانينات والتسعينات، فأصرت العديد من النقابات العماليذة
فذي مفاوضذاتها مذع الإدارة، واتسذع  Quality of Work Lifeالعمل  نوعية حياةمدل 

دور النقابات ليتعدل مجرد التفاوض على الأجور وساعات العمل والظروف الماديذة 
ربذة العمذل يث تصذبح تجالتفاوض على المناخ الكلي للعمل، بح  ً  للعمل لييمل أيضا

للعامذل مذن جميذع النذواحي. ومذن المعلذوم أن اهتمامذات   ً  وإيذباعا  ً  أكثر إرضذاء
خر، وكيلك ألى  إالعمل وإخلاصهم له تختلف من يخص  الأفراد والتعامهم وجديتهم ب

من عمن إلى عمن آخر، نتيجة الاختلاف في دوافع العاملين وحاجذاتهم. ولقذد انتقلذت 
وظيفة تحفيع وترغي  القول العاملذة نقلذة كبيذرة فذي العصذر الحذديث لتتناسذ  مذع 
التغيير الي  حدث في تكوين القذول العاملذة، فعامذل اليذوم الصذغير السذن والأحسذن 

يثير اهتمامه، ويتحدل ملكاته وقدراتذه،   ً  يطل  عملا  ً  والأكثر ثقافة ووعيا  ً  تعليما
 له.  ً  ويكون أكثر إيباعا

 
 الدراسات السابقة

عمل الباحثان للوقوف على بعض الدراسات التي يعتقد أن لها صلة بموضذوع 
اكتس  موضوع الحوافع وتأثيرها على الأداء أهميذة كبيذرة عنذد الكتذا   إي الدراسة،  

أو عاملين من العوامل الم ثرة علذى   ً  والباحثين، وقد ناقيت معظم الدراسات عاملا
درجات الدافعية لتحسين الأداء، ليلك تكتس  هيا الدراسة من الناحية النظريذة أهميذة 

للدراسات السذابقة، التذي   ً  لما تضفيه للمعرفة العلمية في هيا المجال بوصفها امتدادا
توصلت إلى نتاهج عديدة حول العوامل التذي تذ د  إلذى تحسذين الأداء، وسذوف يذتم 
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بيان أهذم الحذوافع لذدل العذاملين فذي هيهذة استكيذاف وإنتذاف الذنفط فذي الجمهوريذة 
 ً  تطبيقيا   ً  اليمنية، والتي تدفعهم إلى تحسين أداههم، وهيا ما يضفي على البحث جانبا

 ، أما عن أهم الدراسات التي توقف عندها الباحثان في هيا اليأن فهي:ً  مهما
دراسة عن فعالية نظم  (من دون تاريخ)قدم العامل وخطا    الدراسات العربية:  -أولا 

مذن المذوظفين   (402)المملكة العربيذة السذعودية علذى عينذة مذن    الحوافع في
فذذي بعذذض أنظمذذة  ً  الحكذذوميينأ أظهذذرت نتذذاهج الدراسذذة أن هنذذاك قصذذورا

. كمذا وجذد (الرات ، المكافآت التيجيعية، الترقيذات )الحوافع، ويبرع من بينها  
(، في دراسة للحذوافع فذي الأجهذعة الحكوميذة السذعودية 1991)عبد الوها ،  

موظف أن الموظفين  (300)غت على عينة من الموظفين الحكوميين بل  ً  أيضا
عن مجموعة من العوامل الوظيفية مثل أهمية الوظيفة التذي ي ديهذا الموظذف، 
الراتذذ ، فذذرص الترقيذذة، العلاقذذات مذذع عمذذلاء العمذذل، الحريذذة فذذي سذذماع 

 الاقتراحات.
مدنيذة السذعودية، في قطاع الخدمة ال  (1991)دراسة قام بها كل من مرعي وياغي    -

إلى التعرف على درجة الاختلاف في أداء المدراء السعوديين في يلذك   وقد هدفت 
القطذاع، وحذذول عذدد مذذن المتغيذذرات وهذي: مسذذتول المنظمذة، سذذنوات الخبذذرة، 

للرتذ ،  ً  خماسذيا ً  الم هل العلمي، عدد المر وسين. واسذتخدم الباحثذان مقياسذا
مذديرا وقذد مثلذت العينذة   (333)ووععت اسذتبانات الدراسذة علذى عينذة حجمهذا  

من مجتمع الدراسة الكلي. وأظهرت نتاهج الدراسة وجذود دلالذة إحصذاهية   65%
بين المدراء مبنية على المستويات الوظيفية وسذنوات   (0.05)عند مستول الدلالة  

الخبذذرة. وأوصذذت الدراسذذة بضذذرورة إصذذلاح الأنظمذذة والإجذذراءات الإداريذذة، 
وتحسين مستول التعامل بين الموظفين مذن جهذة وبيذنهم وبذين الإدارة مذن جهذة 

جذل مسذاعدة المذوظفين بتحقيذأ معييذة أخرل، وتحسين الروات  والأجذور مذن  أ
 كريمة لهم ولمن يعولون.

دراسذة فذذي مجذال الحذوافع ومسذذتول  (1994)وتنذاول كذل مذن أحمذذد، وبطارسذة  -
لذى قيذاس الرضا عن العمل في الم سسات العامة بيكل عام في الأردن، وهدف إ

عند الموظفين في القطاع العام، وقد توصذلت نتذاهج هذيا الدراسذة   مستول الرضا
على مسذتول الرضذا عنذد الأفذراد، أ    ً  عكسيا  ً  إلى أن للتحصيل الدراسي أثرا

أنه كلما عاد التحصيل العلمي نقص مستول الرضذا. كمذا وجذد بذأن درجذة رضذا 
أفراد العينة من سكان القرل أكثر من درجة الرضا عند أقرانهم من سكان المدن، 
كما توصلت الدراسة إلى أنه لا توجد فذرو  يات دلالذة إحصذاهية للرضذا حسذ  
الجنس، في حين تبذين أنذه هنذاك فذرو  يات دلالذة إحصذاهية بذين مقذدار الخبذرة 
الوظيفية لأفراد العينة ودرجة رضاهم عن مستول الخدمات المقدمة إليهم، وكانت 
هنذذاك فذذرو  يات دلالذذة إحصذذاهية فذذي درجذذة الرضذذا عذذن الخذذدمات العامذذة بذذين 

وجد بذأن أفذراد العينذة فذي   إي يعملون في القطاع العام والخاص،  المواطنين اليين  
القطاع العذام أكثذر ايجابيذة إعاء مسذتول الخذدمات مقارنذة بالعذاملين فذي القطذاع 

من  ً  الخاص، وعن الحوافع المقدمة للعاملين في القطاع العام تبين أن هناك تيمرا
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قبل العاملين بهيا القطاع بسب  عدم جدول الحوافع أو عدم تأثيرها على نفسياتهم 
 تيبع في الغال  تطلعاتهم أو آمالهم. كونها لا

ا  أوضذح أنذه أجريذت   (1985عذادل،  )  في دراسة تقذدم بهذاالدراسات الأجنبية:    -ثانيا
فيمذا   (بحثذا  21)  وعذددها  مجموعة من بحوث في الولايات المتحدة الأمريكيذة

ة النسبية للحوافع المختلفة، وقد تباينت وجهة نظذر العذاملين مذن يتعلأ بالأهمي
دراسة إلى أخرل، فقد أظهرت النتاهج لبعض الأبحاث أن الحوافع المادية أهذم 
ما يهدف إليه الفرد في عمله وهي المحرك الأساسي له، وبالتالي هي أهم حافع 
له، بينمذا كانذت عينذة أخذرل لمجتمذع دراسذة آخذر قذد أوضذحت أن الحذوافع 

ونها على الحوافع الماديذة، المعنوية تحتل أهمية بالغة في نظر العاملين ويفضل
وفذي خلاصذة تلذك   للعذاملين مذن أجذل الإنجذاع والتقذدم.  ً  قويا  ً  محركا  د وتع

د في عملهم وتحفعهم له وهي كما الدراسة تم ترتي  العوامل التي تيجع الأفرا
 ي:أتي

 . فرص الترقية والتقدم.   3 . عمل ثابت.2 . الأجر وملحقاته.1

 . رقابة جيدة.6 . عمالة طيبة بالعمل.5 . يروط عمل جيدة.4

 . ساعات عمل مقبولة.9 . الاهتمام بالعمل.8 . الاعتراف بأهمية الفرد.7

   . المعايا العينية.10

 
ة فذي الولايذات المتحذدة الأمريكيذة وبولايذ  (Reagan, 1986)ريغذاندراسة أجراها  -

علذى عينذة مذن أعضذاء هيهذة التذدريس فذي كليذات   ان على وجذه التحديذد،متيج
لقيذاس مذدل إدراك أعضذاء هيهذة Herzbarg) )التربية، وقذد اسذتخدم الباحذث أداة 

التدريس للعوامذل التذي تذ د  إلذى الرضذا الذوظيفي وأثذر الحذوافع علذى الرضذا 
والأداء، وقد أيارت نتاهج هيا الدراسة إلى وجود فرو  يات دلالة إحصذاهية فذي 
إدراك أعضاء هيهة التدريس للعوامل المتعلقة بعدم الرضا الوظيفي، كما أنهم غير 
راضذذين عذذن الحذذوافع المقدمذذة لهذذم، وعذذن الأمذذن الذذوظيفي الذذي  يتطلعذذون إلذذى 
تحسينه، كما أظهرت المتغيرات اليخصية دلالة إحصاهية واضحة بمتغيذر العمذر 

 والجنس والرات  والم هل والخبرة.
( لمعرفذة تذأثير الحذوافع المعنويذة علذى عينذة مذن Genes, 1992م بهذا )ادراسذة قذ -

، لمعرفذذة علاقذذة ً  ن الحكذذوميين فذذي الولايذذات المتحذذدة الأمريكيذذة أيضذذاظفيوالمذذ
يذركات تصذنيع الجذرارات الحوافع بالرضا وأثرها كيلك فذي دوران العمذل فذي  

كانت هناك ميكلة تواجهها إدارة المصنع، وقد أجريت الدراسة على   إي العراعية،  
% مذن مجتمذع الدراسذة. 17وهي نسبة يذكلت   ً  مهندسا  (615)عينة مكونة من  

وقد أظهرت نتاهج الدراسة أن الحوافع المعنوية لها تأثير أبلغ فذي نفذوس المذدراء 
 الحوافع الماديذة دورا     د دولار، في حين ت  2000اليهرية    اليين تتعدل دخولهم

أبلغ لمن هم دخولهم دون يلك. وأظهرت نتاهج الدراسذة وجذود علاقذة بذين معذدل 
دوران العمل ومستول المياركة بالقرارات التي ينظر إليها بعض المهندسين بأنها 
أكثر أهمية من الحوافع المادية، وتبين وجود علاقة بذين مسذتول الرضذا ودوران 
 العمل وقد تجلى يلك أكثر لدل من عادت خدمته في اليركة عن خمس سنوات.
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 مشكلة البحث

لذذى تحسذذين أداء العذذاملين فيهذذا ودفعهذذم تجذذاا الأهذذداف إتعمذذل الإدارة جاهذذدة 
المرسومة بالوساهل الممكنة والميروعة كافة، ولايك أن العلاقة بين التحفيع والأداء 
تعد علاقة ايجابية، حيذث يذدفع الحذافع العذاملين إلذى عيذادة المجهذودات التذي يبذيلها 

على مستويات الأداء بالمنيأة. كما أن رغبة العامل  ً  يلك ايجابيا  العامل، مما ينعكس
 وراء قيامه بسلوك ايجابي لتحسذين الأداء. ً  في الحصول على المكافآت ييكل حافعا

ولاحظ الباحثان العديد من المياكل التي تعترض الأداء في غالبية الم سسات العامذة 
في الجمهورية اليمنية، وت ثر هيا الميكلات على الإنجاع، وقد تتعثذر تلذك المنيذآت 
للوصول إلى أهدافها. وقد عبر العديد من العاملين فذي القطذاع الحكذومي علذى وجذه 

هم الداهمذة والمتكذررة عذن سذوء اعن عدم رضاهم عن أعمذالهم  ويذكاو  الخصوص 
حالهم، وععو يلك إلى عدم وجود الحوافع المناسبة لهم في ميادين الأعمال، وضعف 

من الميذكلة،   أجورهم ورواتبهم، ولعل هيا اليكاول التي يطلقها العاملون تعد جعءا  
فهل أدت الحوافع الماديذة والمعنويذة فذي وعارة الذنفط والثذروات المعدنيذة إلذى دفذع 
 ً  العاملين فيها لتحسين أداههم؟ والأكثر من يلك هل يوجد هناك نظام للحذوافع أصذلا

مذن   فعالا    استغلالا    في هيا القطاع الحكومي؟ وهل يستغل هيا النظام إن كان موجودا  
مذن جذوهر الميذكلة البحثيذة  د  عذً  لك  أجل الغرض الي  وضع من أجله؟ ... كل ي 

لبحثنا هيا، وسنعمل من خلال هيا الميكلة التعرف على واقذع الأداء ونذوع الحذوافع 
ة بمذا يتناسذ  مذع هذيا المقدمة ومدل فاعليتها وتأثيرها مذن أجذل إثذراء هذيا الدراسذ

 م. همالموضوع ال
 

 فرضيات البحث
 تي:على النحو الآ فرضيات اليمكن صياغة 

للعذاملين لتحسذين عملهذم وجودتذه مذن الحذوافع   ً  أن الحوافع الماديذة أكثذر دفعذا .1
 المعنوية.

 يجابية بين درجة تطبيأ نظام الحوافع ودرجة الأداء العام.إهناك علاقة  .2
ي تقيذيم العذاملين للحذوافع تعذعل لمتغيذرات وجود فذرو  يات دلالذة إحصذاهية فذ .3

 الخبرة، الم هل، الحالة الاجتماعية، الدورات التدريبية، العمر.
 

 أهداف البحث
البحث إلى التعرف على واقع العاملين في هيهة استكياف وإنتذاف الذنفط   يهدف

اليمنية الإدار ، ومدل تفعيل نظم الحوافع والمكافذآت وتذأثير يلذك علذى الأداء، كمذا 
أ وما هي أهم الحوافع التي ً  تهدف إلى استطلاع أثر هيا الحوافع على الأداء عموما

 ً  تدفع العاملين وت ثر في رغباتهم من أجل تحسين أداههم فذي ميذدان العمذل، عذلاوة
للتعرف على درجة الاختلاف بين أفراد عينة البحث في أداههم للعمل   هدفيعلى يلك 

بذذاختلاف المتغيذذرات قيذذد البحذذث، كذذالخبرة، الم هذذل العلمذذي، الحالذذة الاجتماعيذذة، 
الدورات التدريبية، العمر، ثم الخروف بنتذاهج وتوصذيات تتعلذأ بذأثر نظذام الحذوافع 
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المتبع في هيا الميدان على الأداء في هيا الم سسة، وتعميم النتاهج والتوصيات علذى 
 مكان في يلك.ل والأسالي  لتعم الفاهدة قدر الإالم سسات المتيابهة في الوساه

 
 أهمية البحث

إن لكل فرد عامل في أ  منظمة حاجات متنوعة، وحتذى يذتم تحفيذع العذاملين 
الحاجات الأهم بالنسبة لمفراد،   ي تحليل هيا الحاجات، وتحديد وتحسين دافعيتهم ينبغ

ومن ثم العمل على تطوير وإعداد نظام العواهد والمكافآت بمذا يتناسذ  معهذا. وكلمذا 
اعدادت درجة المواءمة والتوافأ بين نظذام العواهذد وبذين الحاجذات اعدادت الدافعيذة 

التعذذرف علذذى سذذلوكيات الأفذذراد واتجاهذذاتهم  ً  والإنتاجيذذة. وتحذذاول الإدارة دومذذا
لتسخرها من أجل خدمة مصالحها وأهدافها، ويعد التذأثير علذى اتجاهذات وتصذرفات 
أفراد التنظيم في أ  منظمذة، وإثذارة رغبذاتهم ودوافعهذم للعمذل، وتذوجيههم الوجهذة 

نذاء الأفذراد فذي المطلوبة لتحقيأ هدف المنظمة، وهو التحذد  الأساسذي والحقيقذي لب
ن تحديد القول الداخلية والدوافع والرغبات الكامنة هي التي تصذل إالمنظمات. ليلك ف

بالإدارة إلى تحفيع الفرد وإيذباع رغباتذه، مذن أجذل مسذاهمة فاعلذة فذي أداء مهامذه 
بعمله المنوط به في المنظمة عن قناعة ورغبة، ويواجذه المذدراء عواهذأ عديذدة فذي 
تقديم الحوافع المناسبة لتيجيع العذاملين علذى أداء أفضذل. وتنبذع أهميذة البحذث مذن 
أهمية الموضوع ياته لما للحوافع من أثر كبير على نفسية العامل ومذدل رضذاا عذن 
عمله ومن ثم قناعته فيه واستمراريته بالعمل، مما ي ثر في التقليل من دوران العمذل 

البحذث مذن أهميذة   ن ناحية أخرل، كما تنبع أهميذةمن ناحية وعلى عيادة الإنتاجية م
القطاع ياته لما يعول على هيا القطذاع مذن أهميذة فذي دفذع وتيذرة الاقتصذاد وعيذادة 

يجابية العمل في دعم قطاعذات الدولذة إدولة من العملات الصعبة، وتنعكس  مداخيل ال
 الأخرل كافة نتيجة ترابط الاقتصاد بعضه ببعض.

 
 مع البحث وعينتهمجت

تكون مجتمع البحث من العاملين في هيهة استكيذاف وإنتذاف الذنفط حيذث يبلذغ 
ة هذيا الهيهذة إحذدل الوحذدات الرهيسذ  ، وتمثذلً  موظفذا  (1630)عدد العذاملين فيهذا  

يذة، وتكونذت عينذة الدراسذة فيهذا مذن التابعة لذوعارة الذنفط والثذروات المعدنيذة اليمن
 ( % 19)موظف تم اختيارهم بالطريقة العيواهية، وتيكل هيا العينة ما نسبته   (320)

استمارة استبيان استعيد منهذا   (355)قد تم توعيع    مجموع مجتمع الدراسة. وكانمن  
استبانة لعذدم اكتمذالهم   (11استمارة، وبعد الإطلاع عليهم وتفحصهم استبعد )  (331)

 وصلاحيتهم للتحليل. 
 أداة البحث

صذمم الباحثذان اسذتبانة ايذتملت   إي ،  بحذث ال  انة أداة لهذي لقد تم استخدام الاستبا
على العديد مذن الأسذهلة والمعلومذات التذي لهذا علاقذة بموضذوع البحذث، وتضذمنت 
الاستبانة على ثلاثة أجعاء، الجعء الأول منهذا يتعلذأ ببيانذات يخصذية تذدور حذول 
طبيعة العمل، الخبرة، الم هل الدراسي، الجنس، العمر، الحالذة الاجتماعيذة، الراتذ  
اليذذهر ، الذذدورات التدريبيذذة. فذذي حذذين تضذذمن الجذذعء الثذذاني مذذن الاسذذتبانة جملذذة 
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كان الغرض منها التعرف على درجة وأهمية الحذافع   (استيضاحات   10)استفسارات  
هذي أكثذر الحذوافع   عند العامل، ومدل تأثيرا في دفع العذاملين لتحسذين أداههذم، ومذا

للتعذرف   (فقذرة  21)في نفسية العاملين. وتضمن الجعء الثالث من الاسذتبانة    ً  تأثيرا
على درجة تطبيأ الحذوافع فذي المنظمذة ميذدان البحذث، ومذدل تذأثيرا علذى الأداء، 
وكانت الأسهلة جميعها من النذوع المغلذأ مذن أجذل التيسذير علذى العينذة فذي اختيذار 

سذتدلال عليهذا. الإجابة التي تبين رأيها، وليسهل كيلك عملية التحليل الإحصذاهي والا
، ً  ، تبذدأ مذن كبيذرة جذداخمسة اختيارات حس  مقياس ليكرت   س الوتم وضع لكل  

، هيا للجعء الثاني من الأسهلة، أمذا الجذعء الثالذث ً  كبيرة، متوسطة، قليلة، قليلة جدا
، لا أوافأ، لا أوافذأ ً  منها فكانت اختياراتها تبدأ من أوافأ بيدة، أوافأ، أوافأ قليلا

  علذى خيذار )أوافذأ بيذدة ، 5بيدة. وقد أعطيت الأوعان التاليذة لإجابذات العينذة:  
 (لا أوافذأ، قليلذة)   2   (، متوسذطةأوافأ قليلا  )   3   (أوافأ، كبيرة)   4   (كبيرة جدا  

 .(لأوافأ بيدة، قليلة جدا  )  1 
 

 صدق الأداة وثباتها
تحقأ من الصد  الظاهر  لمقيذاس الحذوافع فذي هيهذة استكيذاف وإنتذاف تم ال

النفط اليمنية، ويلك من خلال عرض الاستبيان على عدد من العملاء المحكمذين مذن 
يو  الاختصاص والخبرة، للاستنارة بآراههم ومعرفة مدل ملاءمذة عناصذر وأفكذار 
الفقرات للمجالات المطلو  دراستها، وقد تمذت الاسذتفادة مذن ملاحظذات المحكمذين 
لإثراء الدراسة. وللتأكد من ثبات الأداة قام الباحثان باستخدام طريقة الاختبار وإعذادة 

قذذام الباحثذذان بتوعيذذع الأداة علذذى عينذذة اسذذتطلاعية بلذذغ  إي  (Test-Retest)الاختبذذار 
من العاملين ممن لم تيملهم الدراسة، وبفار  ثلاثذة أسذابيع بذين   ً  فردا  (35)عددها  

ن فبلغ معامل ثبات الاختبارين، ثم جرل استخراف معامل الثبات حس  معادلة سبيرما
أصحا  الاختصاص هيا النسذبة جيذدة لمثذل هذيا النذوع مذن % وقد عد  82المقياس  
 .البحوث 

 
 المعالجة الإحصائية

بعد تجميع البيانات الأساسية عمل الباحثان على تحويل البيانات الأساسذية إلذى 
 إي   (SPSS)باسذتخدام برنذامج    ً  وإدخالها الحاسو  لمعالجتها إحصاهيارموع رقمية،  

استخلصذذت منذذه النسذذ  المهويذذة، والمتوسذذطات الحسذذابية، والانحرافذذات المعياريذذة، 
لتحديد  (ف)الإحصاهي، وكيلك تحليل التباين الأحاد    (ت )وكيلك تم استخدام اختبار  

في آراء عينة البحذث  Scheffeرات ا كان هناك فرو  يات دلالة إحصاهية للمتغيإي ما  
حذذذول مذذذدل تطبيذذذأ نظذذذام الحذذذوافع وتذذذأثيرا علذذذى الأداء عنذذذد مسذذذتول الدلالذذذة           

(0.05  =P) طبيعذذة العمذذل، الخبذرة، الم هذذل، الجذذنس، )لمتغيذذرات الدراسذة  ً  تبعذا
 . (العمر، الحالة الاجتماعية، الرات  اليهر ، الدورات التدريبية

 
 حدود البحث 
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ن الدراسذذة أجريذذت فذذي الجمهوريذذة اليمنيذذة، وبهيهذذة إفذذ المكانيةةةمذذن الناحيذذة 
استكياف وإنتاف النفط، وفي إحدل الوحدات التابعة لوعارة النفط والثروات المعدنية. 

  ميلاد . 2003فقد تمت الدراسة خلال العام  الزمنيةومن الناحية 
 

 عرض البيانات وتحليلها
تي عرض للنتاهج التي تم الحصذول عليهذا باسذتخدام أداة الدراسذة وبعذد أفيما ي

 إجراء المعالجات الإحصاهية وفقا لفرضيات الدراسة:
 
 لى تحسين الأداءإأهمية الحوافز في دفع العاملين  مدى - ولا أ

حول هيا الفقرة حاول الباحثان مناقية عيرة أنواع من الحوافع التي يعتقذد أن 
وبس ال أفراد العينة عن درجة الأهميذة لكذل لها علاقة مبايرة بظروف تأدية العمل،  

 : 1حافع في دفعهم لتحسين أداههم وردت إجاباتهم كما في الجدول 
 

 1جدول ال
للحوافز مرتبة تنازليا حسب رأي   المتوسط والنحراف المعياري ودرجة الأهمية

 فراد العينة أ

 نوع الحافز 
النحراف  
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

الحد الأدنى 
 للمتوسط 

الحد الأعلى  
 للمتوسط 

درجة 
 الأهمية 

 كبيرة  4.432 4.081 4.256 0.798 العلاقة مع العملاء 

 كبيرة  3.773 3.325 3.549 1.020 العلاقة مع الر ساء 

 متوسطة  3.428 2.962 3.195 1.059 الاستقرار الوظيفي 

 متوسطة  3.414 2.830 3.122 1.328 أهمية العمل

 متوسطة  2.803 2.319 2.561 1.101 تقدير الجهود

 قليلة  2.698 2.204 2.451 1.124 التقدم والترقي بالعمل 

 قليلة  2.621 2.159 2.390 1.051 الصلاحيات الممنوحة

 قليلة  2.157 1.770 1.964 0.881 الخدمات والمعايا 

 قليلة  2.166 1.755 1.961 0.949 الأجر والحوافع المادية  

 قليلة  2.160 1.751 1.956 0.904 الحوافع العينية

 
أنه على الرغم من أن العلاقات الاجتماعيذة السذاهدة بذين   1يتضح من الجدول  

العملاء مع بعضهم البعض، وكيلك مع ر ساههم، هي من الحوافع المهمة التذي تذدفع 
لأهميذة  ً  العاملين بدرجة كبيرة لتحسين عملهم الي  ييعرون بالاستقرار فيذه، نظذرا

أن العذاملين ييذكون مذن   ً  ما يحصلون عليه من تقديرات للجهود التذي يبذيلونها، إلا
تدني فرص التقدم والترقي، وقلة الصلاحيات، وأن الخدمات والمعايذا المختلفذة التذي 

ولا تفذي باحتياجذات العذاملين، وبذيلك فهذي ليسذت   ً  يحصلون عليها تعذد قليلذة جذدا
لتحسين العمل، وقد يعود يلك لاحتمالية الأسلو  الأوتوقراطي المتبع   ً  كبيرا  ً  دافعا

في أروقة العمل الإدارية، والسياسة المركعية المتبعذة فذي الإدارة. وعلذى ضذوء مذا 
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أن الحوافع المعنويذة المطبقذة فذي هيهذة استكيذاف وإنتذاف   ً  سبأ يمكن القول مبدهيا
للعاملين لتحسين أداههم مقارنة بالحوافع الماديذة، ممذا يعنذي   ً  النفط اليمنية أكثر دفعا

وبذلك يةت  أن درجة تطبيأ الحوافع المعنوية أكبر من درجة تطبيأ الحوافع المادية،  
إن الحةوافز الماديةة أكثةر   التي اقترحها الباحثان، والتي تقول  رفض الفرضية الأولى

 .دفعا للعاملين لتحسين عمله  وجودته من الحوافز المعنوية
 

ا   أثيره في الأداءمدى تطبيق نظا  الحوافز وت -ثانيا
وللتحقأ من صحة الفرضية الثانية حذول تطبيذأ نظذم الحذوافع المتبعذة بهيهذة 
استكياف وإنتاف النفط اليمينية ميدان البحث ومدل تذأثيرا فذي الأداء، فقذد تذم تقسذيم 
الجذعء الثالذذث مذذن الاسذذتبانة إلذى سذذتة محذذذاور، تذذدور حذول أهميذذة العمذذل، التقذذدير 

وقد ايتملت  والاحترام، التقدم والترقي، طراهأ الإيراف، حوافع العمل، الأداء العام.
هيا المحاور على جملة من الفقرات التي تم حسا  متوسطاتها الحسابية، وانحرافاتها 

عن المتوسذط العذام لكذل محذور   ً  المعيارية، والنس  المهوية لدرجة الموافقة، فضلا
 يستعرض يلك: 2من المحاور الميكورة. والجدول 

 
 2جدول ال

 المتوسط النحراف المعياري والنسبة المئوية والترتيب لمحاور الفرضية الثانية 

 الفقرة  المحور 

ب
تي
تر
ال

 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري

 النسبة % 
التقدير  
 اللفظي 

 أهمية 

 العمل 

 كبيرة  70.74 1.033 3.537 5 إنجاعك للعمل يحفعك لتحسين الأداء

فخر ويجعلذك عملك الحذالي ييذعرك بذال
 تتقنه

 قليلة  68.54 1.166 3.427 7

 كبيرة  76.34 1.044 3.817 2 حبك للعمل الحالي يدفعك للعمل بحماس                                                  

 التقدير

 والحترا  

 كبيرة  71.22 0.995 3.561 4 تقدير ر ساهك يدفعك لتحسين عملك  

 قليلة  61.22 0.995 3.061 11 الفرد المتميعتعترف الإدارة بأهمية  

 منعدمة 46.10 1.027 2.305 19 اقتراحات العاملين ت خي بعين الاعتبار

 التقد  

 والترقي 

تسذذاعد الإدارة عامليهذذا علذذى بنذذاء الثقذذة 
 بأنفسهم

 منعدمة 48.04 1.087 2.402 17

يعيد مسذتواك إتاحة الفرصة لك بالترقية 
 بالعمل

 كبيرة  78.04 1.172 3.902 1

 منعدمة 45.86 1.048 2.293 20 يوجد ارتباط واضح بين الترقية والأداء

إن توصذذيات الترقيذذات والمكافذذآت تبنذذى 
 على الأداء

 قليلة  53.18 1.335 2.659 15

 طرائق

 الإشراف 

طريقذذة الإيذذراف المتبعذذة تذذدعوك لعذذدم 
 التغي 

 قليلة  68.54 1.155 3.427 6

أقضذذذي جذذذعءا مذذذن الوظيفذذذة لإتمذذذام  
 أعمالي الخاصة

 منعدمة 47.56 1.330 2.378 18

أجد نفسي مثالا يحتذيل بذه فذي الالتذعام 
 بالعمل

 كبيرة  74.4 1.046 3.720 3

 قليلة  66.82 1.345 3.341 9 تعيد المكافأة من نياطي في العمل حوافز 
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 الفقرة  المحور 

ب
تي
تر
ال

 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري

 النسبة % 
التقدير  
 اللفظي 

 منعدمة 32.4 0.884 1.622 21 اها تكفينيأجور العمل التي أتقاض العمل 

الحذذوافع المقدمذذة للعذذاملين تعتمذذد علذذى 
 تقارير الأداء

 منعدمة 48.78 1.101 2.439 16

 الأداء 

 العا  

أتحمذذس للعمذذل بعذذد وضذذع نظذذام عذذادل 
 للحوافع

 قليلة  63.66 1.198 3.183 10

أقدم أفكارا جديدة لعملي عندما تيذجعني 
 الإدارة

 قليلة  60.48 1.176 3.024 12

أعمل على وضع حلول عندما تصادفني 
 ميكلة

 قليلة  67.32 1.094 3.366 8

 
إن تصميم الأعمال أو الوظاهف بيكل مناس  يجعل للعمل أهمية كبيرة أهمية العمل: 

في استثارة نياط وحماس العاملين، فالتصميم المدروس والفعال للوظيفذة يجعذل مذن 
ويمكذن لعملذه ،  والإبداع لديه  في العامل، ويثير روح التحد   ً  كامنا  ً  الإنجاع حافعا

أن ييعرا بالفخر والاعتعاع، ويدفعه لإتقانه ومن ثذم تحقيذأ أهذداف المنظمذة بكفذاءة 
وفاعلية. وبالعودة إلى فقرات هيا المحور فقد حصلت الفقرة الأولى حول الرضا عن 
إنجاع الأعمذال الحاليذة ودورا فذي تحفيذع العذاملين، علذى درجذة موافقذة كبيذرة مذن 

، ونسذبة (3.537)العاملين في هيهة استكياف وإنتذاف الذنفط اليمنيذة، وبمتوسذط بلذغ  
%( مما يدل على إنجاع جيد ورغبة طيبة للقيام بالأعمال 70.47موافقة وصلت إلى )

ا كانذت إي الحالية، وهيا يحفع ويدفع العاملين لتحسين أداههم. وحول الفقرة الثانية فيما  
 هم نإتقاواجبات العاملين تيعرهم بالفخر أو الاعتعاع بأداء أعمالهم الحالية، ويعيد من 

وبنسذبة   (3.424لأدوارهم المطلوبة منهم، فقد كان المتوسذط الحسذابي لهذيا الفقذرة )
، ويتطلذ  يلذك ً  ، مما يعني أن درجة الموافقذة قليلذة نسذبيا(%68.54)وصلت إلى  

سين فرص عمل الكفاءات المتنوعة لديها في سذبيل مجهودات إضافية من الإدارة لتح
استغلال هيا الطاقات لتععع قناعات العاملين بواجباتهم. وفي الفقذرة الثالثذة مذن هذيا 
المحور حول مدل ح  العاملين لعملهم وهل يدفعهم يلك لواجباتهم بحماس أكبر، فقد 

%( وبمتوسط وصذل إلذى  76.34حصلت هيا الفقرة على نسبة موافقة كبيرة بلغت )
، وهيا يفيد بح  العاملين لأعمالهم الحالية مما يقو  صلتهم بذه، ويحفذعهم (3.817)

فقذد    ً  لى أهدافه. وفيما يتعلذأ بدرجذة الموافقذة علذى هذيا المحذور عمومذاإللوصول  
، ويعود يلذك إلذى أن (3.593)بمتوسط  (%  71.86)كانت كبيرة حيث بلغت نسبتها  

العمل الحالي عند غالبيذة العذاملين لذه أهميذة كبيذرة ممذا يذدفعهم لتحسذينه وتجويذدا، 
 .تأكيد في مصلحة المنظمة وأهدافهاويص  يلك بال

إن التقدير والاحترام الي  يحصل عليه العامل من ر ساهه يتمثذل التقدير والحترا :  
القرار، وقبول مقترحاتذه، مذن أجذل  اتخاي في اعترافهم بأداهه المتميع، ومياركته في  

بناء الثقة في نفسه، كل يلك من يأنه أن يدفع بالعامل لتحسين أداهه بل أن يبذدع فيذه. 
عنذد   (2)العودة للجذدول رقذم  وبذوحول هيا المحور والفقرات الخاصة بذه فقذد تبذين  

س ال العينة حول مدل تقدير الر ساء للعاملين وتأثير يلك في الأداء، فقد كانت نسبة 
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وبمتوسذط حسذابي بلذغ  (%71.22)حيث حصلت علذى نسذبة    ً  الموافقة كبيرة نسبيا
، أ  أن العاملين ييعرون بتقدير ور ساههم، ويدفعهم هيا اليعور لتحسذين (3.561)

عملهم وتجويدا. وحول مدل اعتراف الإدارة بأهمية الفرد صاح  الأداء المتميع فقد 
 (%61.22)بلغذذت نسذذبة العينذذة الم يذذدة لذذيلك  إي كانذذت درجذذة الموافقذذة متوسذذطة، 

أ  أنذذه هنذذاك اعترافذذا مذذن الإدارة بصذذاح  الأداء  (3.061)ومتوسذذطها الحسذذابي 
ا كانت الإدارة تأخي مقترحات العذاملين بعذين إي المتميع. وفي س ال عينة البحث فيما  

من العينة وبمتوسط حسذابي   (%46.10)الاعتبار، فقد بلغت نسبة الموافقة على يلك  
، أ  أن العاملين ينتابهم يعور بأن إدارتهم في هيهة استكياف وإنتاف النفط (3.305)

علذى   ً  اليمنية لا تعير آراههم ومقترحاتهم الأهمية التذي يأملونهذا، ممذا يذنعكس سذلبا
نفسياتهم، ومن ثم قد يتأثرون في اندفاعهم تجاا العمل. وحذول مذدل مسذاعدة الإدارة 

 (2.402)للعاملين في بناء ثقة العاملين بأنفسهم فقد بلغ المتوسط الحسابي لهيا لفقذرة  
، مما يفيد بأن أفراد العينذة يذرون أن الإدارة (%48.04)وكانت نسبة الموافقة عليها  

 غيذر مقنعذة أو  عامليها، وقذد تنذتهج بذيلك أسذاليبا    لا تعمل على عرع الثقة في نفوس
رضية للعاملين، مما يتطل  إعادة النظر في يلك، من أجل أداء أكفذأ وقناعذة ً  م  غير

ن محذور التقذدير والاحتذرام إفذ  ً  لعذاملين بواجبذاتهم المنوطذة بهذم. وعمومذاأفضل ل
، (%55.96)بنتيجته العامة قد حصل على درجة قبول أو موافقة عند العاملين بلغت  

فذي واجبذات الإدارة نحذو   ً  ، ويمثل هذيا قصذورا(2.798وكان متوسطها الحسابي )
د فذي رأ  كثيذر عامليها ولاسيما فيما يتعلأ بالجان  المعنو  من الحوافع، والي  يع

نه تحت السيطرة أكثر من الحوافع المادية، وهو الي  يبرهن على أمن علماء الإدارة  
 قدرة الإدارة ومهارتها وتميعها عن غيرها.

إن بقاء الموظذف مذن دون ترقيذة لذه انعكاسذات سذلبية علذى نفسذية التقد  والترقي:  
، وحيذث أن فذرص التقذدم يلذك علذى رغبتذه فذي البذيل والعطذاء  العاملين، وقد يذ ثر

 ً  ، ويترت  عليها أيضذاتعني عيادة في المس ولية والمهاموالترقي في السلم الوظيفي  
 -أ  المادية والمعنوية على حد سواء   -عيادة في الأجر، فهي من الحوافع المعدوجة  

فالترقية حافع على العطاء والتفاني، وكذيلك علذى الإلمذام بالعمذل، فهذي تعتمذد علذى 
 أساس الصلاحية والكفاءة في الأداء. وعنذد تقيذيم فقذرات هذيا المحذور وبذالعودة إلذى

: إن إتاحة الفرصة لك بالترقية تعيد مذن مسذتول طرحت الفقرة التي تقول  2الجدول  
وبمتوسذط  (%78.04)بلغذت  إي إلمامك بالعمل، فقد حصلت على نسبة موافقة عاليذة 

، وهيا يدل على قناعة واسعة لدل العاملين بأنه كلمذا عادت فذرص (3.902)حسابي  
وا علذذى تفاصذذيله أكبذذر، وتعرفذذ ً  الترقيذذة عنذذدهم أعطذذى العذذاملين عملهذذم اهتمامذذا

ا كانذت فذرص إي بواجباتهم بيكل أوسع. وحول سذ ال العينذة فيمذا    وجعهياته، وألموا
الترقية في ميدان البحث تعتمد على الأداء الفعلي، فقد كانت نسبة التأييد ليلك ضعيفة، 

، وكذذان المتوسذذط الحسذذابي لهذذيا الفقذذرة (%45.86)بلغذذت النسذذبة للمذذوافقين  إي 
، وهيا يدل على وجود خلل كبير في أسلو  الترقية المعمول به، وحول ما (2.293)
ا كانت توصيات الترقية تبنى على تقارير تقييم الأداء فقذد أوضذحت نتذاهج التحليذل إي 

، (%53.18، وبلغت نسبة الموافقذة )(2.659)الإحصاهي أن المتوسط الحسابي كان  
أخرل غير الكفاءة   ا  أ  أن درجة الموافقة قليلة، وهيا بدورا يثير القلأ في أن معايير
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قذذد يكذذون لهذذا تذذأثير فذذي أجذذواء العمذذل، كالمحسذذوبية، أو العلاقذذات اليخصذذية، أو 
داء، وتكذون المجاملة، وكلها وسذاهل غيذر يذرعية تذنعكس بنتاهجهذا السذلبية علذى الأ

أمام الإبداع والاندفاع لتحقيأ أهداف العمل. وعن درجة الموافقة على محور   ً  عاهقا
التقدم والترقي في ميذدان العمذل فقذد بلذغ المتوسذط الحسذابي لعمذوم فقذرات المحذور 

، وتعد هذيا النسذبة ضذعيفة، ولعذل (%59.02)وكانت نسبة الموافقة عليه    (2.951)
هيا يعود إلذى أن المحسذوبيات والمجذاملات والأسذالي  غيذر اليذرعية لهذا دور فذي 
الترقيذة داخل أروقة العمل، مما يتطل  من الإدارة وقفة طويلذة للمعالجذة، فذي سذبيل 

 تصحيح يلك خدمة لأهداف العمل. 
مبايذر المبايذر أو غيذر  اليسذهم الإيذراف المذدروس سذواء كذان    طرائق الإشةراف:

بتحقيأ نتاهج ايجابية، تص  في نهاياتها لخدمة العمل والعمال، فيعمل على الوصذول 
، الأوقات والمواد الأخطاء، ويقلل من الفاقد في  اف بكل فاعلية، ويسهم في تقليللمهد 

لتحسذين الأداء.   ً  حقيقيذا  ً  ويساعد في ضبط أنظمة العمل، ويصبح الإيراف حذافعا
وعند س ال عينة البحث عن مدل جدول طريقة الإيراف المتبعة في هيهة استكياف 

أن طريقة الإيذراف المتبعذة تذدعو   (%68.54)ة  بسوإنتاف النفط اليمنية أظهروا وبن
بة أخذرل تذرل لعدم التغي ، أ  أن درجة الموافقة تعد قليلة إلى حذد مذا، وهنذاك نسذ

من العينة لديها رأ  مغذاير. كمذا بلذغ المتوسذط   (%31)  ما يقار  غير يلك، أ  أن  
مما يعني أن الطراهأ المتبعة في الإيراف غير فعالذة   (3.427)الحسابي لهيا الفقرة  

كما يج ، ولابد من تلافي القصور فيها. وفي الفقرة التالية من المحذور نفسذه والتذي 
من وقت العمل لقضذاء بعذض   ً  ا ما كانت تستغل جعءاإي تستفسر عينة الدراسة عما  

الأعمذذال الخاصذذة، كانذذت درجذذة الموافقذذة منعدمذذة، حيذذث بلذذغ المتوسذذط الحسذذابي 
وعلى الرغم من عدم الموافقة على هيا الفقرة   (%47.56)، وكانت النسبة  (2.378)
مذذن أوقذذات العمذذل للانيذذغال  ً  أن هنذاك مجموعذذة مذذن العذذاملين تسذذتغل بعضذا ً  إلا
ياها الخاصة، وفي يلك هدر للطاقات واستغلال للمال العام نتيجة خلل في نظذام ابقض

. وفي الفقرة الأخيرة مذن هذيا المحذور والتذي تذدور ً  الإيراف، وان كان يلك جعهيا
يحتيل به في العمل فذي سذلوكه وانضذباطه، فقذد   حول إمكانية أن يكون العامل مثالا  

، وحصذلت علذى (3.720)أظهرت نتاهج التحليلات الإحصاهية أن المتوسط الحسابي  
، فالعينة تذرل أنهذم منضذبطون بيذكل جيذد، (%74.4درجة موافقة عالية، وبنسبة )

لمداء. ومن خذلال اسذتعراض إجابذات أفذراد العينذة   ً  واستقرارا  ً  وهيا يعطي دفعا
عذة تذدفع العذاملين لعذدم ن طراهأ الإيذراف المتبإلى الفقرات الثلاث لهيا المحور فع

أنه لابد  ً  ن كان يلك بدرجة قليلة، وهيا أمر مقبول في العمل الإدار ، إلاإالتغي ، و
، لمذا ً  في الإيراف، ليكون أكثر ضذبطا  ً  وتأثيرا  ً  من التطلع إلى وساهل أكثر نفعا

 على مصلحة العمل. ً  فيه من تقليل في الفاقد في الوقت حرصا
تعتمد أنظمة الحوافع في منظمات الأعمال على تقارير الأداء المناسبة، حوافز العمل:  
جذد المثذابر مكافذأة لتميذعا، ويعاقذ  المقصذر، أو يحذرم المتكاسذل مذذن ً  فيعطذى الذم

العطاء، ليعداد اندفاع الأول وعطا ا، ويتلافى الثاني تقصيرا ويصحح مذن أخطاهذه. 
وبهيا تقوم الإدارة بمجابهة أية انحرافات تظهذر فذي ميذادين الأعمذال . وفيمذا يتعلذأ 

المكافذأة التذي يتلقونهذا   ا كانذت إي بفقرات هيا المحور فقد اسذتطلعت آراء العينذة فيمذا  
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مقابل الأداء المتميذع تعيذد مذن نيذاطهم، فقذد أوضذحت نتذاهج الاسذتطلاع أن درجذة 
، أ  أن (3.341)ومتوسذذطها الحسذذابي  (%66.82)بلغذذت نسذذبتها  إي الموافقذذة قليلذذة 

هناك قناعة لدل نسبة كبيرة من العاملين في ميدان البحث بأن المكافآت التي يتلقونها 
ت ثر فيهم، وتنعكس على معنوياتهم، وتدفعهم لإنجاع العمل بيكل أفضل. وفي الفقرة 

ا كذان هذيا إي التالية التي تستوضح حال الأجور والروات  التي يتلقاها العذاملون ومذا  
( 1.622)الأجر يكفيه لإيباع حاجاته، ويمثل قناعة عندا، فقد بلغ المتوسط الحسذابي 

%(، وهيا يعنذي عذدم وجذود 32.44)بلغت النسبة    إي وكانت درجة الموافقة منعدمة،  
علذى  ً  القناعة لذدل العذاملين فذي هذيا القطذاع الحيذو  بذالأجور، ممذا يذنعكس سذلبا

فذي  ً  سذلبيا ً  رضاهم، ومن ثم على أداههم، وتكذون الرواتذ  بسذب  ضذعفها عذاملا
الدافعيذة فذي مذن أسذبا  القصذور وانعذدام   ً  رهيسذا  ً  التقدم، أو بعبذارة آخذرل سذببا

عتمذد علذى تقذارير الأداء ما الفقرة التي تنذاق  الحذوافع المقدمذة للعذاملين وتأالعمل.  
، وكانت نسبة موافقة العينذة (2.439)المناسبة، فقد بلغ المتوسط الحسابي لهيا الفقرة  

%(، وهذيا قذد يعذود إلذى أن الحذوافع المقدمذة مذن القيذادة 48.78)علذى هذيا الفقذرة 
هيا ما   –، ومن دون النظر إلى تقارير تقييم الأداء  ً  الإدارية تصرف للعاملين جميعا

وهنذا تكذون  –أيار إليه بعض أفراد العينة للباحثان أثنذاء توعيذع وجمذع الاسذتبانات 
للنقص الملحوظ في الروات  نتيجة ارتفاع تكاليف المعيية، وبيلك   ً  الحوافع تعويضا

من تأثيرها المنتظر. وفيما يتعلأ بنتيجة هيا المحور   ً  تفقد الحوافع في المنظمة كثيرا
وكذان المتوسذط الحسذابي  (%51.28)فقد كانذت نتيجذة الموافقذة علذى هذيا المحذور 

(، أ  أن الموافقذذة علذذى حذذوافع العمذذل المقدمذذة قليلذذة، ممذذا يتطلذذ  لدراسذذة 2.564)
متأنية، وضمن الإمكانيات المتاحة، بما ي فعذل  مذن قذدرات العذاملين خدمذة لمصذلحة 

 .العمل
يقوم غالبية العاملين في ميدان البحث بأعمال يغل  عليها الطابع الرقابي  الأداء العا :

والتخطيطي من الناحية الإداريذة، ويقذوم الفنيذون مذنهم بأعمذال أخذرل يغلذ  عليهذا 
الطابع الهندسي، وكان عمل الإداريين ينحصذر فذي أعمذال رقابيذة إيذرافية، وكذيلك 
أعمال تخطيطية، وبيلك ينحصر أداء غالبية الأفراد في هيهة استكياف وإنتاف الذنفط 
على تلك الأعمال، ويعملوا على إتقانها وإعداد المقترحذات المفيذدة فذي هذيا المجذال، 

التي تعرقل تقذدم العمذل،   والمناسبة عند حدوث بعض المياكل  ووضع الحلول البديلة
ويعمل العديد من العاملين لتوصذيل يلذك إلذى ر سذاههم، ويعكذس يلذك صذورة جليذة 
لجدول تطبيأ نظام الحوافع والأثر الي  تتركه. وحول فقذرات هذيا المحذور فقذد تذم 

له بعذد وضذع نظذام   ً  لعمله متحمسا  ً  ا كان العامل يجد نفسه مندفعاي اس ال العينة م
، وكانت نسذبة المذوافقين عليهذا (3.183)مناس  للحوافع فقد كان متوسط هيا الفقرة  

، أ  أن نسذذبة الموافقذذة قليلذذة، فهنذذاك انذذدفاع مذذن العذذاملين بسذذب  نظذذام (63.66%)
الحوافع المتبع ولكن ليس كما يج . وحول س ال أفراد عينة الدراسة إن كانوا يقدموا 

جديدة في مجال عملهم نتيجة تيجيع الإدارة، فقد كان المتوسط الحسابي لهيا   ً  أفكارا
نسذذبة الموافقذذة ، أ  أن (%60.48)وكانذذت نسذذبة المذذوافقين عليهذذا  (3.024)الفقذذرة 

من العاملين يرون أنه لا جدول من تقديم أفكذار جديذدة وبنذاءة   (%40)  قليلة، فهناك
أمذام تحفيذعهم نحذو  ً  لتطوير العمذل، بسذب  عذدم تيذجيع الإدارة، يلذك يقذف عاهقذا



 [ 119] عباس وحمادي

 

تطوير أسالي  العمل. وفذي الفقذرة الأخيذرة مذن محذور الأداء العذام ومذن الاسذتبيان 
سهلت عينة الدراسة إن كانت تعمذل علذى وضذع حلذول بديلذة حذال حذدوث   ً  عموما

ميكلة ما لتتجاوع تلك الميذكلة أو الحالذة غيذر المرغذو  بوجودهذا، كذي لا يتعطذل 
، أ  (%67.32)(، وبلغت نسبة الموافقذة  3.366العمل، فقد كان المتوسط الحسابي )

 اتخذاي أن الموافقة كانت قليلة وقد يعود السذب  فذي يلذك إلذى عذدم إيذراك العذاملين ب
بأس بها من العذاملين، وجعلهذم   لاالقرار، مما أضعف روح المبادرة عند مجموعات  

سلبيين في هيا الجان . وفيمذا يتعلذأ بدرجذة الموافقذة علذى هذيا المحذور فهذي قليلذة 
وهذيا   (%63.32)ونسبية الموافقذة    (3.191)كان المتوسط الحسابي لها    إي   ً  عموما

يعني أن درجذة التحسذن فذي أداء العذاملين للقيذام بهذيا الأعمذال قليذل، ويعكذس يلذك 
بتطبيأ نظام الحوافع والاستفادة منها لدفع العاملين تجاا واجباتهم من أجذل   ً  قصورا

 الوصول لأهداف المنيأة .
 ومن خلال تطبيأ نظام الحوافع وتأثيرا على الأداء، ونتاهج درجة الأداء العام، 

القائلة بوجود علاقة موجبة بين درجة تطبيةق   الفرضية الثانية  تبين للباحثان صحة
 . نظا  الحوافز ودرجة الأداء العا 

 
 الآراء حول تطبيق نظا  الحوافز حسب المتغيرات الشخصية

وللإجابة على فرضية الدراسة الثالثذة والتذي تقذول: نتوقذع وجذود فذرو  يات 
دلالة إحصاهية في تقييم العذاملين للحذوافع تعذعل لمتغيذرات طبيعذة العمذل، الخبذرة، 

تدريبيذذة، العمذذر عنذذد مسذذتول الدلالذذة الم هذذل، الحالذذة الاجتماعيذذة، الذذدورات ال
(0.05=P)  فقد تم استخراف المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسذ ،

المهوية، ومستول الدلالة لجميع المتغيرات المستقلة والتابعة، ويلك باستخدام الاختبار 
(t-test )  وكانت النتيجذة تيذير إلذى عذدم وجذود فذرو  يات دلالذة إحصذاهية لجميذع

وجود فرو   (-t)المتغيرات اليخصية عدا متغير الخبرة، فقد أظهرت نتاهج الاختبار 
وبنسذذبة  (3.418)يات دلالذذة إحصذذاهية بذذين متوسذذط تقذذدير يو  الخبذذرة القصذذيرة 

وبنسذذذبة  (3.829)، ومتوسذذذط تقذذذدير يو  الخبذذذرة الطويلذذذة بلغذذذت (68.36%)
 :3تظهر في الجدول  الطويلة، وكما ، ولصالح أصحا  الخبرات (79.58%)

 
   3جدول ال
 وفق متغير الخبرة   -Tنتائج الختبار 

 المتغير
متوسط أصحاب  
 الخبرة القصيرة 

متوسط  
أصحاب  
الخبرة  
 الطويلة 

النحراف  
لأصحاب الخبرة  

 القصيرة 

النحراف  
لأصحاب  
الخبرة  
 القصيرة 

درجة  
 الحرية 

 قيمة"ت" 
مستوى  
 الدللة 

 . 034 -2.15 80 . 834 . 867 3.829 3.418 الخبرة 

 
 . وهذا يعني رفض الفرضية الثالثة التي اقترحها الباحثان

 استنتاجاتهخاتمة البحث و 
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تعد هيهة استكياف وإنتاف الذنفط اليمنيذة مذن القطاعذات التذي تحظذى باهتمذام 
الإدارات الاقتصادية والسياسية في البلاد، لما يعَول عليها في دعم الاقتصاد الوطني، 

، لاسيما أننذا ً  مميعا  ً  سياسيا  ً  أن القوة الاقتصادية لأية دولة تعطيها وضعا  ولايك
فذي دعذم  ً  فيها الاقتصذاد وقوتذه دورا  د الآونة الحالية فترة صراعات ي  نعي  في

القرار السياسي، وتعد هيهة استكيذاف وإنتذاف الذنفط اليمنيذة إحذدل الوحذدات التابعذة 
لوعارة النفط والثروات المعدنية اليمنية، والتي ي مل منها الكثيذر فذي تذوفير المذوارد 
الأساسية من العملات الأجنبيذة. ولابذد لتحقيذأ الأهذداف فذي المنظمذات مذن اختيذار 

هيلهذا وتحفيعهذا أحذد الوساهل المناسبة لبلوغها، ويعد الاهتمذام بذالموارد البيذرية وتأ
مة في منظمات الأعمال لبلوغ الأهداف. لذيلك تعمذل الإدارة علذى يذحي همالمفاتيح ال

همم العاملين من أجل الارتقاء بأداههم، والنأ  بهم عن اليذكاول والتمذارض للتغلذ  
على ضعف الإنجاع. ليا فقد كان من أهذم أهذداف هذيا الدراسذة التعذرف علذى مذدل 
تأثير نظام الحوافع المتبع على أداء العاملين في هيهة استكياف وإنتاف النفط اليمنيذة، 
ويلك من خلال تقييم العاملين لهيا الحوافع، ومدل الأثر الي  تتركه في نفوسهم مذن 

 أجل تحسين الأداء.
وقد استنتج الباحثان أنه على الرغم مذن أن العلاقذات الاجتماعيذة السذاهدة بذين 
العاملين مع بعضهم البعذض، وكيلك مع ر ساههم، هي من أهم الحوافع التي تذدفعهم 

 ً  ا نظذراوبدرجة كبيذرة لتحسذين أداههذم فذي أعمذالهم التذي ييذعروا بالاسذتقرار فيهذ
أنهذذم ييذذكون مذذن قلذذة الصذذلاحيات الممنوحذذة لهذذم، وتذذدني  ً  ، إلالأهميتهذذا الكبيذذرة

 ً  كبيرا  ً  الخدمات والمعايا المادية الممنوحة لهم، فهي قليلة في رأيهم ولا تمثل دافعا
القذرارات،  اتخذاي لتحسين أداههم. كما أوضح معظم العاملين أن إدارتهذم لا تيذركهم ب
ن بأنفسذهم، وبذيلك ولا تأخي مقترحاتهم بعين الاعتبار، مما ي د  إلى عدم ثقة العاملي

ن الإدارة لا تساعد عامليها على بناء الثقة بأنفسهم. كمذا أن فذرص التقذدم والترقذي إف
التي تمنحها الإدارة في هيهة استكياف وإنتاف النفط اليمنية قليلة، ولا تحفذع العذاملين 
فيها لتحسين أداههم. كما أن فرص الترقية قليلة ولا تعتمد علذى تقذارير كفذاءة الأداء، 
فليس هناك ارتباط واضح بين الترقيات وتقارير الأداء. كما وجد ضعف في مسذتول 

مذن وقذت  ً  الإيراف والطراهأ المتبعة فيه، مما جعل بعض العاملين يقضون جذعءا
. كمذا أن تهميإنتذاجمن أعمالهم الخاصذة، ممذا يذ ثر علذى    ً  وظيفتهم في إتمام بعضا

معظم العاملين ييكون من تدني الحوافع المادية المقدمة لهم، والمتمثلة فذي المكافذآت 
والحوافع الأخرل، ولوحظ أنه يوجد بعض الحوافع اليذهرية التذي تصذرف ولجميذع 

ن الإدارة إههم أو تميذعهم عذن سذواهم، وبهذيا فذالعاملين بغض النظر عن مستول أدا
لمجور والروات  المدفوعة للعاملين، وبذيلك  ً  مكملا ً  تعتبر الحوافع اليهرية جعءا
عن انخفاض الأجر،   ً  من التكافل الاجتماعي، وتعويضا  ً  تصبح هيا المكافآت نوعا

 .بيلك عامل التحفيع المأمول منها فتفقد 
ويتضح مما سبأ أن درجة تطبيأ نظام الحوافع قليلة، ودرجة التحسن في أداء 

في تطبيأ نظام الحوافع المتبع فذي هذيا   ً  ، وهيا يعكس قصوراً  العاملين قليلة أيضا
القطاع العام، وانعدام إمكانية الاستفادة منذه. وفيما يتعلأ باختبذار فرضذيات الدراسذة 
فقد أوضحت اختبارات الدراسة أن الحوافع المعنوية المتمثلة في العلاقة مع العملاء، 
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اء، والاستقرار فذي العمذل، وأهميذة العمذل، والتقذدير والاحتذرام، والعلاقة مع الر س
للعذاملين لتحسذين   ً  وفرص التقدم والترقي، وطراهذأ الإيذراف المتبعذة، أكثذر دفعذا

أداههم مقارنة بذالحوافع الماديذة المتمثلذة فذي الخذدمات والمعايذا، الأجذور، المكافذآت 
تحفعهم على تحسين الأداء. نها لا إ إي والحوافع التي ييكو معظم العاملين من تدنيها، 

هناك علاقة موجبة بين درجة تطبيأ نظام الحوافع ودرجة الأداء العذام. وقذد   كما أن
أظهرت نتاهج اختبار فرضيات الدراسة بأنه لا توجد فرو  يات دلالذة إحصذاهية فذي 

 .ً  تقييم العاملين لنظام الحوافع وتأثيرا على الأداء تععل لمتغيرات الدراسة عموما
 

 توصيات البحث
علذى نتذاهج التحليذل لمعطيذات هذيا الدراسذة ونتاهجهذا يمكذن صذياغة   اعتمادا  
 :يأتيوكما  أالتوصيات 

، وأن تعمذل علذى ً  لابد للإدارة من إعادة النظر بتقييمها لأنظمة الحذوافع عمومذا .1
دراسة دوافع العاملين بميذدانها، وأن تنيذط الجانذ  المعنذو  للعذاملين كونذه أقذل 

 تكلفة، وأكثر فاعلية.
تثيذر حمذاس ونيذاط   آت والحذوافع الماديذة كذيلك، كونهذاالعمل على تفعيل المكاف .2

مجموعة من الأفراد، مع ضرورة ربطهذا بذالأداء، فذلا بذد مذن تفعيلهذا وعيادتهذا 
 بيكل أكبر لتتلاءم مع الغلاء المعييي المتعايد، وتناس  تطلعات العاملين.

رية بيكل أنس ، والعمل على ربط الموظذف المتميذع بفذرص تفعيل الأنظمة الإدا .3
التقدم والترقي إلى مناص  أعلى في السذلم الذوظيفي، بحيذث تمنحذه تلذك الترقيذة 

ن تحسن الأداء يتوقذف إ  والمعنو  على حد سواء، وبيلك ففرصة للإيباع الماد 
 على مدل إتاحة فرص الترقي والابتعاد عن المحسوبيات والمجاملات.

 اتخذاي العمل على غرس الولاء التنظيمي، ويلذك مذن خذلال إيذراك العذاملين فذي  .4
 القرارات.

للإنسان مكانة سامية وعالية في جميع المجالات، وقد رفع الله سبحانه وتعالى مذن  .5
قيمذذة الإنسذذان وكرمذذه علذذى سذذاهر المخلوقذذات، لذذيلك يوصذذي الباحثذذان بإيذذعار 

 الموظفين بالتقدير والاحترام من قبل الإدارة، ليساعد يلك على تحسين الأداء.
ضرورة إعطاء صلاحية واسعة، ولاسذيما لذلإدارات الوسذطى والعليذا وأصذحا   .6

 الخبرات الطويلة، من أجل بناء الثقة في نفوس العاملين.
 الاهتمام بالجوان  التطبيقية في الدورات التدريبية من أجل تحسين أداء العاملين. .7
المسذذ وليات وإسذذنادها دون لذذبس أو غمذذوض إلذذى كذذل عامذذل، توضذذيح المهذذام و .8

 في إنجاع الأعمال. وإبعادهم عن الاتكالية على الغير
والأخي بمبدأ العقا  الرادع للمسيء أو من يتسب    (العقا  )تفعيل الحوافع السلبية   .9

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