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  تأثير الحوافز والدوافع على  اتجاهات السلوك الإداري بالمنظمات

  تافليس وهيبةأ.

  3جامعة  الجزائر 

  ملخص: 

تعتبر الحوافز والدوافع من الموجهات الأساسية لمعادلة السلوك الإداري بالمنظمات، لذلك تم التركيز على المفاهيم 

ى العلاقة القائمة بينهما وذلك من خلال إجراء مقارنة بين التي حضي ا الفاعلين ، و من تم ثم تسليط الضوء عل

  محتواهما، الوقوف على نقاط التداخل ،الاختلاف و التكامل الذي يجمعهما على أكثر من صعيد .

الدراسة   (  الحوافز والدوافع كمتغير مستقل  و اتجاهات السلوك متغيري لقد تم التوصل إلى أن الصلة التي تجمع  

تؤثر من ناحية السلب و الإيجاب ، الشدة و القوة على السلوك الإداري بالمنظمات الأمـر    متغير تابع )الإداري  

  الذي ينعكس على نمطية الأداء به وفعاليته.

  الكلمات المفتاحية: 

  التحفيز-

  الدافعية -

  السلوك الإداري-

  الأداء-

Résumé : 

Les motivations  et les stimulants  sont  considérés  comme des moteurs  de base  de l’équation  

du comportement administratif  dans les organisations, à cet effet ; l'accent a été mis sur les 

concepts donnés aux acteurs, ensuite la lumière a été  mise sur la relation existante  entre les 

deux, à travers  une comparaison de leur contenu, entre les points d’interférence ;  la différence 

et la complémentarité qui les unis  sur plusieurs plans. 
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Et il a été conclu que le lien qui regroupe  les éléments de l'étude affecte le coté  négatif  et  

positif, l'intensité et la force sur le comportement administratif  dans les organisations, qui se 

reflète sur la performance et son efficacité. 

Les mots clés : 

- Les motivations  

- Les Stimulus  

- Le comportement administratif   

- La performance 

Abstract: 

Motivations and incentives are seen as the basic drivers of the administrative behavior equation 

in organizations, for this purpose; The emphasis has been placed on the concepts given to the 

actors, then the light has been placed on the existing relationship between the two, through a 

comparison of their content, between the points of interference; The difference and the 

complementarity that unites them on several levels. 

 And it was concluded that the link that groups together the elements of the study affects 

the negative and positive side, intensity and strength on administrative behavior in organizations, 

which is reflected on performance and effectiveness. 

Keywords: 

- The motivations 

- The Stimulus 

- Administrative Behavior 

- The performance 

  مقدمة:

مما لاشك فيه أن العنصر البشري في المنظمة يعتبر الرأسمال الفكري والاستثماري الذي يستوجب تنميته وتطويره، 

  لأنه من الأصول ذات البعد الاستراتيجي لنجاح جهاز الإدارة  التي يتواجد ا.

يضمن اجتذاب أكفأ العناصر وتنمية  وإذا كانت إدارة الأفراد عملية تخطيطية تنظيمية وتوجيهية للعنصر البشري بما

قدرام، ويئة الظروف الملائمة لإستخراج أفضل ما لديهم من طاقات لتحقيق أهداف المنظمة، فان الواقع أثبت 

أن اختيار الأفراد ذوي القدرات العالية في العمل لا يكفي وحده لبلوغ درجة الفعالية الادارية المنشودة التي تسعى 
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ت الأدائية للقوى العاملة ،وإنما يحتاج بلوغ هاته الفعالية إلى عامل آخر، يعتبر من واجبات المنظمة ألا لزيادة القدرا

  وهو بعث التحفيز الكافي لديهم حتى يتحقق ذلك الانجاز.

حيث أن الموظف لن يعمل بأقصى كفاية ممكنة إذا لم يكن هنالك دافع يدفع به للعمل، على أساس أن أداء الفرد 

ته تتوقف على عنصرين أساسين هما المقدرة على العمل والرغبة فيه، وتمثل المقدرة على العمل فيما يمتلكه ونوعي

الفرد من معارف ومهارات وقدرات مكتسبة بالتعلم والتدريب إضافة  إلى الاستعداد الشخصي، أما الرغبة في 

  داف المنظمة.العمل فتمثلها الحوافز التي تدفع سلوكه في الاتجاه الذي يحقق أه

على ضوء ما سبق ذكره تظهر أهمية دراسة ديناميكية العلاقة القائمة بين عنصري التحفيز و الدوافع الإنسانية  في 

  معادلة السلوك الإداري داخل المنظمات حتى تبلغ هاته الأخيرة ميزة الفاعلية المنشودة في أدائها.

  : اشكالية البحث

السلوك الإداري داخل المنظمات ووفقا لوتيرة وطبيعة العلاقة القائمة بينها  يتحدد تتعدد الفواعل المشكلة لمعادلة 

    .توجه أداء الكفاءات الإدارية داخلها

من هنا نطرح التساؤل الرئيسي التالي: ما العلاقة التي تربط عامل التحفيز بالدافعية و كيف يؤثر ذلك على 

  ترقى هاته الأخيرة لدرجة الفعالية في أدائها ؟اتجاهات السلوك الإداري داخل المنظمات حتى 

 لمعالجة هاته الإشكالية نطرح الفرضيتين التاليتين:  

 توجد علاقة تأثير و تأثر كبيرتين بين فواعل المعادلة الإدارية موضوع الدراسة . -1

اه معادلة السلوك الإداري من شأن التنمية الإيجابية للعلاقة المنظمة بين الفاعلين التأثير الإيجابي على اتج -2

 بالمنظمات. 

  يهدف البحث إلى:

 توضيح كل من عنصري الحوافز و الدوافع .  -

 تفسير العلاقة القائمة بينهما و إفرازاا على اتجاهات معادلة السلوك الإداري بالمنظمات. -
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    مفهوم  التحفيز -1

حيوياً في سلوك الأفراد،  و عليه فإن قدرة المنظمات تعتبر الحوافز من المؤثرات الأساسية التي تلعب دوراً هاماً و

على تحقيق أهدافها يتوقف إلى حد كبير على نجاحها في وضع نظام تحفيزي فعال يعمل على تحقق الرضا لديهم 

  عن ذلك العمل، مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية وزيادة معدلات الأداء وفق معيار الفعالية .

الدراسات السلوكية المعاصرة إلى محددات كفاءة الأفراد العاملين و التي يعد التحفيز من حيث أشارت  العديد من 

أهمها ، فمهما تساوت أو تقاربت خبرات الأفراد و قدرام إلا أن أحد أسباب اختلاف الأداء يعود إلى قوة رغبة 

  أو درجة تحفيز هؤلاء الأفراد لأداء العمل .

 دراسة تسليط الضوء على مفهوم التحفيزلدى سيتم في مرحلة أولى من ال

  التحفيز  لغة :  

فنجده في بعض المعاجم يقصد به التحريض أو التشجيع ومعناه الأجنبي  يختلف مفهوم الحفز من معجم لأخر

)Incentement) Incite(1)) أي يحث  ) أي حث Stimulesو يحرض، ونجد أيضا أصل كلمة حافز يقصد ا 

وذهب مجموعة من  2) بالفرنسيةMobile) بالإنجليزية و(Driveلمة حافز ترجمة لكلمة (وأثار، وهناك من يضع ك

الأساتذة في علم الاجتماع إلى إعطاء تعريفا فيزيولوجيا للحافز بأنه حالة من التوتر النفسي الناجم عن تغييرات 

  .3فيزيولوجية معينة من شأا أن تدفع الكائن إلى القيام بسلوك معين

ر عاقل نفس الكلمة حافز ويرى بأنه اندفاع أو إلحاح للحصول على أمر مستهدف يشبهه بالدافع وترجم فاخ

)Drive4) الذي يختلف عنه بأنه لا مثير محدد له.  

  التحفيز اصطلاحا: -2

لقد حظي التحفيز بعدة تعاريف يمكن تصنيفها إلى عدة طوائف بحيث تبرز كل طائفة ذلك الإهتمام  الذي أبدته 

  منه على حساب جوانبه الأخرى . لجانب 
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فإذا نظرنا له حسب معيار الطبيعة أو الشكل الذي يتخذه فهو إجراء موجه يقصد به إيقاظ الرغبة في الوصول إلى 

   6،أو هو في السياق ذاته "أساليب تحريك قدرات العاملين بما يزيد أداءهم كما و نوعا أو أحدهما " 5غاية

دافعة المؤثرة على السلوك بأنه "المحرك الذي يدفع الفرد لإشباع حاجاته ولتحقيق كما عرف حسب معيار القوة ال

، و هو كذلك "مجموع العوامل التي  تسعى إلى إثارة القوى الحركية 7رغباته أو الإجابة على طلباته التي توجهه"

  .8والذهنية في الإنسان والتي تؤثر على سلوكه وتصرفاته"

غائية التي يسعى هذا السلوك لبلوغها  فنجد التعاريف التي خصته جعلت منه   شعور و هو من ناحية  معيار ال 

  خارجي لدى الفرد، يولد فيه الرغبة في القيام بنشاط أو سلوك معين يسعى من وراءه إلى تحقيق أهداف محددة  

تعاون المشترك، وحسب الدكتور منصور أحمد منصور فإن التحفيز يسعى لخلق مؤسسة اجتماعية، يسود فيها ال

والولاء الجماعي، والرغبة الصادقة في تحقيق الأهداف كما يعني سد حاجات الموظفين وتحقيق رغبام بالأسلوب 

الذي يحرك قدرام الفنية، العلمية والعملية، ووضعها في خدمة هذه الأهداف، والوسيلة لذلك تتمثل في إشباع 

  9من خلال أدائهم الوظيفي. أهدافهمام ومكافأم وذلك بما يحقق الحاجات الأساسية للموظفين، وآمالهم ورغب

"أداة طبيعية ومهمة في أيدي القيادات الادارية والمشرفين  وحسب عبد المعطى محمد العساف، يرى أن الحوافز 

نحو الاداريين في أي مؤسسة، حيث يمكن استخدامها لتؤدي وظيفة مهمة في تنظيم سلوك الموظفين نحو أنفسهم و 

  10غيرهم أو نحو المؤسسة وأهدافها، طموحاا وإدارا".

ونلاحظ  في هذا السياق أن العديد من المفكرين الغربيين قد ركزوا على بعد الغائية في تعريفهم للتحفيز فنجد من 

المادة لا  بين التعاريف الواردة بشأنه كونه درجة اندماج موظف ما في تحقيق وإنجاز عمل ما باعتبار أن النقود أو

و هناك من عرفه على أنه قوة موجهة لتحقيق هدف ما والذي  .11تشكل المحرك والحافز الوحيد لدى الموظف "

 .12يسمح بتقليص الضغط والرغبة الجامحة والناتجة عن عدم إرضاء أو إشباع حاجة ما

فيز في تحسين المردود و الدفع الإسهام الكبير للتح معيارعلى و في مقابل هذا نجد أن العديد من التعاريف ركزت 

"مجموعة من الاجراءات والنظم التي تطبق على بنمط أداء و كفاءة الموظف في العمل و في هذا السياق عرف بأنه 
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 " ،و هناك من يصوره على أنه  13جماعة من العاملين، بغرض إثارة الرغبة لديهم والاستمرار في العمل بكفاءة 

الادارة للعاملين لتحريك قدرام الإنسانية، كما يزيد من كفاءة أدائهم لأعمالهم على  "مجموع  العوامل التي يئها

  ". 14نحو أكبر وأفضل، هذا بالشكل الذي يحقق لهم حاجام، أهدافهم ورغبام

التحفيز في دفع العاملين لزيادة  أهميةإن الأمر الأكيد هو أن الشخص المحفز هو أحسن أداء من غيره، وتكمن 

مامهم من أجل الحصول على إنتاجية أعلى وبمواصفات جيدة ينعكس أثرها على زيادة دخل العاملين مقابل اهت

  15زيادة إيرادات المنظمة وتؤدي بالتالي إلى زيادة الدخل القومي وتحقق التنمية الاقتصادية بشكل عام.

أو غير مباشرة إلى فكرة المقابل والتي  كما أشار العديد من المفكرين إلى أن مفهوم الحوافز يرتبط  بصورة مباشرة

نه يحتاج إليها أو كانت أشياء أيقصد به سواء أشياء مادية تعطى للموظف لأن له رغبة أو أمل بالحصول عليها أو 

  معنوية يطمح نيلها.

"فرص أو وسائل توفرها  غبام العاملين لتثير ر الأفرادالمؤسسة أمام  إدارةو في هذا السياق عرف التحفيز أنه 

وتخلق لديهم الدافع من أجل السعي للحصول عليها عن طريق الجهد والعمل المنتج،والسلوك السليم، وذلك 

  .16لإشباع حاجام التي يحسون ويشعرون بأا بحاجة إلى الإشباع"

والمعنوي  ذلك المقابل المادي كما أن هناك من يقارن شكل الأداء وحجمه بمقدار هذا المقابل فيعرف الحوافز بأنه

الذي يقدم للأفراد كتعويض عن أدائهم المتميز، وبالتالي فإن التعويض الذي يحصل عليه الفرد كمقابل لأدائه المتميز 

يسمى حافزا أو مكافأة، ويحتاج الأمر أن تكون ادارة المؤسسة قادرة على قياس أداء العاملين بحيث يكون الحافز 

  .17على قدر الكفاءة في الأداء

ملاحظته من خلال قراءة التعاريف التي حظي ا التحفيز وفق المعايير السابق ذكرها، أن هناك تداخل  ما يمكن

كبير بين المعايير في كل تعريف حظي به هذا المفهوم، أي أن كل تعريف قد حظى بأكثر من معيار إلا أن صاحبه 

  الأصناف السابقة عرضها. قد غلب أهمية واحد منهما على الأخر وهو ما سمح لنا بتقديمها وفق 
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فمثلا نجد أن العديد منهم قد ركز في العديد من التعاريف على فكرة سعي التحفيز لتحقيق أهداف معينة، وهذا 

بغض النظر على اختلاف طبيعته وشكله، كما أنه وباختلاف هذه الطبيعة أو الشكل الذي يتخذه، فإنه مؤثر لا 

هيك على تميزه بالقوة الدافعة المؤثرة على السلوك والتي لا تتحرك إلا بوجود محالة على أداء صاحبه كما ونوعا، نا

  مقابل مادي ومعنوي يمدها بالطاقة الدافعة.

ما تم ملاحظته كذلك من خلال التعاريف التي خصت هذا المفهوم عند كل من المفكرين العرب والغربيين نلاحظ 

انب التحفيزية كونه صاحب النظريات المفسرة لنشأة وتطور الفكر أن المنظور الغربي قد تعرض بوجه أكبر إلى الجو

ويظهر ذلك بدءا باهتمامه بالموظف ودراسة سلوكاته وخوضه في العلاقات الإنسانية للنظر في كيفية  *التحفيزي

  تحفيزه لتمكين المنظمة من تحقيق أهدافها.

ت دلالة كالرضى والفعالية والتسيير الماناجريالي تربط مفهومه بفواعل إدارية ذا كما أن أغلب التعاريف الغربية

كما يوضحون ازدواجية النظر للتحفيز باختلاف الجهة التي تنظر إليه فيجدون أن المنظمة عند إعلاا عن رغبتها 

في التحفيز فهي تعني في الحقيقة مزيدا من الجهد والفعالية في حيث أن نظرة الموظف تختلف فهو حين حديثه عن 

 .18يز يعني به أكثر مزيدا من الرضا والإشباعالتحف

في حين نجد أن أغلب التعاريف التي جاء ا المفكرون العرب تركز بوجه أكبر على المقابل الذي يمكن أن يحظى به 

  الفرد العامل حتى تتحرك قوته الدافعة ليسعى لتحقيق الاهداف المتوخاة بالمنظمة.

ها التعاريف التي شملت مضمون التحفيز يمكن أن نستخلص تعريف شامل بعد تطرقنا للمعايير التي صنفنا وفق

  وجامع يخصه.

هو مجموعة الجهود المعنوية والمادية التي تبذلها إدارة المنظمات والتي تأخذ شكل مؤثرات خارجية، تعمل على خلق 

كفاءم وأداءهم لأعمالهم كما  محرك الدافعية لدى العاملين فيها لحثهم دف تنمية الرغبة في العمل لديهم لزيادة

ونوعا، وبما يضمن تحقيق أهداف المنظمة بأكبر فاعلية ادارية ممكنة ويضمن في الوقت نفسه، بقاء ولائهم لها مع 

  ضرورة إشباع حاجات ورغبات العاملين الحالية والمستقبلية.
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  بعد عرض مفهوم التحفيز نقف عند مصطلح الدافعية

     ثانيا : مفهوم الدافعية

لقد حظي موضوع الدافعية بإهتمام بالغ من قبل الباحثين في مجالات عدة كعلم الإدارة، علم الإجتماع، علم 

السلوك وعلم النفس وذلك على اعتبارها القاعدة المتينة لإرساء نظم سليمة للحوافز من جهة، ومن جهة أخرى 

وم به الفرد وبين العوامل الداخلية والخارجية التي بالنظر لذلك التداخل الحاصل في العلاقات بين السلوك الذي يق

يعتقد أا السبب في ظهوره، هذا بالإضافة إلى علاقة هذا السلوك بالأهداف التي يسعى لتحقيقها انطلاقا من 

  بديهية تقول أن كل السلوك وراءه دافع يجعله يظهر بطريقة معينة.

بالدافعية وما تأثيرها على سلوك المورد البشري داخل على أساس ما تقدم يطرح التساؤل عن ما المقصود   

  المنظمات وما علاقتها بالتحفيز؟.

وهي تحمل معنى التحريك أو الدفع بمعنى كل ما يحمل  Motiveتجد كلمة الدافعية جذورها في الكلمة اللاتينية 

  19الشيء على الحركة ويجعله يتحرك.

من أهميته الواضحة، فإن الباحثون يجدون نوع من الصعوبة في  أما اصطلاحا: فإن مداول الدافعية وعلى الرغم

تعريفه وتحليله، لذلك أصبح واجب على الإدارة معرفة دوافع الأفراد وفقاً لمختلف المؤثرات سواء كانت نفسية، 

 اجتماعية واقتصادية، أو حتى ظروف ذات صلة بمحيط العمل كالظروف المادية والنفسية .... فبالنظر لكل هذه

العوامل، ومن منطلق اليقين بإختلاف الأفراد نجد الدوافع متباينة من فرد لآخر تبعا لحاجته النفسية، الشخصية 

 وطموحاته...الخ.

و عليه تتعدد التعاريف التي شملت مصطلح الدافعية نبرز أهمها  فيما يلي : "كوا حالة داخلية .... تنشط وتحرك ,

وتمثل كذلك:"القوى أو الطاقات النفسية الداخلية التي توجه وتنسق  20ددة"وتقود وتوجه السلوك نحو أهداف مح

  21تصرفات الفرد وسلوكه في أثناء استجابته للموقف والمؤثرات البيئية المحيطة به".
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كما نجدها في تعريف آخر تمثل الطاقة الكامنة عند الكائن الحي، التي تحمله على القيام بسلوك معين بحيث يتمكن 

 (Le besoin)كما يستخدم الدافع مفهوم الحاجة  22من التكيف مع البيئة ليحقق من خلالها أهدافا معينة.بعدها 

  التي تدفع الفرد للقيام بسلوك معين لتحقيق هدف معين يساهم في اشباع هاته الحاجة ويحقق توازنه. 

ك وظائف أساسية كوا تحركه، نستخلص من التعريفين المقدمين أن الدوافع وزيادة على كوا تؤدي في السلو

تنشطه، توجهه وتحافظ على استدامته فهي كذلك لا تتوقف عن تأدية هذه الوظائف حتى تشبع حاجة الفرد 

  النفسية والمادية ليتمكن في الأخير من استعادة التوازن والتكيف  مع معطيات ومتطلبات البيئة التي يتواجد ا.

ري، نفسي، والذي يؤدي إلى قرار صارم للحركة أو القيام بشيء ما، وهذا كما عرفت على أا "حالة حافز فك

  23ما يؤدي إلى بذل جهد عضلي وفكري للوصول للأهداف المرجوة".

وفي واقع الأمر نجد بأن المفاهيم المتعلقة بالدافعية قدر عرفت مع الزمن تطوراً ملحوظاً فمنها الإفتراض القائل بأن   

ينبع من داخل الفرد ذاته، (من أسباب ومحركات داخلية)، إلى الإفتراض الذي يرى أن  الدافعية منشؤها داخلي

  24الدوافع تتأثر بعوامل خارجية ناشئة من البيئة المحيطة بالفرد.

وتظهر لنا عوامل استثارة الدافعية في وجود مجموعة من العناصر المترابطة تجعل من الدافعية عملية مرحلية ومتعددة 

طوات قبل أن تصل إلى مرحلة الإشباع والرضى ، حيث تبدأ بوجود ذلك المنبه أو المثير والذي يعني تمر بعدة خ

ادراك الفرد للشيء الذي يريده ويشعر بالحاجة إليه ليأتي بعده دور الدافع والذي يقصد به الطاقة أو القوة التي 

رحلة الغاية أو الهدف والذي يقصد به الشيء تحرك السلوك ليشعر بالرغبة في تلبية تلك الحاجة، وأخيراً تأتي م

  الذي كان سبب في سلوك الفرد وجعله في حالة عدم التوازن والذي يحاول هذا الأخير تحقيقه ليستعيد توازنه.

  على ضوء التعاريف المقدمة يمكن لنا توضيح  دورة نشوء الدوافع من خلال المخطط البياني التالي:

  

  

  

 حاجة غیر مشبعة 

 افعوة ظھور الدنموذج عملی

 الدوافع المحركة  بحث عن مشبعات رغبات توتر

 تقلیص التوتر وتحقیق التوازن إرضاء الحاجة تحقیق الھدف
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رة الدوافع لا تتوقف، فالملاحظ عند إشباع حاجة معينة لا تعود دافعا ولكن الأكيد أن هناك حاجة أخرى إن دو

  تظهر والفرد يسعى لإشباعها وهكذا تبقى دائما الدورة في استمرار. 

باتجاه  من خلال  النموذج المقدم تظهر الدافعية بمثابة القوة الداخلية التي تسير حماس الفرد وتحرك وتنشط سلوكه

معين لتحقيق هدف أو نتيجة أو منفعة لإشباع حاجة معينة وهذا انطلاقا من الشعور بنقص لتحث الفرد وتنشطه 

للإقدام على سلوك معين للحصول على ما يحقق له تخفيف النقص واشباع الحاجة، فإذا نجح في اشباعها زالت 

  بب في رد فعل معين عادة مايكون سلبي.حالة التوتر، وإذا كان العكس أصيب بإحباط وخيبة أمل، وتس

إن الدافعية ذات أهمية كبيرة في تفسير عملية توجيه السلوك نحو هدف معين، كما تساعد في توجيه التغيرات التي  

تطرأ على عملية ضبط المثير، ليتم المثابرة على سلوك معين حتى يتم انجازه وذلك عن طريق استثارة السلوك، التأثر 

التوقعات التي يحملها الناس تبعا لأفعالهم ونشاطام، كما تؤثر في توجيه السلوك نحو المعلومات المهمة على نوعية 

التي يجب الاهتمام ا، ومن الجدير بالذكر أن دوافع العاملين تتباين بتباين المكونات الشخصية كالسمات الذهنية 

  والجسمية وتباين المتغيرات البيئية المحيطة م.

يقال أن الدافعية تنشط ، توجه و تثبت أو تعدل السلوك الإنساني داخل المنظمات بما يخدم أهداف هاته لذلك 

  الأخيرة

و عليه يظهر أنه إذا كان سلوك الإنسان هو بمثابة حجر البناء للشخصية الإنسانية فإنه يمكن اعتبار الدافعية بمثابة 

الإنسانية في غاية التعقد، فإن ذلك يشر إلى أن الدافعية لن  مفتاح هذا السلوك، كما  أنه و اذا كانت الشخصية

تنظمها وتحكمها معادلات بسيطة يمكن التحكم فيها بواسطة الحاسوب، ذلك لأن كل فرد منا يحتاج لبرنامج 

  .25مختلف كما أن هذا البرنامج يجب أن يخضع لمراجعة مستمرة ليواكب دوافعنا العديدة والمتغيرة بدورها باستمرار
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  : العلاقة بين الحوافز والدوافع

بعد أن تعرفنا إلى كل من مفهومي الحوافز و الدوافع نتوصل إلى تحليل عناصر العلاقة الرابطة بين كل منهما ومن 

ثمة دراسة علاقة التأثير والتأثر وكذا الفارق القائم بينهما وذلك من منطلق أنه تشير العديد من الدراسات بأن 

  26في زيادة الدافعية وضمان استقرار الموارد البشرية في المنظمات. للحوافز دور كبير

تؤثر كل من الحوافز والدوافع على العديد من الظواهر الإنسانية في المنظمة و التي من شأا أن تتحكم في نمطية 

اهما والوقوف على أدائها وعليه سيتم التركيز على دراسة العلاقة القائمة بينهما من خلال إجراء مقارنة بين محتو

  نقاط التداخل والإختلاف والتكامل إن وجد.

يشترك كل من الحوافز والدوافع في كوما عاملين أساسيين يتحدد وفقهما السلوك الإنساني داخل المنظمة، 

  ويتميز كل منهما على الآخر على أكثر من صعيد.

ا نجد أن الدوافع تنبع من داخل الفرد وذلك فمن ناحية المصدر الذي ينبع كل منهما والمكونات التي يتضمنا

بإعتبارها مجموعة القوى والعلاقات الداخلية الشخصية والباطنية النشيطة وحتى هي مجموعة الرغبات والحاجات 

من شأا التقليل من التوتر  27وكذلك شعور وأحاسيس داخلية تحرك وتوجه تصرفات الإنسان بإتجاهات معينة

  الحاجات. إشباعالناتج عن نقص 

بينما نجد مصدر الحوافز مختلف فهو موجود خارج الفرد ويتكون من مجموعة العوامل المحيطة بالفرد والمؤثرة على 

  سلوكه.

بمثابة  (Incentives)أما من ناحية التموقع في معادلة السلوك فنجد بأن المحفزات تسبق الدافعية، حيث تعد الحوافز 

) تنسق بين تصرفات Motivesليقود إلى نتائج معينة وفي المقابل نجد أن الدوافع (مثيرات تدفع باتجاه سلوك معين 

الفرد أثناء استجابته للمواقف والمؤثرات البيئية المحيطة به والتي تأتي ا الحوافز، حيث أن قوة الدافع وحدته تزداد 

  28الحاجة أقل من المطلوب. إشباعكلما كانت درجة 
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وفي المقابل نجد الحوافز في العمل تستخدم الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالشخص لتسهل له الحصول على 

حاجاته من جهة، ومن جهة أخرى لتستخدم هذه الإمكانيات لتوجيه دوافعه نحو السلوك المشبع للحاجيات 

  والتوقعات.

  :الشكل التالي يوضح تموقع الفاعلين في معادلة السلوك

 

  29  

  

  أما من ناحية شكل الترابط الذي يجمع الفاعلين فالعلاقة وطيدة بينهما تصل إلى حد التأثير والتأثر بين 

  كليهما كما سيتوضح  ذلك.

تكمن أهمية ودور التحفيز في توليد الدافعية لدى الأفراد داخل المنظمة حيث يبدو ضروري تحديد الحاجات  

يار الوقت المناسب لأدائها وحتى تحديد ارتباطها بأهداف وتوقعات الأشخاص والرغبات ونوعها وطبيعتها واخت

والعمل على تغييرها مع الزمن وكذلك تحديد شكل علاقتهما مع المتغيرات المتنوعة الحاصلة في البيئة، بما أن 

يعمل ا، لتلك حاجته في العمل لتحقيق رغباته وتوقعاته داخل المنظمة التي  إشباعالدافعية تدفع الفرد نحو 

الإعتبارات ينظر إلى كل من الدافعية والتحفيز في العمل على أما مرحلة متداخلة تشمل عدة خطوات لكي تصل 

  بالشخص إلى إشباع حاجاته وتحقيق رضاه في عمله، هذا ما يظهره الشكل التالي:

  

  

  

  

  

 الدافعیة السلوك النتائج المحفزات (المثیرات)

 العلاقة بین الحوافز والدوافع والسلوك
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  *): يبين أنموذج الدافعية وآليات عمله في تحفيز الأشخاص1الشكل رقم (

  محددات السلوك التحفيزي                                       آليات التحفيز

 

 خزان المثيرات الدافعة ( الطاقات)                                           

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  ته المرحلية التي تربط عنصري الدراسة بالخطوات التالية:تتجسد ها

  بظهور المثيرات الداخلية الملحة التي تتمثل في التوتر وعدم التوازن الشخصي. البدأ:ـ 

  : التي دف إلى تلبية الحاجات.الإختيار بين الدوافع والثوابتـ 

  وفرة والعوائق، والفعل المطلوب.: التي ترصد البدائل، والفرص المتتحديد هدف وممارسة السلوكـ 

  تحقيق الهدف المحدد

رضاء تحفيز 

  مستمر

عدم رضاء 

(تعديل السلوك 

لوصول إلى 

  التحفيز)

حاجات التركیبة الشخصیة 
للفرد وفق رغباتھ وتجاربھ 

 وموروثاتھ

مطالب ثقافة المجتمع والأمة 
والقیم والأعراف والعادات 
والتقالید وأنماط السلوك 

 وأسالیب الحیاة.....

حاجات المجموعات التي یعیش 
في وسطھا الفرد: الأسرة، 

الأصدقاء، المدرسة، الأقارب، 
 الزملاء....

عقبات /صعوبات فرص 
 التحقیق

 الفعل/السلوك

التوتر الشخصي التفكیر بالحاجة 
 وتلبیتھا

الحاجات المطلوبة تلبیتھا    
 المال/ الاعتبار والتقدیر

الباعث أو الدافع: مثال تحسین 
 الوضع المادي/ المعنوي

التوازن الشخصي الداخلي 
لدى الموظف (الذي یحدد 

 مدى اندفاعھ)

صمام خارجي (یحدد مدى سماح 
خارجیة لتحویل المثیرات البیئة ال

 إلى دوافع)

تأثیر وسائل الاتصال والإعلام 
 والتثقیف
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  : التي تربط بين الأهداف والنتائج المحققة.التقويم والمراجعة والتغدية العكسيةـ 

  الذي يقدم الحافز الشخصي الإيجابي (ليشبع حاجته) والسلبي (لتقود إلى تعديل المسار). الجزاء:ـ 

ة والسلوك ويتعلق الأمر بمكونات الشخصية كما أن هناك محددات أخرى تتضمنها الحوافز تؤثر على الدافعي

   30واموعات المحيطة واتمع والثقافة السائدة، والبيئة وأسلوب القيادة والواقع التنظيمي.

ومن جهة أخرى ودائما في دراسة علاقة التأثير والتأثر التي تربط كل من الحوافز والدوافع،  هناك من يعرف 

عية بأنه عملية ادراك واستقبال للمؤثر الخارجي وتوجيه نحو عملية الدفع الإيجابي أو التحفيز على ضوء علاقته بالداف

السلبي اعتماداً على طبيعة الإدراك والفهم لطبيعة المؤثر الخارجي من ناحية الفرد، وأن عملية التحفيز  تظهر بأا 

لدفع نحو سلوك أفضل وأداء أعلى، وأا كذلك عملية تنظيمية قيادية تستهدف استثمار المؤثر الخارجي الإيجابي با

كذلك استثمار المؤثر الخارجي السلبي بالدفع نحو تغيير السلوك غير المرغوب، وهو الأمر الذي يظهر بوضوح على 

  31صعيد المنظمة.

ما  حيث أنه وعند الجمع بين الفاعلين (التحفيز والدافعية) نجد بأن الصلة التي تربط بينهما هي وثيقة كالتي تربط

  33، أين يمثل فيها رد الفعل بالسلوك الذي تظهر بعده النتيجة.32بين المؤثر والإستجابة في المنعكس الشرطى

كما أن الحافز لا يثير الدافع فحسب بل يثير معه كل المشاعر والأحاسيس، ونستطيع الحكم على قوة الحافز من   

بر من الدوافع في نفس الوقت كلما زادت قوته للدافع، فكلما خاطب الحافز عدد أك إغراءهخلال مدى قوة 

  ومدى تأثيره، وذا يعد التحفيز محركا رئيسيا لسلوكيات غائية.

ومن الملاحظ على ضوء ما سبق ذكره أن لكل من الدوافع والحوافز ارتباط وثيق بين كليهما، ذلك أن تحفيز الفرد 

ز يجب أن تقوم على دراسة واعية لدوافع العاملين يبدأ بمحاولة تنسق دوافعه مع متطلبات عمله، لأن الحواف

وحاجام المختلفة، حيث أن الحوافز والدوافع هي التي ترسم للأفراد اتجاهام وغايام وتوجههم إلى تحديد طبيعة 

العمل الذي يختارونه فالحوافز تعد من عوامل جذب من شأا أن تغري الأفراد للالتحاق بالعمل الذي يشبع ويلبي 

مطالبهم وحاجام. حيث أن الحوافز  تشبع الدوافع الظاهرة ، وتستثير الدوافع الكامنة وعلى قدر ما كان توجيه 
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المنظمة لسلوك العامل نحو تحقيق أهدافها ناجحا، حيث يمكن كذلك تشبيه العلاقة بين الحوافز  والدوافع بعلاقة 

من فتح القفل، وهكذا حيث أنه إذا لم يكن الحافز مناسب  المفتاح بالقفل، فإذا لم يكن المفتاح مناسب لن نتمكن

  للدافع فلن يؤثر ذلك في سلوك العامل وبالتالي سيضيع جهد المؤسسة سدى.

من هنا نخلص إلى وجود حقيقة لا يمكن الخروج عنها أو نكراا، ألا وهي وجود ذلك التلازم الفطري بين 

، هذه الحاجة التي تبقى 34التي تظل ملازمة لحياة الفرد بشكل مستمرالحوافز والدوافع أساسه الحاجة أو الرغبة و

  للحافز الذي يحركه ليحققان معاً الهدف الذي وجدا من أجله داخل المنظمة. إيجادهتلح على الدافع لغاية 

  إفرازات علاقة التحفيز بالدافعية على السلوك التنظيمي :

التي ينتمي إليها و البيئة  موعة من المحددات تتعلق بمكونات المنظمةيبنى سلوك الفرد داخل المنظمات انطلاقا من مج

  العامل داخلها. إنتاجيةالمحيطة ا ، إلا أن الهدف من ملاحظة  و توجيه سلوك الفرد ا يبقى متجسد في زيادة 

ء السلوك لقد أصبح بالإمكان الحكم على مدى إنجازية الفرد بالمنظمات بالإعتماد على معادلة وضعها علما

  35التنظيمي ، بحيث تنظم هاته الأخيرة العلاقة بين فواعل ثلات نوضحها فيمايلي :

  الرغبة في العمل. ×الجهد  ×الانجاز = القدرة على العمل 

تظهر المعادلة  في شقها الأول العلاقة الوطيدة بين القدرة على العمل والرغبة فيه، و التي هي حاصل مؤهلات 

فكرية والجسدية، مضافا إليها المهارة التي اكتسبها نتيجة الخبرات في حياته العملية، وتعد هذه الفرد العلمية ،ال

  القدرة كشرط أولي في نظام التحفيز إذ يستحيل تحفيز وتحسين أداء شخص غير مؤهل أصلا للوظيفة.

واجبه إذ أن توافر  أما بالنسبة ، للجهد فيقصد به تسخير الطاقة والوقت اللازمين من طرف الفرد في أداء

المؤهلات دون الاجتهاد يجعل  الدافعية  و التحفيز منعدمين  بانعدام الأداء في العمل ، وإن أهم عنصر في معادلة 

الإنجاز يتمثل في عنصر الرغبة في العمل كون أن المعرفة والمهارة يعتبران من المؤهلات التي يمكن معرفتها عندما 

في المنظمة ، كما أن الجهد بدوره مرهون  بمسألة الرغبة في العمل ،هذه الأخيرة التي يتقدم العامل بطلبه للعمل 
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يمكن أن تطالها النسبية مع مرور الوقت، إلا أن الشيء المؤكد أنه كلما كانت الرغبة قوية أدى ذلك إلى تحقيق 

  لدافعية .و هو الهدف الذي يسعى لبلوغه التحفيز بتأثيره على ا 36إنجاز عال والعكس بالعكس

حيث أن وجود القدرة والجهد يؤدي إلى تحقيق الحد الأدنى المطلوب لكنه لا يؤدي إلى تحقيق النجاح المقترن  

بالتحفيز، فكلما ارتفعت الرغبة لدى الفرد، كلما زادت فرص النجاح وبالتالي فرص التشجيع والتحفيز و عليه 

ون في إشباعها حتى تتحرك دوافعهم في العمل، فلن تتحقق يبقى على المنظمة معرفة الحاجات التي يرغب العامل

أهداف المنظمة ما لم يكن بالدرجة الأولى ذلك التوافق بين نوع الحافز المقدم والدافع المراد إثارته وعليه لابد أن 

ابي الفعال تكون الحوافز المقدمة هادفة بحد ذاا أي محققة لإشباع رغبات الفرد العامل وهو ما يحقق السلوك الإيج

  المنبعث من ذلك التوازن بين احتياجات المنظمة واحتياجات أفرادها بشكل مستمر ومتجدد.

إن هذا التوازن من شأنه أن يحفز العاملين ويجعلهم أكثر قدرة على إنجاز أي عمل مهما كان صعبا أو كثيرا أو 

  مفاجئا أو حتى مضغوطا.

والدوافع إلى بلوغه هو واحد إلا أن العلاقة التي تربطهما في سبب بالفعل إن الهدف الذي يسعى كل من الحوافز 

تحقيقه وبالرغم من أا قد تبدو بسيطة وواضحة إلا أا ومن الناحية السلوكية فهي معقدة، وذلك بسبب انتماء 

يكمن في الفرد إلى المنظمة وأن اشباع حاجاته مرهون ومرتبط أولا بتحقيق أهداف المنظمة، وإن موطن الصعوبة 

كيفية اختيار الحافز أو مجموعة الحوافز التي تؤثر على دوافع الفرد الذاتية والموضوعية وتنظم في الوقت نفسه الصلة 

بين حاجات الفرد وأهدافه المنظمة التي يعمل ا، ذلك أن تحقيق أهداف المنظمة ضروري لتحقيق أهداف الأفراد 

  37فيها.

أمر في غاية الأهمية والمتمثل في أنه ليس جميع المؤثرات الخارجية (بما فيها الحوافز) تجدر الإشارة في نفس اال إلى 

السلوك المرغوب أو الإيجابي وإلى نتيجة أعلى في الأداء، وإنما بعض هذه المؤثرات  باتجاهيمكن أن تدفع بالضرورة 

تحدد ما يمكن استثماره أو استبعاده، فقط، الأمر الذي يستلزم من المنظمات أن تدرس طبيعة المؤثرات الخارجية و
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هاته المنظمات على السلوك المرغوب وتعاقب على السلوك غير المرغوب أين تعتبر المكافئة تحفيز ايجابي  فتكافئ

  38والعقوبة تعتبر تحفيز سلبي من وجهة نظر الفرد إليها.

أجل تحقيق هدف زيادة أداءه وبخصوص مسار بلوغ الهدف تعمل الحوافز على استثارة الدافع الإنساني من 

بالمنظمة، بعبارة أخرى يؤثر نظام الحوافز على درجة الأداء وفعاليته من خلال تعزيز نقاط القوة والضعف وتحسين 

  نقاط الضعف لدى العمال.

كما أنه وفي نفس السياق يجب أن تتوافق حوافز العمل مع دوافع الفرد وذلك من أجل تحقيق ما يحتاجه الفرد   

، فالحافز هنا كالدواء الذي 39امل ومنظمته، كما أن انعدام الإنسجام بينهما يؤدي إلى انعدام فعاليته الحوافز.الع

  يقدم للمريض بعد تشخيص مرضه، فيكون الدواء فعالا إذا كان تشخيص المرض صحيحا وفي الوقت المناسب.

لمقاربة العقلانية بين الدوافع الداخلية والحوافز حيث أن الفرد العامل يسعى ذاتيا داخل منظمته إلى تحقيق نوع من ا

المقدمة فيتكيف حينها وفقا لإتجاهات الموقف والغرض من تلك الحوافز، وقد يحدث أن يرفض الفرد التكيف مع 

الموقف أو العمل الواجب التأدية لعدم قدرته على تكييف دوافعه مع الحوافز المقدمة، فيزول بذلك هدف الحافز 

  40غاية من وجوده.وتنعدم ال

كما أنه وبصفة المقابلة كلما كان التوافق بين الدافع والحافز في العمل متوفراً ومكتملاً في بيئة العمل، كلما كانت 

. على اعتبار أن للحوافز دور كبير في زيادة الدافعية لدى 41أنواع السلوك المطلوبة أكبر إثارةفعالية الحافز في 

  تقرار الموارد البشرية بالمنظمات.الأفراد وتعمل على ضمان اس

وتظهر لنا العلاقة بين التحفيز و الدافعية وفق هذا المعنى بمثابة المحرك للآلة التي يتم ا دفع القدرة إلى التشغيل لدى 

لية ،  هاته  الفعا العامل الذي يبقى مالك للقدرة والرغبة وبدون تفاعل  هذين العاملين لا يتم الاستفادة منه بفعالية

تعني تمكين المنظمة من تحقيق من الأداء بشكل حسن  و في الأوقات القياسية ، لأن قانون الندرة أصبح .التي 

 42متضمنا للوقت. 
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وعليه نستنتج أنه وعلى المستوى الشامل نجد بأن الحوافز بشكليها المادي والمعنوي المبنيين على دوافع مشخصة 

  الدولة في رسم السياسات العامة وفي بلوغ أهدافها. تصبح بمثابة وسائل توجيهية تستخدمها

وتبقى المنظمة الناجحة هي التي تقوم بوضع نظام حوافز فعال قادر على التأثير بالإيجاب على أداء العاملين بالشكل 

  43الذي يزيد من ولائهم لهاته المنظمة ويساعدها في الوقت نفسه على الربح وأكثر من هذا البقاء.

  خاتمة : 

فكريا  إطاراا سبق ذكره يمكن لنا أن  نصور العلاقة التي تربط الحوافز بالدافعية على أا نظام ديناميكي، يمثل مم

داخل  متكاملاً وأسلوباً شاملا للإدارة، يتكون من مجموعة عوامل تعمل على إثارة القوى الكامنة في الأفراد

م لتفجر أحسن ما لديهم من طاقات وأفكار، لتنعكس ، والتي تؤثر بدورها على سلوكيام وتصرفاالمنظمات 

بدورها على فعاليتهم لتحقيق أعلى مستويات الأداء كما ونوعاً، مما يؤدي إلى تحقيق توازن بين احتياجات كل من 

  الأفراد والمنظمة على حد سواء بغاية بلوغ الفعالية المنشودة في السلوك الإداري.
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