
ISSN: 1112-9336  آفاق علمیةمجلة  
  241 - 222ص                                          2025السنة  02: العدد 17: المجلد

 

222 

 

  15/10/2025  :القبولتاریخ                06/03/2024: رسالالإتاریخ 

 30/11/2025  :النشر تاریخ

  

مساھمة الحوافز المادیة والمعنویة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى 

  الموظفین في المؤسسة
Contribution of material and moral incentives to chieving 

organizational commitment among employees in the 

organization  
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   :الملخص

تُعد الحوافز عنصراً جوهریاً ومؤثراً في تعدیل سلوكیات الأفراد ضمن الهیاكل 

كما تحرص المؤسسات على . التنظیمیة، بغض النظر عن حجمها ومجال عملها

ات متنوعة لتنشیط عنصرها البشري، معتبرة إیاه تبني استراتیجیات متعددة ومقارب

من هذا الموقع، سعینا . الأصل الأساسي لضمان استمراریتها وتعزیز قدرتها التنافسیة

في هذا المقال لتسلیط الضوء على الدور الحیوي الذي تلعبه الحوافز، سواء كانت 

تعراض النظریات وذلك من خلال اس. مادیة أو معنویة، في ترسیخ الالتزام التنظیمي

الأساسیة ذات الصلة واستكشاف أهمیة الالتزام التنظیمي داخل المؤسسات كوسیلة 

 .للحد من مشكلة تراجع الانخراط وهجرة الكفاءات

  .الحوافز المادیة، الحوافز المعنویة، الالتزام التنظیمي :الكلمات المفتاحیة
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Abstract:  

Incentives serve as pivotal catalysts in shaping individual 

behaviors within institutions of diverse sizes and operational 

scopes. These establishments employ a plethora of approaches 

and strategies to motivate their human capital, which stands as 

their most valuable asset crucial for sustained viability and 

competitive edge. This article endeavors to underscore the 

significance of incentives, encompassing both tangible and 

intangible forms, in fostering organizational commitment. 

Keywords:material incentives, moral incentives, organizational 

commitment. 
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  : مقدمة.1

مجالات، مدفوعة تشهد الساحة العالمیة تطورات وتحولات جذریة في شتى ال

وأمام هذه الدینامیكیات، بات . بالتغیرات الكبیرة التي تفرضها عولمة الاقتصاد والثقافة

من الضروري للمؤسسات أن تتكیف وتتواءم مع هذه التحولات، مولیةً اهتماماً خاصاً 

بالمورد البشري، الذي یُعتبر عاملاً رئیسیاً في دورة الإنتاج وحجر الأساس في 

  .لى استمراریة المنظمة وضمان تحقیقها للنمو والتقدمالحفاظ ع

في هذا السیاق، تعمد المنظمات أحیاناً إلى اعتماد نظم حوافز متنوعة بهدف 

وتحفیز الموظفین على زیادة الإنتاجیة وتحسین  الإستراتیجیةالوصول إلى أهدافها 

ادات في الرواتب تتراوح هذه الحوافز بین المادیة، كالعلاوات والزی. مستوى أدائهم

والمكافآت المالیة، والمعنویة، كتقدیر الجهود وتشجیع العاملین وتوجیه الشكر لهم، 

  .مما یعزز بدوره استمرارهم والتزامهم بالمؤسسة
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لقد حظي موضوع الحوافز وتأثیرها على الالتزام التنظیمي بقدر كبیر من 

یولوجیا، نظراً لأن المنظمات الاهتمام من قبل الباحثین والأكادیمیین في مجال السوس

. لا یمكنها تحقیق أهدافها بدون وجود درجة عالیة من الالتزام من جانب موظفیها

أظهرت دراسات متعددة أن من بین التحدیات الرئیسیة التي تواجه المؤسسات عدم 

وجود مستوى كافٍ من الالتزام التنظیمي بین أفرادها، ومن أبرز المشكلات المرتبطة 

النقص هو شعور الموظفین بعدم المساواة في توزیع الحوافز، مما قد یؤدي إلى بهذا 

ارتفاع معدلات الغیاب وتدني مستویات الأداء، دافعاً الموظفین للبحث عن فرص 

  .عمل في بیئات تقدم حوافز أكثر جاذبیة

إذاً، یمكن القول إن الالتزام التنظیمي یتشكل تحت تأثیر عدة عوامل، بما في 

وقد استهدفت دراستنا النظریة استكشاف . الحوافز، سواء كانت مادیة أو معنویةذلك 

 .كیفیة مساهمة الحوافز في تعزیز الالتزام التنظیمي للموظفین داخل المؤسسات

بعض الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة الارتباطیة بین الحوافز وهنا نورد 

والتي لها علاقة مباشرة بموضوع ،تنظیميالمادیة والمعنویة ومستویات الالتزام ال

  :دراستنا

ركزت هده الدراسة على معرفة تأثیر ):  SABA SALEEM  )2011دراسة .1 

موظفا من  100وشملت العینة على ,الحوافز والمكافآت المالیة على التزام الموظفین 

لدیة بنوك القطاع الخاص و العام والبنوك الإسلامیة وبنوك التمویل الصغرى في ب

واستخدم الباحث آداة الاستبیان بصیغة لیكرت لجمع البیانات ،بهاولبور دولة باكستان

وقد كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة إیجابیة وهامة بین الحوافز المالیة والتزام ،

  .الموظفین

هدفت الدراسة إلى استكشاف العلاقة بین ): 2014(محیا العنود ومتعب  دراسة.2

دیة والمعنویة والالتزام التنظیمي للعاملین في البنوك التجاریة بمدینة الحوافز الما



ISSN: 1112-9336  آفاق علمیةمجلة  
  241 - 222ص                                          2025السنة  02: العدد 17: المجلد

 

225 

 

وتم  ،وشملت الدراسة جمیع العاملین في المراكز الرئیسیة وفروع هذه البنوك،الریاض

عاملا و عاملة  استخدام الاستبیان لجمع المعلومات  357اختیار عینة مكونة من 

بیة بین الحوافز المادیة والمعنویة والالتزام وقد توصلت النتائج إلى وجود علاقة إیجا،

  .التنظیمي للعاملین في البنوك التجاریة بمدینة الریاض

هدفت الدراسة الى استكشاف العلاقة بین : )Suzela &al, )2016دراسة .3 

 ,Dungun"الحوافز المهنیة والالتزام التنظیمي لدى عمال شركة الهندسة ب 

Terengganu" عاملا من العمال المرسمین  70راسة على وشملت عینة الد

و أظهرت النتائج عن وجود  ،والمتعاقدین حیث تم تطبیق استبانة أعدها الباحثون

  .علاقة إیجابیة بین الحوافز المهنیة والالتزام التنظیمي

سعت هذه الدراسة إلى التحقق من تأثیر  :)Al-Madi & al, )2017دراسة .4

یمي لموظفي الخطوط الأمامیة لمتاجر البیع بالتجزئة في التحفیز على الالتزام التنظ

وبعد جمع البیانات و  ،موظفا و موظفة  97حیث تكونت عینة الدراسة من  ،الأردن

تحلیلها أظهرت النتائج عن وجود تأثیر ملحوظ لتحفیز موظفي الخطوط الأمامیة 

  )الاستمراري  العاطفي و, المعیاري ( على الالتزام التنظیمي بأبعاد المختلفة 

هدفت الدراسة إلى معرفة أثر ):  2020(دراسة جبوري وبوصلاح ورحماني .5

الحوافز المادیة والمعنویة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي للعاملین على مستوى مدیریة 

 ،موظفا  123وتم توزیع استبانة على عینة مكونة من  ،الضرائب لولایة سعیدة 

الدور الإیجابي للحوافز المادیة والمعنویة واسهامها في وتوصل الباحثون إلى إبراز 

  .تحسین التزام العاملین فیها 

هدفت الدراسة  ):2021(دراسة جبر االله العطیة والدكتور علي ناصر الطحیطاح .6

الى استطلاع آراء مجموعة من موظفي قسم الموارد البشریة في وزارة البلدیة والبیئة 

إضافة إلى ،امهم التنظیمي ومدى تحفیزهم لآداء مهامهم في دولة قطر حول مدى التز 
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حیث قام الباحثین ،دراسة العلاقة بین التحفیز والالتزام التنظیمي والآداء الوظیفي

بتصمیم استبانة الكترونیة عبر الشبكة العنكبوتیة وإرسالها إلى موظفي قسم الموارد 

تائج عن وجود علاقة بین وقد بینت الن ،استبانة 54وتم الحصول على  ،البشریة 

 )العاطفي و الاستمراري ،المعیاري (بمستویاته الثلاثة  التحفیز والالتزام التنظیمي

وبین التحفیز الآداء الوظیفي لموظفي قسم الموارد البشریة في وزارة البلدیة والبیئة في 

  .دولة قطر 

لعلاقة بین هدفت الدراسة إلى التعرف على ا ):2022(دراسة نجیب محمد شراح .7

والالتزام التنظیمي وتشخیص العلاقة بین الحوافز المادیة والمعنویة  نظام الحوافز

، وصیانة الطرق ،المقدمة للموظفین في صندوق رعایة النشء والشباب والریاضة

ونظرا لصغر مجتمع عینة البحث استخدم الباحث أسلوب المسح الشامل لجمیع 

المتعاونین وأعضاء مجلس الإدارة في صندوق رعایة الموظفین الثابتین والمتعاقدین و 

وبخصوص عینة البحث في صندوق صیانة الطرق ونظرا ،النشء والشباب والریاضة 

ومن  ،لكبر مجتمع عینة البحث تم استخدام أسلوب العینة القصدیة العشوائیة الطبقیة

الحوافز والالتزام أهم النتائج التي توصل إلیها الباحث وجود علاقة إیجابیة قویة  بین 

  .التنظیمي في الصندوقین

یتضح لنا جلیا اهتمام  ،ومن خلال استعراضنا لمختلف هذه الدراسات  

وبأن الحوافز المادیة والمعنویة تساهم في تعزیز الالتزام  ،الباحثین بهذا الموضوع

 كما أنها تحسن من آدائهم ،التنظیمي لدى الموظفین والعاملین في مختلف الإدارات

  .الوظیفي

  :الإطار النظري لمتغیرات الدراسة. 2

لا توجد صیغة محددة متفق علیها لتعریف : الحوافز المادیة والمعنویة تعریف 1.2

على أنها قوة تدفع الموظف ) Lazaroiu, 2015(مفهوم الحوافز، حیث یعرفها 



ISSN: 1112-9336  آفاق علمیةمجلة  
  241 - 222ص                                          2025السنة  02: العدد 17: المجلد

 

227 

 

وتسهم في توجیهه نحو تحقیق ومتابعة الأهداف والمقاصد التي تسعى المنظمة 

  . لتحقیقها

أن الحوافز تتمثل في ) Naile&Selsho, 2014(من جانب آخر، یرى 

في ) Jacqueline, 2019(تحویل السلوكیات بطریقة هادفة، بینما تُعرف من قبل 

 .إطار مماثل

، والتي تحمل معنى "movere"ینبع من الكلمة اللاتینیة " حافز"المصطلح 

أو الحاجة التي تنشأ لدى الفرد ضمن بیئة  التحرك أو الدفع، مشیرةً إلى ذلك الدافع

المنظمة، والتي تتأثر بمجموعة من العوامل الداخلیة والخارجیة للفرد للقیام بأداء 

  .عمله بشكل جید

، فإن الحافز أو الدافع یمكن تعریفه كعملیة تفسر كیف )2008(وفقاً لروبنز 

عریف آخر، یُنظر إلى وفي ت. یوجه الفرد جهوده ویثابر في العمل لتحقیق أهدافه

الحوافز على أنها مجموعة المتغیرات أو العوامل التي تدفع الموظف إلى اتخاذ 

  .1السلوك والتصرف الأمثل والأنسب لتحقیق هدفه وهدف المؤسسة

یمكن القول إن الحوافز تشكل قوة دافعة تجعل الموظف یؤدي عمله بشكل و 

مؤسسة ومساهماً في تحقیق أهدافها أفضل، بإرادة طیبة، محافظاً على التزامه بال

الحوافز التي تقدمها الإدارة لموظفیها تتنوع حسب طبیعتها، محتواها، . ونجاحها

توقیت تقدیمها، طرق تسییرها، وكمیتها، حیث تعددت التقسیمات التي قدمها الباحثون 

 .في مجال الحوافز

  :من حیث طبیعة ومحتوى الحوافز1.1.2 

 :وهي تشمل ما یلي: یةالحوافز الماد 2.1.1.1

تضم هذه الفئة عناصر مثل الراتب الأساسي ومكوناته : الحوافز المادیة المباشرة -

الإضافیة مثل الأجر الإضافي، مكافآت الإنتاج، العلاوات الدوریة، المكافآت 
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توفر الحوافز المادیة القوة . بمختلف أنواعها، البدلات، والمشاركة في أرباح المنظمة

للفرد، مما یمكنه من تلبیة احتیاجاته الشخصیة والعائلیة من السلع  الشرائیة

  2.والخدمات، سواء كانت ضروریة أو تكمیلیة

تضم هذه الفئة مجموعة من الخدمات الاجتماعیة : الحوافز المادیة الغیر مباشرة -

م، التي تقدمها المنظمة لعاملیها وتشمل التغذیة، السكن، المواصلات، التثقیف والتعلی

هذه الخدمات تلعب . الأنشطة الترفیهیة والریاضیة، الخدمات الطبیة، ودور الحضانة

دوراً هاماً في تأثیرها على أداء العاملین وتستهدف تحسین جودة حیاتهم، الحفاظ 

علیهم، وإعدادهم بشكل أمثل للعمل، مما یعتبر حافزاً لهم للاستمرار في الانخراط 

 .ضمن قوة العمل بالمنظمة

تلبي هذه الحوافز الاحتیاجات الروحیة للفرد وتتضمن : الحوافز المعنویة 2.1.1.2

  :الأقسام التالیة

  :وتشمل: الحوافز المتعلقة بالعمل -

یهدف هذا المبدأ إلى إیجاد التطابق بین الفرد ومتطلبات الوظیفة : العمل المناسب -

ت، مما یعزز دافعیة من حیث المهارات، القدرات، الاهتمامات، الأهداف والطموحا

  .العامل لتقدیم أفضل ما لدیه

یعني هذا أن یكون البناء الوظیفي ذاته مصدر تحفیز : التصمیم المحفز للعمل -

  .للموظف، یضمن التنوع، الاستقلالیة والتحدي في الأداء

تضم هذه الفئة الرئیسیة الإشراف، الظروف المادیة : الحوافز المتعلقة ببیئة العمل -

  .علاقات الزمالة والمشاركة في الإدارة للعمل،

یجب أن یركز على الجانب الروحي بجانب مسؤولیات الأداء، حیث : الإشراف -

یتعدى دور المشرف الإشراف على الأداء فحسب لیشمل إیجاد وتطویر بیئة عمل 
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معنویة تحفیزیة تساعد العاملین على العمل بكفاءة لتحقیق الأهداف المحددة وجعل 

  .الإشراف محفزاً للأداء الفعالأسلوب 

تعزز هذه العلاقات الاحتیاجات الاجتماعیة للفرد، نظراً لأن : العلاقات مع الزملاء -

وجود بیئة عمل متناغمة وتعاونیة . العامل یقضي جزءاً كبیراً من یومه في العمل

  .تعزز التفاعل الإیجابي وتسهل الإشراف

لموظفین في تحلیل المشكلات واتخاذ القرارات، تعني إشراك ا: المشاركة في الإدارة -

بما في ذلك مشاركتهم المباشرة في عملیات العمل، مساهمتهم في وضع الأهداف 

  .3وتنفیذها

  :من حیث الأثر2.1.2 

وتوجه للفرد بغیة مكافأته على مجهوداته وسلوكیاته الجیدة : الحوافز الفردیة -

فز بزیادة معدلات الإنتاج وخاصة إذا كان لإنجاز العمل، ویطبق هذا النوع من الحوا

ولا یعتمد بصورة مباشرة على قسم أو أقسام أخرى، . العمل یأخذ الأقسام بالمؤسسة

حیث یكون لها تأثیر عندما یستطیع العمال أن یعملوا في استقلال عن بعضهم 

عیة ومن أمثلة هذه الحوافز الفردیة ربط الأجر بالإنتاج، المكافآت التشجی .4البعض

  .والترقیة ووصفها قانون العمل بالمردود الفردي

وتجدر الإشارة إلى أنه من أبرز صور دفع الحوافز الفردیة، تكمن في طریقة 

الحافز الفردي تمتاز بكونها حافزا لزیادة إنتاجیة العامل، إذ على قدر إنتاجیة تحدد 

  .5مكافئته

داخل المؤسسة ولیس للأفراد تقُدم هذه الحوافز للمجموعات : الحوافز الجماعیة -

بمفردهم، وذلك بهدف تعزیز روح الفریق وتحفیز العمل الجماعي، بالإضافة إلى 

   .6الجماعي الأداء الإنتاجیة وكفاءة تحسین

 :من حیث المستفیدین منها 3.1.2 
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تستهدف هذه الحوافز زیادة الكفاءة الإنتاجیة وتحسین الأداء عبر : حوافز إیجابیة -

فراد وتشجیعهم على تبني سلوكیات تفضلها الإدارة، بالإضافة إلى تقدیم تحفیز الأ

  .7فرص للتقدم والفوز بالمكافآت المادیة والمعنویة للأداء المتمیز

تمثل هذه الحوافز في فرض عقوبات تهدف إلى إحداث تغییر في : حوافز سلبیة -

ة المطاف كحافز سلوك الفرد المستهدف أو تحسین الانطباع عنه، ما یصب في نهای

على وتشمل الأمثلة على الحوافز السلبیة . لتعزیز أدائه وسلوكه داخل المؤسسة

 .8أولفت النظر الإنذار الخصم من الراتب التنبیه

الفرد، الوظیفة، : المكونات الرئیسیة لنظام التحفیز :مكونات منظومة التحفیز 2.2

  :ویمكن وضعها في الشكل التالي. وموقف العمل

یتفاوت أعضاء المؤسسة من مدراء وغیر مدراء في الذكاء والقابلیة  :الفرد 1.2.2

والاتجاهات والحاجات، وقد أشارت إحدى الدراسات الإداریة إلى فروق بین المدراء 

والمختصین في الحاسوب ففي حین كانت الأسبقیات في قیم المدراء تشمل 

أسبقیات المختصین في الحاسوب  المسؤولیة، والاستقلال الذاتي، وعنوان الوظیفة فإن

كانت الأمان، وموقع العمل، وساعاته،، وضرورة تعلم المهارات الجدیدة، وعلیه فإنه 

  .لابد من وجود برامج تحفیز مختلفة لهذین النوعین من أعضاء المؤسسة

یؤثر تصمیم الوظیفة في مستوى التحفیز، كما أشیر سابقا، فبعض  :الوظیفة 2.2.2

ون لدرجة عالیة بسبب غنى المهارات وتحدیاتها هذا في حین یفضل الأفراد یندفع

الآخرون الوظائف الرئیسیة الروتینیة والمهارات الهیكلیة، ولذلك یترتب على المدراء 

  .التوفیق بین الفرد والمهمة بطریقة تؤدي على أفضل أداء ممكن

اك العدید من أما المكون الثالث فهو بیئة العمل، إذ أن هن :موقف العمل 3.2.2

خصائص موقف العمل التي تبدو مهمة للظروف، فالعلاقات مع بقیة أعضاء 

جماعة العمل تبعا للظروف، قد تشبع أو تعرف الأداء بسبب معاییر الجماعة أو 
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استحسان الأفراد كما یرتبط الأسلوب الإشرافي بطبیعة معاییر العمل، وتنظیمه، 

  .9وتوزیع المكافأة

لطالما كان موضوع التحفیز وتأثیره على الأفراد محور اهتمام  :زنظریات الحواف 3.2

خلال العقود الماضیة، تم تطویر . الباحثین مع تطور الأنظمة الإداریة عبر الزمن

مجموعة من النظریات المهمة في هذا المجال، والتي شكلت أساساً لفهم كیفیة تحفیز 

ورت عبر الزمن، مقدمة إطاراً هذه النظریات تنوعت وتط. الأفراد داخل المنظمات

  .نظریاً لدراسة الحوافز وآلیات تأثیرها على السلوك البشري في البیئة العملیة

أسلوب الثواب والعقاب في التحفیز من أقدم  یعتبر: نظریات الثواب والعقاب 1.3.2

الأسالیب المعروفة في التحفیز، وهذا الأسلوب التقلیدي یقوم على أساس مكافأة 

د إما التصریف أو الزیادة الأجور أو المدح أو العقاب عن طریق التوبیخ أو الأفرا

الطرد وخوف العامل من العقاب ورغبته بالمكافآت، عدة كتاب الأوائل ومنهم رواد 

" تایلور"المدرسة العلمیة ركزوا على أهمیة الحوافز المادیة بتشجیع الأفراد وحاول 

فراد إلا أنه بالرغم من الأساس العقلاني وضع نظام أجر فعال یزید من تحفیز الأ

لمبدأ الحوافز المادیة أن كثیر من الكتاب السلوكیین ركزوا على سعي الفرد لإشباع 

حاجات أخرى عند الحاجات الاقتصادیة ومن أهم المحاولات لتصنیف هذه الحاجات 

 .هي ما یسمى بنظریة سلم الحاجات

  :یة إلى فكرتین رئیسیتینتستند هذه النظر : نظریات الحاجات 2.3.2

  .تنظیم حاجات الأفراد بتسلسل هرمي، حیث یتم ترتیبها حسب الأهمیة للشخص -

الحاجات غیر الملباة تؤثر في سلوك الأفراد وتحفزهم، بینما الحاجات التي تم  -

  .10إشباعها لا تلعب دورًا في التحفیز
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 الحاجات الإنسانیة إلى خمس فئات مرتبة حسب الأولویة" ماسلو"قسم وقد 

، الحاجات الاجتماعیة ،حاجات الأمان والسلامة ،الحاجات الفسیولوجیة :وهي

 .حاجات تحقیق الذات ،اجات التقدیر واحترام الذاتح

یبرز مكلیلاند ثلاث حاجات أساسیة تؤثر في  :نظریة مكلیلاند في الحاجات 3.3.2

   .حاجة إلى الإنجاز: حاجة إلى الانتماء: حاجة إلى السیطرة :التحفیز

، مؤكدًا أن الدافع 1964طورها فیكتور فروم في عام : نظریة التوقعات 4.3.2

للعمل بطریقة معینة ینبع من توقع الفرد أن تؤدي هذه الأفعال إلى نتائج مرجوة، 

 .ویعتمد أیضًا على مدى رغبة الفرد في تلك النتائج

تنبثق من تطویرات الإدارة العلمیة التي اقترحها : لنظریة الكلاسیكیةا 5.3.2

فریدریك تایلور، مركزة بشكل أساسي على الحاجات المادیة، مثل الأجور والمكافآت 

  .11المادیة كوسائل للتحفیز

یجب توفر مجموعة : الشروط الأساسیة الواجب توفرها لنجاح نظام التحفیز 4.2

  : 12من الشروط منها

  .وضوح السیاسات المتبعة من قبل المنظمة في تقییم ومكافأة الحوافز  -

أن تكون متناسقة بشكل مباشر مع الجهد العقلي أو الجسدي الذي یقدمه العامل  -

  .للوصول إلى أعلى مستویات الإنتاجیة

  .إقرار صرفها أو أدائها للعاملین في مواعیده محددة ومتقاربة -

تشكل الحوافز عنصراً حاسماً في أي جهود منظمة  :وأهداف الحوافز أهمیة 5.2

في هذا الجزء، نستعرض دورها الرئیسي في تحسین . تستهدف تعزیز الأداء العالي

  .أداء المنظمة والغایات المرجوة منها

  :دور الحوافز 1.5.2
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المساعدة في و  إعادة هیكلة وتنظیم احتیاجات الأفراد العاملین وتحدید أولویاتهم -

  .لوك العاملین لتحفیزهم وتحسینه أو تغییرهإدارة س

  .تشجیع تطویر سلوكیات أو قیم جدیدة تسعى المنظمة لغرسها في العاملین -

  .دعم الإبداع والابتكار لدى العاملین، مما یساهم في تطور المنظمة -

  :، تشمل أهداف الحوافز"2010الكردي "بحسب : أهداف الحوافز 2.5.2

تلبیة و  اف المنظمة واحتیاجات ومطالب الموظفین الأساسیةتحقیق توازن بین أهد -

  .مختلف احتیاجات العاملین، خاصة تلك المتعلقة بالتقدیر والاحترام

تعزیز التنافسیة للمنظمة من خلال الاعتماد على موظفین محفزین یقدمون أداءً  -

  .13المساعدة في ابتكار أفضل الطرق والأسالیب للعملو  متمیزًا

ر موضوع الحوافز من الجوانب الأساسیة والحیویة التي تلقى اهتماماً لذا، یعتب

كبیراً في مجالات العمل والإدارة، نظرًا لأهمیتها البالغة في تحفیز العنصر البشري، 

  .الذي یعد نقطة الانطلاق والهدف الأسمى لتحقیق الإنجازات في أي عمل

  الالتزام التنظیمي. 3

ة محوریة ضمن مجال الإدارة خلال الفترة یشكل الالتزام التنظیمي قضی

. الأخیرة، نظرًا لأثره البالغ في تحسین أداء المنظمات ومستوى تحقیق الأهداف

یتجلى الالتزام التنظیمي في موقف الفرد تجاه المنظمة، متضمنًا العزم الشدید على 

من قبل  الاستمرار كعنصر فاعل ضمنها، ویتبدى الالتزام بالمبادرة بمجهودات زائدة

العامل، حیث یكون الأشخاص المتمسكون بمنظماتهم عاملاً رئیسیًا یسهم في 

  .استدامتها وقدرتها على التفوق على المنافسین

التعریفات المتعلقة بالالتزام التنظیمي تختلف استنادًا  :مفهوم الالتزام التنظیمي 1.3

في الوصول إلى  إلى وجهات نظر العلماء المتباینة، على الرغم من التحدیات

توضیح شامل بسبب التأكید على الالتزام تجاه بیئة العمل وشموله لعدة جوانب 
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كالالتزام بالعمل نفسه، الالتزام بالمسؤولیات والمهام، والالتزام بفریق العمل وما إلى 

  .ذلك، التي تُظهر جوانب أساسیة في الالتزام

یُعرف الالتزام ) Orilly and Chatman 1986(حسب أورایلي وتشاتمان 

التنظیمي بأنه الرابط العاطفي الذي ینمو لدى الموظف تجاه منظمته وتقبله 

  . 14لخصائصها وتوجهاتها

  

الالتزام التنظیمي كالصلة النفسیة ) Junior, 2004(كذلك، یصف 

المستدامة التي تجمع بین العامل ومنظمته، مع التركیز على بذل الجهد لإنجاز مهام 

  .15المنظمة

إلى أن الالتزام التنظیمي یعكس الدافع القوي  (Luthans, 2006) شیروی

  .لدى الفرد للبقاء ضمن المنظمة، مؤیدًا قیمها ومعاییرها

فإن الالتزام التنظیمي هو بمثابة ) Robbins and Judge 2009(ووفقا لـ 

الموقف الذي یتخذه الموظف اتجاه منظمته والرغبة في الحفاظ على عضویته 

   .16وقیم المنظمة وأهداف

ویعرف كذلك الالتزام التنظیمي على أنه انعكاس لثلاث خصائص رئیسیة 

وهي الالتزام العاطفي والمعیاري والمستمر ویعتبر الالتزام شیئا ینظر إلیه انه انعكاس 

  .17للتوجه العاطفي والالتزام الأخلاقي اتجاه المنظمة

إلى أن الالتزام التنظیمي یُعرف  استنادًا إلى المناقشات السابقة، یمكن الإشارة

كحالة ذهنیة واجتماعیة تُظهر التوافق بین تطلعات الأفراد العاملین وأهداف 

المؤسسة، متضمنًا إدراك كلا الجانبین لمسؤولیاتهما المتبادلة، والتعلق بمبادئ 

وغایات المؤسسة، وتنمیة شعور عمیق بالولاء والدفاع عنها، إضافة إلى الرغبة في 

  .قاء ضمنها والمساهمة في نجاحهاالب
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أن الالتزام التنظیمي یرتكز على  1947یؤكد بوشنان : مراحل الالتزام التنظیمي 2.3

مرتكزات یأتي في مقدمتها الإحساس بالانتماء والمشاركة الفعالة والإخلاص، ویمكن 

  :توضیح ذلك كالتالي

مة والاقتناع بأهدافها یتجلى عادة بالافتخار بالمنظ: الإحساس بالانتماء 1.2.3 

  .ورسالتها ووسائلها

تتجلى بمساهمة الفرد العامل في المنظمة بأنشطتها : المشاركة الفعالة 2.2.3

   .وفعالیتها المختلفة

یتجلى الإخلاص بالرغبة من قبل الفرد في المنظمة بأنشطتها في  :الإخلاص 3.2.3

  .سبیل إنجاز أهدافها

ق العامل في المنظمة فإن من حق المدیر في فإذا كانت هذه المرتكزات من ح -

  .المنظمة یفترض أن تكون أعلى مستوى

  :أن الالتزام التنظیمي یمر بمراحل ثلاثة وهي كالتالي 1974یبین بوشنان 

  .وهي تمتد لعام واحد بعد مباشرة العمل ":مرحلة التجربة"المرحلة الأولى - 

 ر في العادة بین العام الواحد والأربعةوهي تستم: "مرحلة الإنجاز"المرحلة الثانیة - 

  .أعوام

هذه المرحلة تنطلق من العام الخامس لانضمام : "مرحلة الثقة"المرحلة الثالثة  -

الفرد إلى المنظمة وتستمر معه فیما بعد، حیث یتم تعمیق الالتزام التنظیمي 

  .18وتعزیزه

تلف، إذ یبین أنها تمر أما مودي وبوتر فینظر لمراحل الالتزام التنظیمي بشكل مخ -

مرحلة  /مرحلة البدء في العمل/مرحلة ما قبل العمل: بثلاث مراحل وهي كالتالي

  .الترسیخ
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هناك عدة المصادر التي حاولت تحدید أبعاد هذا  :الالتزام التنظیمي أبعاد 3.3

المفهوم، غیر أن أكثر الاتجاهات هو الذي حدد هذه الأبعاد في مفهوم ثلاثي البعد 

  :تكون من ثلاثة أنواع فرعیة هيأي ی

ویطلق علیه الالتزام الاتجاهي أو العاطفي أو النفسي وأحیانا  :الالتزام التأثیري- 

اس الفرد بأهداف وقیم الوجداني، والمقصود به هو الالتزام الذي ینتج عنه تأثیر وإحس

  .الارتباط الشخصي والنفسي بین الفرد والمنظمةو المنظمة،  

المعروف أیضاً بالالتزام المعیاري، یشیر إلى التعهد الذاتي : معیاريالالتزام ال -

هذا النوع من الالتزام . والمبدئي بالبقاء ضمن المنظمة، مع الإیمان بأهدافها ومبادئها

  .یستند إلى القیم والثقافة الشخصیة للفرد

المنظمة عبر عن الحاجة القویة للبقاء ملتزمًا بأهداف وقیم  :الالتزام المتواصل -

  .19وذلك نظرًا لتقدیر الفرد للتكالیف المرتفعة المرتبطة بالانفصال عن المنظمة

  :نظریات الالتزام التنظیمي 4.3 

، أحد Beacherعتبر هذه النظریة، كما طورها : نظریة الالتزام البقائي 1.4.3

سلوك  المفاهیم الأساسیة للالتزام التنظیمي، حیث تُعرّف بأنها الانخراط الفردي في

هذا النوع من الالتزام ینشأ نتیجة . متواصل ومستقر یتماشى مع الانتماء للمنظمة

للاستثمارات الشخصیة في المنظمة، أو ما یُعرف بالرهانات الجانبیة التي تعزز 

استمراریة وجود الفرد ضمن المنظمة، وبالتالي، فإن الالتزام السلوكي یُظهر التزام 

تثمارات الكبیرة التي ستضیع في حالة الانتقال إلى منظمة الفرد بالبقاء نظرًا للاس

   .20أخرى

تقدم هذه النظریة رؤیة للارتباط العاطفي بین الفرد : نظریة الالتزام الوجداني 2.4.3

هذا الارتباط، المسمى . والمنظمة، مبنیة على التناغم في القیم والأهداف بین الطرفین
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صائص والمصیر المشترك بین الفرد والمنظمة بالتوحد مع المنظمة، یعكس تشابه الخ

  .21التي ینتمي إلیها

نظریة تفید بأن أي  1982في عام   Wiener:نظریة الالتزام المعیاري 3.4.3

نموذج نظري یهدف لفهم الالتزام داخل المنظمات یجب أن یلبي على الأقل ثلاثة 

مفاهیم أخرى ذات  الدقة في تعریف المفاهیم، التكامل النظري مع: معاییر رئیسیة

إلى أن العدید من التفسیرات  Wiener یشیر. صلة، والقدرة على التنبؤ بالسلوكیات

للسلوك التنظیمي تركز على الأنماط السلوكیة الناجمة عن النماذج الشرطیة 

یؤكد على الحاجة إلى مراعاة الضغوط . الموقفیة، مثل نظریة التوقع والتعزیز

الأخلاقیة والأدبیة الفردیة، في تفسیر سلوك الأفراد ضمن المعیاریة، مثل المعاییر 

  .المنظمات

  : تستند إلى ركائز عدة أهمها ما یلي :خصائص الالتزام التنظیمي 5.3 

  أن الالتزام ینبع من إیمان الفرد بمبدأ الالتزام القانوني الذي یلزمه على طاعته

نحو عمله طاعة لذاته وإرضاء للسلطة التي ألزمته، والتزامه الخلقي الذي التزم به 

لضمیره، ومدى إخلاصه تجاه تحمله مسؤولیة العمل الذي ارتبط به بعقد ملزم به فهو 

  .یلزم نفسه بنمط محدد من السلوك

فالالتزام یعني إیمان الفرد القوي بأهداف المنظمة وقیم العمل فیها وقبولها  -

  .یة للبقاء فیهاوالاستعداد للقیام بمجهود كبیر لصالحها والرغبة القو 

  العمال الذین یقدرون عملهم عالیًا یتصرفون بشكل یتماشى مع مصالح المؤسسة

  .22مخالفتها بسبب إدراكهم للالتزام كوسیلة تلزمهم بالامتثال لتوجیهاتها وتجنب

یؤثر بشكل كبیر على كل من الفرد والمنظمة، : أهمیة الالتزام التنظیمي 6.3

  :وتشمل

  :ردعلى مستوى الف 1.6.3
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 یعزز من مستوى الرضا الوظیفي للموظفین.  

 یشجع على بذل جهود إضافیة ترتبط بالمهام العملیة.  

  یرفع من المعنویات، مما یجعل العاملین یشعرون بحب عملهم والمنظمة، ویحثهم

  .على التعاون والجد لتحقیق أهدافها

  :على مستوى المنظمة 2.6.3

 دل الغیاب، ویعزز جودة الأداءیساهم في تحسین الإنتاجیة، یقلل من مع.  

 یعد مؤشرًا للتنبؤ بسلوكیات العمل وخصوصًا معدل تغییر الوظائف.  

  یُسهل التكیف مع التغییرات المختلفة بفضل زیادة الولاء، مما یعزز تقبل

 .التغییرات لمصلحة المنظمة

  یُسهل جذب الكفاءات نظرًا للسمعة الطیبة للمنظمة، مما یجعل الكفاءات ترغب

 23.في الانضمام إلیها

  :مساهمة الحوافز في تحقیق الالتزام التنظیمي. 4

لقد أبرزت الدراسات المتنوعة أن للحوافز، سواء كانت مادیة أو معنویة، دورًا 

تعمل الحوافز كمحفز نفسي یوجه . إیجابیًا في تعزیز الالتزام التنظیمي للموظفین

الجهد والمرونة والاستمراریة في  سلوك الفرد داخل المؤسسة، مما یزید من مستوى

وبالتالي یصبح الموظف أكثر حرصًا  ،العمل، بالإضافة إلى تعزیز الدافعیة للإنجاز

على الحضور والمشاركة بفعالیة في المؤسسة، مما یخلق بیئة عمل إیجابیة ویعزز 

  .ارتباطه بمكان عمله، بدلاً من التفكیر في الرحیل والتأقلم مع بیئة عمل جدیدة

تقدیر الإدارة لأداء الموظفین واتباع سیاسة العدالة والمساواة في توزیع إن 

الحوافز والمكافآت، من تقدیر وثناء وأجر، ینمي لدى الموظف الرغبة في البقاء 

ضمن المنظمة ویحسن الالتزام التنظیمي لدى العاملین بشكل عام، ویزید من رغبتهم 
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سعادة، وبالتالي یسهم في نجاح المنظمة في تنفیذ المهام الموكلة إلیهم برضا و 

  .وتحقیق أهدافها

   :خاتمة .5

لضمان فعالیة تحقیق أهداف المؤسسة، من الضروري تنفیذ استراتیجیات 

تحفیزیة ملائمة التي تسهم في خلق أجواء عمل مثالیة في هذه البیئة، یُحفز العاملون 

نتماء والمسؤولیة تجاه على بذل جهودهم بشغف وإخلاص، ویُعزز ذلك الشعور بالا

هذا الطرح یبرز أهمیة . المنظمة، مما یدفعهم إلى الرغبة في الاستمراریة ضمنها

الحوافز بوصفها عاملاً حاسمًا، حیث یؤدي إهمال نظم التحفیز المؤثرة في 

المؤسسات إلى تحدیات عدیدة تشمل تقلیل الالتزام، زیادة الاستقالات بین العاملین، 

كما یُلاحظ تراجع في الأداء العام، مما ینعكس سلبًا على معدلات . ةوتفشي اللامبالا

الإنتاجیة التي قد تقل عن المستویات المستهدفة، وتدهور جودة المنتجات والخدمات 

بالإضافة إلى ذلك، یزداد عدم الرضا بین العاملین، مما یؤدي إلى ارتفاع . المقدمة

كذلك ازدیاد الحوادث والأمراض المهنیة، معدلات الغیاب وتكرار التنقل الوظیفي، و 

من جانب آخر، تعد الحوافز ركیزة أساسیة لكل من  .وتنامي الشكاوى والمطالبات

العاملین والمؤسسات؛ فالمؤسسات، من خلال تبني نظام حوافز متكامل ومتنوع، 

  .تسعى إلى تحسین الإنتاج من حیث الكم والنوع، وتعزیز موقفها التنافسي في السوق

  :ومقترحات توصیات. 6

 بموضوع الصلة ذات المقترحات بعض یلي فیما نقّدم سبق، ما خلال من

  :الدراسة

 التي الحوافز وتقدیم وتوفیر المؤسسة في العاملین وحاجات رغبات على التعرف 

  .الرغبات تلك مع تتلاءم والتي یفضلونها

 الحوافز منح سوأس معاییر عن ومناصبهم رتبهم باختلاف العاملین جمیع إعلام.  
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 المؤسسة أهداف تحقیق أجل من الموظفین، بین الإیجابي التنافس من جو خلق.  

 العمال وسلوكیات أداء على الحوافز تأثیر مدى لمعرفة دراسات إجراء.  

 ذلك ینعكس ما الفریق روح وتنمیة العاملین بین الثقة وتعزیز التفاعل تشجیع 

  .ةالمؤسس أهداف وتحقیق الموظف التزام على
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