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 هو البشري العامل  كان ولما  المؤسسة، وسیرورة استمراریة في الفعال الحیوي العنصر هو البشري فالعنصر
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 الرضا، الوظیفي،
  .  الاستقرار
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Abstract Keywords 

The worker in any institution, whether service or economic, is the main pillar of the 
organizational process. The human component is the vital and effective element in the 
continuity and process of the enterprise, and since the human factor is the basis for the 
continuation of the institution, it has to be given incentives to ensure its survival and increase 
its production; therefore, incentives occupy an important place in human resources 
management policy, on the grounds that man needs an engine to drive it, demonstrating its 
superiority and excellence. It helps the organization continue to achieve its goals, and this is 
only through stimulus. 
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I. مقدمة: 
لذا . إن نجاح أي مؤسسة في تحقیق أهدافها متوقف على العنصر البشري الذي یعمل لدیها، باعتباره المورد الثمین

هتمام به لأنه المحرك الأساسي لجمیع نشاطاتها وذلك لما لدیه من قدرات وكفاءات من شأنها یجب على المنظمات الا
المساهمة في تطور المؤسسة أو زوالها، وهذا یعود بالأساس إلى كیفیة استغلال هذه الطاقات البشریة وتوظیفها توظیفا 

 . صحیحا بما یكفل استمراریة هذه المؤسسة
ذه الأهداف مرتبط أساسا برغبة العامل في حد ذاته، مما یجعله یوظف ما عنده من هذه ولعل الوصول إلى ه       

الإمكانات والمهارات لتحقیقها ویكون ذلك عن طریق مؤثرات خارجیة تدفعه إلى بذل أقصى طاقاته، وهذا حسب ما توفره 
ودة داخل العامل وتوجیهها بشكل یسمح المؤسسة من حوافز مختلفة تعمل كمثیرات خارجیة تؤثر على القوى الدافعة الموج

 . باستمرار نشاطه بطریقة وبوتیرة معینة لتحقیق أهداف المؤسسة المرتبطة بأهداف العامل
فالحوافز تعتبر في أبسط معانیها ما یحصل علیه العامل من مؤسسته مقابل عمله فیها، ولا یكون للحوافز دور     

رفع روحه المعنویة لتجعله بمنأى عن الإحباط والقلق الذي یؤثر سلبا علیه إلا إذا ساهمت في خلق دافعیة العامل و 
وبالتالي على المؤسسة، التي علیها أن تشعر العامل أنه من أحد الأسس المهمة فیها، مما یساعده على تعزیز انتمائه 

حقق له اشباعات نفسیة، وهذا إلیها وتفانیه في عمله، وبناء علاقات اجتماعیة داخل محیط عمله مع زملائه ورؤسائه، ت
 . ما نجده في نظریة أبرهام ماسلو في تدرج الحاجات

فالرضى عن الحوافز المقدمة من طرف المؤسسة یجعل العامل راض عن المهام والأعمال التي یقوم بها مما یخلق 
دور الحوافز في خلق وتنمیة " ة له انتماء وظیفیا في مؤسسته ویخلق له دافعیة في العمل، وهذا ما سنعالجه في هذه المقال

     ".الانتماء الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة
I.  الحوافزمفهوم:  

تلعب الحوافز دوراً بارزاً في حیاة الأفراد والمنظمات فهي ذات دور مهم في تحسین مستوى الأداء ورفع الكفاءة 
یقدمون للمنظمة من  لى حوافز تتناسب مع ماللعاملین وشرط من شروط تحسین الأداء أن یحصل العاملون ع الإنتاجیة

  )p120، صفحة Julie Beardwell  ،2007و  Claydon(إمكانیات وقدرات مختلفة تستجوبها متطلبات العمل 
ختلف الباحثون في تعریف مفهوم الحوافز كلا حسب وجهة نظرة فمنهم من عرف الحوافز على أنها مجموعة من او 

التي تثیر الفرد وتدفعه لأداء الأعمال الموكلة إلیه على خیر وجه عن طریق إشباع حاجاته العوامل والمؤثرات الخارجیة 
  )204، صفحة ص 2005ماهر، إدارة الموارد البشریة، (ورغباته المعنویة 

 لاتخاذومن الباحثین من ركز على جوانب الشعور لدى الفرد فعرفها بأنها شعور داخلي لدى الفرد یولد فیه الرغبة 
، 1990مؤید و الكعیبي ، نعمة ، السامرائي ،، (أو سلوك معین یهدف منه الوصول إلى تحقیق أهداف محددة  نشاط

   )14صفحة ص
في حین عرفها البعض من منطلق إثارة القوة لدى الفرد على انها إثارة القوه الكافیة في الفرد والتي تحدد نمط السلوك 

  )136، صفحة ص2010منیر نوري و فرید كورتل، ( أو التصرف المطلوب عن طریق أسباب كافیة
أما من ركز على جانب المنافع المتحققة من وراء الحوافز عرفها توفیر المنافع  من خلال التحفیز الكافي للقدرة على 

ویرتبط )Thomason , G, A ،1988( التأثیر في العاملین وجذبهم ودفعهم إلى بذل الجهد للحصول على تلك المنافع
الحوافز بعملیة التحفیز ذاتها كون التحفیز شعور داخلي لدى الفرد الذي تكون لدیه الرغبة لإتحاذ نشاط أو سلوك مفهوم 

 )276، صفحة ص2007مدني عبد القادر علاقي، ( معین بهدف الوصول إلى تحقیق الأهداف المحددة
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مها منظمة ما للتأثیر في سلوك الأفراد بأنها مجموعة العوامل والأسالیب التي تستخد: من هنا یمكن تعریف الحوافز
، مما یؤدي إلى زیادة الإنتاج وبالتالي  العاملین لدیها، مما یجعلهم یبذلون المزید من اهتماماتهم بعملهم وأدائهم كماً ونوعاً

شباع حاجاتهم  . الى تخفض تكالیف العمل ورفع الروح المعنویة عند الأفراد العاملین وإ
II. أنواع الحوافز:   

 عمله الوظیفي ومدة تدرجه حسب الواحد للفرد بالنسبة ذلك ویختلف الحوافز، من عدة أنواع المؤسسة تستخدم عادة
 إدارة على المسؤولیة وتبقى الممنوحة الحوافز نوع في وفلسفتها المؤسسة إمكانیات أیضا وتؤثر الإداري، ومستواه ومكانته

، 2002/2003أحمد زرقة، إسماعیل علجي، ( :إلى الحوافز تقسیم نویمك .المناسبة الحوافز تصنیفات لاختیار المؤسسة
   )115صفحة ص

 :المادیة الحوافز .1
 معدلات زیادة على أجل العمل من عیني أو نقدي شكل من للعاملین یدفع ما كل في تتمثل التي الحوافز وهي 

 كلها والاجتماعي الوظیفي والتأمین رباحفي الأ والمشاركة العلاوات تعتبر حیث مباشر، غیر أو مباشر شكل في الإنتاجیة
  : المادیة الحوافز لهذه تشرح یلي وفیما .النامیة في الدول أهمیته تزداد مادي حافز أهم الأجر ویمثل مادیة حوافز
  :الأجر  . أ

 ینمع مستوى في هذا الأجر ثبت إذا أنه غیر العملیة، ومهارته العامل یبذله الذي الجهد وافق إذا حافزا الأجر یعد
 .كدوافع للعمال مادیة زیادات منح المؤسسة وعلى للعمل، حافزا یعتبر لا زیادة دون
  :التشجیعیة المكافآت  . ب

 .الإنتاج من معین مستوى تحقیق أو متمیز بعمل قیامه العامل لقاء للفرد یعطى المال من مبلغ المكافآت وتعني
 :العمل دیمومة  . ت

 في عمله ممارسة عن توقف الفرد إذا بحیث التنظیم، أعضاء ممعظ لدخل الرئیسي المصدر العمل عنصر یعتبر
 المزید بذل على الفرد تحفز التي العناصر الأساسیة من تعتبر العمل دیمومة فإن لذا أیضا، یتوقف دخله فإن المؤسسة

  .أعلى وبكفاءة أفضل بطریقة عمله لأداء له المجال یتیح مما والاضطراب، الخوف عن بمعزل الجهد من
 ):الإنتاج في المشاركة ( العمال على الأرباح زیعتو   . ث

 على توزیعها لیتم المؤسسة، إدارة تحددها السنویة الأرباح من نسبة مئویة بأنها الأرباح في المشاركة تعریف یمكن 
 نیمك وبذلك الأرباح الصناعیة، أساس على أو الإجمالیة، الأرباح أساس إما على النسبة هذه حساب ویتم العاملین،

 ونشاطهم جهودهم زیادة إلى العمال سیعمدون أن منطق من الإنتاج، زیادة على حافزا نقدیا الأرباح في المشاركة اعتبار
عمر عبد الرحمان عبد الباقي، (علیها  یحصلون الأرباح التي زیادة وبالتالي والأرباح الإنتاج زیادة أجل من العمل في

  . )299، صفحة ص1996
  :المعنویة الحوافز .2

 رد ا للأف السلوكیة النفسیة ترتبط بالحالة والتي الذاتیة والجماعیة الفردیة الحاجات تشبع التي الحوافز بها ویقصد
 قیمة المیدانیة والأبحاث ساتاالدر  من أبرزت الكثیر ولقد بالعمل، المحیط الجو وتحسین العاملین معنویات رفع بهدف

 أشكال في الحوافز هذه وتدفع المادیة الحوافز على بعض الأحیان في احهاونج بل العمل، مجال في المعنویة الحوافز
   :أهمها مختلفة
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  :العاملین جهود تقدیر  . أ
 وذلك جیدة إنتاج مستویات یحققون الأكفاء الذین للعاملین شكر رسائل توجیه أو تقدیریة شهادات بمنح ذلك ویتم

 تسجیل طریق عن العاملین جهود تقدیر یمكن كما إنجاح المؤسسة، في المبذولة لجهودهم المؤسسة إدارة قبل من كتقدیر
  .المؤسسة في بارز في مكان تعلق التي الشرف لوحة على أسمائهم

  :الإدارة في العاملین إشراك  . ب
 عن المؤسسة إدارة في وأفكارهم بآرائهم للمؤسسة، یساهمون الإدارة مجلس في للعمال ممثلین تكوین بها ویقصد

 والبرامج السیاسات وأن بأهمیتهم، العاملین أو العامل إشعار وهذا بغرض واتخاذ قراراتها، سیاساتها رسم في مالإسها طریق
  .العلیا للإدارة بنقلها ممثلوهم قام والتي العاملین واحتیاجات لرغبات أساس درایة كاملة على وضعها تم قد الموضوعة

  :العمل توسیع  . ت
 وعلى الأصلي، تخصصه ضمن نطاق العامل به یقوم الذي للعمل جدیدة مومها واجبات إضافة طریق عن وذلك

 تحفیز من یزید وبالتالي والروتین، الملل ویقضي على العمل في الرغبة الموظف یزید ما وهذا الإداري، مستواه نفس
 .عملهم أداء الأفراد على

  :الترقیة فرص  . ث
 لشغل دافع أو رغبة العاملین كان لدى فإذا الإنتاجیة، كفاءةبال ارتبطت إذا العمل على حافزا الترقیة فعالیة تعتبر

 تحقیق وبالتالي الوظیفیة، المكانة وهي لدیهم أو رغبة حاجة تحقیق بغیة وذلك الحالیة، مراكزهم من أعلى وظیفیة مراكز
 إذا أما .بها یظفر يك والإنتاج العمل على للعاملین الترقیة حافزا مشجعا ستكون الحالة هذه ففي أعلى، اجتماعي مركز

 العادي والعامل المنتج العامل بین المساواة بسبب التحفیز، في أثرها ستفقد هذه الحالة في فإنها بالأقدمیة، الترقیة ارتبطت
  .  )212- 211، الصفحات ص1996عمر عبد الرحمان عبد الباقي، (
III. الحوافز أهمیة:  

ن یكون متحمسا لأداء العمل وراغبا فیه، وهذا لا یأتي إلا إن للحوافز أهمیة في أن العامل أیا كان، یلزمه أ 
باستخدام الحوافز، حیث أنها یمكن أن توقظ الحماس والدافعیة والرغبة في العمل لدى العامل، مما ینعكس إیجابا على 

تدفع العامل إلى الأداء بشكل عام وزیادة الإنتاجیة، كما أن الحوافز تساعد على تحقیق التفاعل بین الفرد والمؤسسة، و 
العمل بكل ما یملك من قوة لتحقیق الأهداف المرسومة للمؤسسة، كما أن الحوافز تعمل على منع شعور الإنسان 
بالإحباط، إذ أن تهیئة الأجواء المناسبة سواء كانت مادیة أو معنویة فإنها كفیلة بدفع العامل إلى المثابرة في عمله بكفاءة 

 ز من العوامل المهمة الواجب توفرها لأي جهد منظم یهدف إلى تحقیق مستوى عالي من الأداءعالیة، وعموما تعد الحواف
 . )10، صفحة ص2008عارف بن ماطل الجرید، (

كما یعتبر التحفیز شيء لا غنى عنه في المؤسسات لأن هناك فرقا كبیرا بین الأداء للفرد المحفز وعن أدائه عندما 
  . أهمیة كبرى وتأثیر فعال في تسییر العملیة الإنتاجیةلا یكون محفزا، فالحوافز ذات 

   :یلي كما الحوافز أهمیة تلخیص ویمكن   
   :للفرد بالنسبة .1

 .الفرد دخل زیادة  . أ
 .والعمال الرئیس بین العلاقة وتحسین دراالأف رضا زیادة  . ب
  .)06، صفحة ص2003سامیة خرخاش، ( والمعنویة المادیة الفرد حاجات إشباع  . ت
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  :لمنظمةل بالنسبة .2
على  المحافظة في المساهمة بجانب العالیة المهارات ذوي بالإفراد المنظمة تغذیة في الحوافز تؤدي  . أ

 .والاختراعات الابتكارات تشجیع إلى بالإضافة المنظمة داخل الموجودة المهارات
 . للمنظمة العمال وانتماء ولاء زیادة  . ب
 . )07، صفحة ص2003سامیة خرخاش، ( المجتمع أمام المنظمة صورة تحسین  . ت
وتخفیض  الخدمات أو المنتجات نوعیة وتحسین العمل إنتاجیة رفع خلال من المنظمة أرباح زیادة  . ث

 .)91، صفحة ص1982درة عبد الباري، ( عیب فیها التي أو التالفة المنتجات خلال من تكالیف
IV. الحوافز على المؤثرة العوامل:   

 الحاجات في الاختلاف تتلخص في والتي الفرد أو الموظف لدى حوافزال على مباشر بشكل تؤثر عوامل ثلاثة هناك
 هذه من عامل كل باستعراض نقوم وسوف الوظیفة، إلى خصائص بالإضافة المنظمة داخل والممارسات الفردیة والموقف
   )115 – 114، الصفحات ص 2005أحمد عبد االله الصباب وآخرون، ( :یلي كما حدا على العوامل

  :الفردیة الاختلافات .1
 وبسبب الوظیفة لهذه الذي دفعهم والاهتمام والموقف والقیم والرغبات الحاجات حیث من بینهم فیما یختلفون الأفراد إنّ 

 ما نفسه هو یكون أن بالضرورة لیس شخص یحفز الحوافز فما تختلف وآخر فرد بین ما الصفات في الاختلافات هذه
 یحفزهم ربما وآخرون المرتب یحفزهم وآخرون الوظیفي المنصب ویدفعهم الأفراد یحفزهم فبعض آخر، شخصا یحفز

 بین الصفات الاختلافات في أن نجد هذا ومن تدریبیة، دورات إلى إرساله أو فرصة الموظف منح أو شكر وتقدیر خطاب
 .غیره العالم عن یدفع الذي الحافز نوع على مباشر بشكل تؤثر المنظمة في العاملین

  :الوظیفة صفات .2
ل وهي  وأهمیة وجه أكمل الوظیفة على هذه مهام یقدم أن على الموظف هذا إمكانیة ودرجة اللازمة المهارات تمثّ

  .لتحفیزها طریقة لها الصفات هذه صفة من كل فإنّ  وبالتالي أخرى، إلى وظیفة من تختلف وظیفة كل صفات
   :المنظمة داخل للقوانین والتطبیقات الممارسات  .3

 المكافأة، وقانون المختلفة الإداریة والأنشطة والسیاسات التنظیمیة والقوانین اللوائح هي والتطبیقات تالممارسا هذه
 المنظمة أهداف تحقیق أجل من إنتاجیته وینعكس على قیام خیر بعمله یقوم الموظف وتجعل تشجع كلها النقل بدل

   .وفاعلیة بكفاءة
V. أهداف الحوافز :  

، 2011حسین بن صالح بن محمد الزهراني، ( :تسعى إلى تحقیقها، وأهمها مایليللحوافز في المؤسسة أهداف 
   )18صفحة ص

ربط أهداف المؤسسة والعاملین فیها بأهداف المجتمع، فمن النتائج التي تترتب على استخدام أسلوب الحوافز   .1
وبالتالي ینعكس على دفع العاملین للعمل وترغیبهم فیه، وهذا یؤدي إلى إنتاج أكبر كمیة وأفضل نوعیة، 

 . سمعة المؤسسة في المجتمع الذي تعمل فیه، فیدفع أفراده للتعامل مع المؤسسة وتفضیلها على غیرها
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 . عند الأفراد، یتحقق عن طریق التفاعل ما بین الحفز وقدرات الفردزیادة الإنجاز   .2
متطلب أساسي لأغراض تفعیل دور رفع الروح المعنویة للعاملین، على اعتبار أن الروح المعنویة العالیة   .3

 . الكوادر البشریة في تحقیق أهداف المؤسسات الإداریة
التسییر الأمثل لسلوك الأداء، وتحسین الخدمات وشحن طاقات الابتكار، وتحسین مستوى الخدمات، والاستمرار   .4

 . في تطویر المؤسسة لبلوغ أهدافها
VI. الانتماء الوظیفي : 

  : تعریف الانتماء  .1
تعددت تعریفات الانتماء في العلوم الاجتماعیة حسب إیدیولوجیات وتوجهات الباحثین والكتاب، الذین حاولوا        

 :تعریفه وهذا وفق المدارس الفكریة التي ینتمون إلیها
، 1982غالي شكري، (الاستناد إلى جدار نفسي من عقیدة فكریة معینة : الانتماء بأنه غالي شكريوقد عرف 

 .)209صفحة ص
ذلك الشعور بالتوحد الكامل مع طبقة اجتماعیة محددة مدعوما بوعي تاریخي لدور هذه الطبقة على : الانتماء هو

 . )116، صفحة ص1998عبد الخالق فاروق، محمد فرج، ( مسرح هذه الأحداث
علاقات تشعرهم الانتماء ظاهرة إنسانیة فطریة تربط بین مجموعة من الناس المتقاربین والموحدین زمانا ومكانا ب

بوحدتهم وبتمایزهم تمایزا یمنحهم حقوقا، ویحتم علیهم واجبات، وهو متطور بالإرادة الإنسانیة الباحثة عن الأفضل تطورا 
، صفحة 1998فاروق أحمد اسلیم، ( ینوع ویوسع ویربط دوائره بالحذف والإضافة ولیس بالإلغاء، ولا بالخلق الجدید

  .)14ص
  : يتعریف الانتماء الوظیف .2

  :منها الآتي عدة تعریفات للانتماء الوظیفي، واختلفت فیما بینها نذكر وردت
 Hall Schneider) هو عملیة التلاقي أو التطابق بین أهداف الفرد وأهداف المنظمة التي یعمل فیها  . أ

nygern, 1970, p. 14). 
هو اقتناع الفرد التام وقبوله لأهداف وقیم المنظمة التي یعمل فیها، ورغبته في بذل جهد أكبر ممكن    . ب

 لصالحها، وعدم ترك العمل فیها حتى لو توافرت له ظروف عمل أفضل في منظمة أخرى

(mowdoy,porter, 1979, p. 14). 
 .(Richard M. Steers, 1977, p. 142) الارتباط بین الفرد والتنظیم بالاتجاه الذي یخدم المنظمة   . ت
خلیل ( .بأنه الرغبة في عدم ترك المنظمة بالرغم من وجود حوافز خارجیة: وقد عرفه خلیل حجاج  . ث

 )98، صفحة ص2007حجاج، 
قوة تطابق الفرد مع شریكه وارتباطه بها ، والفرد الذي یظهر بمستوى عالي هذا یتمتع : كما أنه   . ج

استعداد لبذل أقصى جهد نیابة عن الشركة وقبوله لأهداف وقیم الشركة  بصفات جدیدة طبقا لذلك منها
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، 2003محمد عبد الرحمن الشقیرات، محمد مسلم، ( ورغبته في استمرار عضویته في تلك الشركة
  .)166صفحة ص

VII. أهمیة الانتماء الوظیفي:  
  : هناك عدة أسباب قد أدت إلى الاهتمام المتزاید بهذا المفهوم

لوظیفي یمثل إحدى المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بعدید من النواحي السلوكیة، وخاصة معدل أن الانتماء ا .1
فمن المفترض أن الأفراد المنتمین تنظیمیا سیكونون أطول بقاء في المنظمة وأكثر عملا  .دوران العمل

 .نحو تحقیق أهدافها
لانساني نظرا لما یمثله من كونه أن مجال الانتماء الوظیفي قد جذب كلا من المدیرین، وعلماء السلوك ا .2

 .سلوكا مرغوبا فیه
 أن الانتماء الوظیفي یمكن أن یساعدنا إلى حد ما في تفسیر كیفیة إیجاد الأفراد لهم هدفا في الحیاة .3

 .)316، صفحة ص2005صلاح الدین عبد الباقي، (
VIII. العوامل التي تؤثر على الانتماء الوظیفي :  

للمنظمة، وبعضها  الانتماء الوظیفي، بعضها عوامل تتعلق بالبیئة الخارجیة ثر علىهناك العدید من العوامل التي تؤ 
دراكه لظروف بیئة العمل والعوامل التنظیمیة الأخرى   :یتعلق بخصائص الفرد والوظیفة، وتجاربه وإ

  :العوامل المتعلقة بالصفات الشخصیة .1
ها، عن طریق تحلیل الخصائص والسمات الممیزة هي كل ما یتعلق بالفرد من قدرات ومهارات یمكن قیاسها ومعرفت

  كالفئات العمریة، نوع الجنس، الحالة التعلیمیة الحالة الاجتماعیة
ن الصفات الشخصیة تحدد طرق استجابة الفرد للموقف السائد في حیاته، وهي تتعلق  ومدة الخدمة في المنظمة، وإ

  . )288، صفحة ص1996عبید عاطف، شریف محمود، ( بمستوى دافعیته
  :العوامل المتعلقة بخصائص العمل .2

تعد هذه العوامل من . وهي جمیع العوامل التي تتعلق بالعمل بحد ذاته، ومتطلباته المختلفة من مهارات وقدرات
المتغیرات ذات العلاقة بالانتماء التنظیمي، فلا نستطیع أن ندرس الفرد وعلاقته بمنظمته، مالم نتعرف على الصفات 

  .ظیفة وتوجه لإنجاز الأعمال المناطة به، على أفضل الوجودالخاصة بالو 
ن قدرة الفرد على  وهذه العوامل ترتبط بالبیئة وتأثیرها على الفرد، بالصورة التي تؤثر في انتمائه لوظیفته ومنظمته، وإ

  .التكیف مع وظیفته ومنظمته واندماجه فیها، كان أحد العوامل المحدد لانتمائه وولائه التنظیمي
  :العوامل المتعلقة بالخصائص التنظیمیة  .3

وهي تلك العوامل المتعلقة بالمنظمة وما یسودها من أوضاع أو علاقات ترتبط بالموظف والوظیفة، والتي یمكن 
للمنظمة السیطرة علیها والحد من تأثیراتها أو زیادتها، وتكون على درجة عالیة من الخطورة والأهمیة لجعل العمل أكثر 

ذبیة للعاملین، ولتنمیة علاقات المودة، والتأثیر في سلوك وتصرفات واتجاهات الأفراد، بما یتفق والعمل الذي رغبة وجا
  . یمارسونه وصولا إلى بیئة عمل ملائمة
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XI. أبعاد الانتماء الوظیفي:  
ید وتحدالانتماء الوظیفي بها على مستوى ل اتجهت العدید من الدراسات إلى تشخیص عدد من الأبعاد للاستدلا 

وظیفي له النتماء والا، وُیعتبر بوتر رائداً من في الرواد هذا الجانب، طبیعة تأثیره في المتغیرات التنظیمیة والسلوکیة
   :یليأبعاد عدیدة وجوانب یمکن متنوعة الإشارة إلى البعض منها فیما 

 :الهویة .1
لهویة، فهي ولیدة الانتماء وهي الجانب ینشأ الشعور بالهویة من خلال الانتماء، فالانتماء هو الذي یدعم ویقوي ا 

 الإیجابي الذي یؤدي إلى الهویة وذلك بما یقتضي ضرورة الوعي بها على أنها سبب الانتماء ونتیجة له في آن واحد

  . )25، صفحة ص2013لزهر مساعدیة، (
 : الدیمقراطیة .2

أخذ برأي أعضائها من خلال هي جو إداري أو خاصیة إداریة تتمیز بأن المشرف على الجماعة أو رئیسها ی
لطیفة (المناقشات المتبادلة وعن طریق التصویت والأخذ برأي الأغلبیة، على اعتبار أن الرئیس كرأي عضو من أعضائها 

  ).29، صفحة ص2000إبراهیم خضر، 
نها تزیل فالدیمقراطیة ترفع من مستوى انتماء العمال وتزید من دافعیتهم تجاه المؤسسة التي یعملون لدیها، لأ 

  .  مخاوف العاملین من الآثار المترتبة على القرارات التي تصدر من الرئیس وتشجعهم على تنفیذ القرارات والالتزام به
  : التواد .3

یعني النزوع إلى الانضمام أو العشرة والحاجة إلیها ویعتبر من أهم الدوافع الإنسانیة الأساسیة في تكوین وتقویة 
وابط بین أفراد الجماعة، كما یشیر إلى مدى التعاطف الوجداني والمیل إلى المحبة والعطاء، العلاقات والصدقات والر 

والإیثار والتراحم بغیة تحقیق هدفها الذي تسعى إلیه، ألا وهو التوحد مع الجماعة، فیحس الفرد ویدرك مكانته بین 
للحفاظ على جماعته، ولا یبخل بشي في جماعته، ومكانته بین الجماعات الأخرى، فیسعى جاهدا إلى العمل الجاد 

، صفحة 2000لطیفة إبراهیم خضر، ( حمایتها واستمرارها، كما لا یتوانى في الافتخار بالانتساب إلى تلك الجماعة
  .  )29ص

  :الجماعة .4
ها تعتبر الجماعة من المكونات الأساسیة لدراسة السلوك التنظیمي، لذلك فإن دراسة الجماعة وألیة الانضمام إلی 

على درجة عالیة من الأهمیة، لأن سلوك الأفراد في المنظمات المختلفة یتم في الغالب في إطار الجماعات والمعروف أن 
محمود ( سلوك الإنسان كفرد یختلف عن سلوكه كعضو في جماعة ولذلك من المهم معرفة الجماعة وخصائصها وأنواعها

  .  )187، صفحة ص2005سلمان العمیان، 
IX. وافز على الانتماء الوظیفيتأثیر الح: 

تؤثر الحوافز على الانتماء الوظیفي للعاملین، فیجب أخذ بعین الاعتبار عند وضع خطط الحوافز أن تكون محققة 
نتاجیة عالیة، ولا یتم ذلك إلا بوجود نظام  للانتماء الذي یسعى العامل الوصول إلیه والذي یدفعه لتحقیق مستویات أداء وإ

وي شامل توفره المؤسسة، مما تدفع العامل إلى تقبل محیط عمله والوصول إلى الانتماء الوظیفي، عن حوافز مادي ومعن
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طریق تحسن مستویات العاملین وهذا لا یكون إلا عن طریق إشباع الحاجات والرغبات لدیهم، وحسن العوامل الوظیفیة 
  .املین والمؤسسة معاالمحیطة بهم، وبالتالي تؤدي للمساهمة في إنجاز أهداف كلا من الع

فنظام الحوافز المناسب یؤدي إلى إشباع حاجات العاملین وهذا بدوره یؤدي إلى سلوكات الأفراد المختلفة التي تظهر 
مدى رضا العاملین، والتي تؤدي إلى تحسین أدائهم، ومن خلال الأداء تقوم المؤسسة بتقییم أداء عاملیها من أجل التأكد 

  .والسیاسات المتبعة في ذلك من خلال التغذیة العكسیة من نجاح نظام الحوافز
ویتحقق الانتماء الوظیفي باستخدام الحوافز على أساس عدة مراحل، فیبدأ أولا من خلال خبرات الفرد السابقة وقبل 

مسبقة  الالتحاق بالعمل عن سمعة المؤسسة وبیئة العمل بها، إذ عندما یدخل الفرد للعمل في المؤسسة تكون لدیه فكرة
واستعداد للانتماء، وبعد انخراطه في بیئة العمل تصبح لدیه فرصة التأكد أو عدم التأكد من أفكاره وقناعاته السابقة، 

  .لینتقل إلى مرحلة النضج عندما یرى أن هناك توازنا بین الجهود المبذولة والحوافز والمكافآت المقدمة له
لعاملین من أجل أن یكون الأداء الفردي أفضل من حیث الكمیة إذا فكل المنظمات تسعى إلى تحسین انتماء ا

والنوعیة، لتحقیق ذلك یتوجب القیام بربط أنظمة الحوافز بأداء العاملین، كون الحوافز تزید الإصرار لدى العامل على أداء 
بیا على الأداء العام العمل من خلال خلق الرغبة لدیه عن طریق زیادة الحماس والدافعیة لدى العامل مما ینعكس إیجا

  ).125، صفحة ص2010عبد االله حمید محمد الجساسي، (
إضافة إلى إمكانیة تحقیق التفاعل بین الأفراد العاملین والمنظمة من خلال دفع العامل الى العمل بكل ما یملك 

ل تهیئة الأجواء وتساعد في نفس الوقت على منع شعور العامل بالإحباط من خلا. لتحقیق أهداف المنظمة المرسومة
إضافة إلى ما یقدمه نظام الحوافز المتبع . سواء التي بدورها تدفع العامل إلى المثابرة والوثوق بعملة لتحقیق الكفاءة العالیة

یوسف حجیم الطائي وآخرون، (الذي یؤدى إلى خلق روح الابتكار لدى العاملین وتحسین أسلوب عملهم لزیادة إنتاجهم 
 .)410، صفحة ص2006
 حیث المؤسسة، داخل وظیفيال الانتماء عامل لتنمیة أساسي ومفتاح مهم عامل اكونه في الحوافز أهمیة تكمنو 
 تنفیذ في واسعة سلطة من لهم یمنحه لما الإنجاز، عن ورضا بالملكیة عال وحس بالمسؤولیة یشعرون العاملین یجعل

شراكهم مهامهم   .بالمنظمة وتمسكهم رضاهم وزیادة والإبداع للإنجاز لیاتهمقاب تطویر في فیسهم القرارات، اتخاذ في وإ
 یشعرون ویجعلهم ملیناللع المعنویة الروح ترفع يتال الإداریة الأسالیب أحد یعتبراعتباره  من تأتي أهمیته أن كما
 أدائهم ءاأثن نهایواجهو  التي المواقف في التصرف حریة لهم یتیح حیث بهم، وثقتها لهم وبتقدیرها الإدارة عند بأهمیتهم
 تدریبهم فرص ویضاعف .لذلك اللازمة بالمعلومات دادهممإ طریق عن القرارات اتخاذ في ركتهمامش فرصة ویزید لمهامهم
 .لوظائفهم وانتماؤهم ارتباطهم بذلك ویزید لدیهم، الذاتیة والرقابة المسؤولیة حس فیرتفع وتطویرهم، وتنمیتهم
 أفرادها قدرة على كبیر بشكل یعتمد شك وبلا ذلك فإن أهدافها، تحقیق على درتهابق مرهون المنظمات نجاح أن وبما
  .هب القیام علیهم یتوجب الذي والدور عملهمل الانتماء من عال مستوى على كانوا إذا خاصة أدائهم، وقوة وكفاءتهم

 أهم كأحد موظفیها لدى عمیقهلت أنشطتها اختلاف على الأعمال منظمات تسعى ملحا مطلبا وظیفيال الانتماءلذا یعد 
 .بشدةو  التنظیمیة والفعالیة الأداء في تؤثر التي المحددات
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XII. خاتمة : 
شباع  إن للحوافز أثرا إیجابیا وفعالا على نفسیة العامل ونشاطه داخل مؤسسة عمله حیث تساعده على تحقیق وإ

ز یحفتیتعین على المؤسسات العمل على اف، الأهدومن أجل بلوغ تلك حاجاته الضروریة النفسیة والاجتماعیة، ولذا 
وتبني العاملین عن طریق تحریك الدوافع الإنسانیة بتطبیق الحوافز المادیة والمعنویة لترغیبهم في العمل والاستمراریة فیه، 

 همعلاقات تحفیزیة مناسبة من أجل تحقیق أهداف العاملین، وزرع روح الولاء والانتماء فیهم تجاه المنظمة، وتحسین سیاسة
  .، وتحقیق تكامل بین أهدافهم وأهدافهاامعه

فسیاسة التحفیز هي الأداة التي یمكن بواسطتها إحداث اندماج العاملین في المنظمة، وتحسین العلاقات معهم، 
 اوتحقیق تكامل بین أهدافهم وأهدافها، فالعنصر البشري الراضي لا شك أن أداءه سیكون جیدا وفعالا، كما أن له أثر 

الجو  ه، وخلقة، وتحسین ظروف عملیالمعیش هن الأداء وزیادة الإنتاجیة للعامل وذلك بتحسین أحوالیعلى تحس املحوظ
قوي وی یتبنى قیم وأهداف مؤسسته، هیجعل اداخلی اشعور ویخلق له  یؤدي إلى رفع الروح المعنویة لدیه له، مماالمناسب 

  . أهدافه الشخصیةكأنها تجاهها، حتى یسعى لتحقیقها بالانتماء  رهشعو 
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