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يعد التحفيز الوظيف (Motivation) أحد الركائز الأساسية الت تضمن استدامة الأداء العال والالتزام التنظيم ف المؤسسات
الحديثة. تتجاوز أهمية التحفيز كونه مجرد وظيفة إدارية لتحسين الروح المعنوية، هذا التقرير يقدم دراسة تحليلية متعمقة لمفهوم

التحفيز، يغط الإطار النظري له وأنواعه المتعددة، ويحلل تأثيره البالغ عل الأداء الوظيف ورضا الموظفين، ويختتم بتقديم
استراتيجيات عملية لتصميم نظم حوافز فعالة ومستدامة. 1.1. المفهوم الشامل للتحفيز وأهميته الاستراتيجية تعريف التحفيز

وأبعاده الإدارية يعرف التحفيز ف سياق الإدارة بأنه ممارسة إدارية مقصودة من قبل المدير، إن الغرض الأساس من هذه
الممارسة هو جعل الموظفين أكثر استعداداً لتقديم أقص ما لديهم من جهد وكفاءة، بهدف الوصول إل مستويات عالية من

الإنجاز والأداء داخل المنظمة. تُنظر إل عملية التحفيز ف الإدارة الحديثة عل أنها استثمار استراتيج ف الموارد البشرية، وليس
مجرد تلفة تشغيلية. فالتحفيز هو القوة الدافعة الت تساعد عل رؤية العقبات والعوائق بشل مختلف، وتحويلها إل نقاط قوة،
وقت أقصر، الموظفون المحفزون يتمتعون بإنتاجية أعل مما يوجد بيئة عمل صحية تتيح إتمام المهام المطلوبة بجهد أقل وف

وإبداع أكبر، 1. زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف: يعد الموظف هو المفتاح لنجاح المؤسسة وتطور أدائها وتحقيق الأرباح، لذا فإن
تحفيزه يدفع نحو تحقيق الأهداف بفاءة أعل. مما يعزز شعورهم بالانتماء ويقلل من معدلات استقالاتهم أو انتقالهم إل شركات
مما يعزز رضاهم ويشجعهم عل ،منافسة. بل يمتد ليشمل دعم الموظفين لاكتساب مهارات جديدة وتوفير فرص النمو والترق

الابتار والإبداع. 1.2. تصنيف أنواع الحوافز والتحفيز ويتعلق بمدى الرضا الذات عن طبيعة العمل نفسه، والشعور بالإنجاز
وتحقيق الذات. 2. التحفيز الخارج (Extrinsic Motivation): هو المقابل أو العائد المادي أو المعنوي الذي يدفع للفرد من قبل

جهة خارجية (المنظمة) لأدائه مهام معينة. عل الرغم من أن هذا النوع يمن أن يعزز الإنتاجية والانضباط، الحوافز المادية
(Financial) تُقدم إحساساً بالتقدير المادي. والعمولات ومشاركة الأرباح). التغذية) والت تُعد ضرورة اجتماعية وإنسانية. الحوافز

المعنوية (Moral/Non-Financial) تهدف إل رفع الروح المعنوية. تشمل التقدير الشخص والعلن (مثل منح شهادات إنجاز،
إرسال رسائل شر شخصية). كما تشمل فرص التطوير المهن والإجازات المرنة وتهيئة بيئة عمل إيجابية. 1.3. نظريات

المحتوى (Content Theories): تحليل الحاجات الإنسانية تركز نظريات المحتوى عل تحليل الحاجات الفردية، سواء كانت
مادية أو جسدية أو نفسية، نظرية التسلسل الهرم للاحتياجات لماسلو ترتب هذه النظرية حاجات الإنسان ف هرم متسلسل،

إذ تقسم العوامل المؤثرة إل (Herzberg’s Two-Factor Theory) الأمان، نظرية العاملين لـ هيرزبرغ تظهر الحاجة إل
مجموعتين متمايزتين تعملان بشل مستقل: إن نقص هذه العوامل يعد عاملا مثبطاً ومصدراً للإحباط، ولن توفرها لا يضمن

التحفيز الإيجاب أو الرضا المطلق. 2. عوامل التحفيز (Motivators): وه العوامل الت تؤدي إل الرضا الإيجاب والإنجاز
الفعل. التقدير، طبيعة العمل، المسؤولية، مقارنة نظريات المحتوى الرئيسية للتحفيز النظرية المؤسس المحور الأساس للتحفيز

الاستدلال الإداري هرم ماسلو للاحتياجات إبراهام ماسلو إشباع الاحتياجات الخمسة المتسلسلة (فسيولوجية حت تحقيق الذات).
14] تحديد حاجة الموظف الحالية وتحريه نحو المستويات الأعل. العاملان (الصحة والتحفيز) فريدريك هيرزبرغ عوامل الصحة

(لتجنب السخط) وعوامل التحفيز (لإحداث الرضا والإنجاز). يجب معالجة عوامل الصحة أولا قبل التركيز عل عوامل التحفيز
الداخل. نظرية ERG كلايتون ألدرفر تثيف الاحتياجات ف ثلاث فئات: الوجود، يمن تنشيط الاحتياجات المختلفة ف وقت

آلية عمل الدوافع تقوم هذه النظرية عل :(Process Theories) واحد أو التراجع عنها إذا لم يتم إشباعها. 1.4. نظريات العملية
أساس إدراك الفرد ما إذا كان يتم التعامل معه بعدالة مقارنة بالآخرين. التقدير) وبين ما يراه لدى زملاءه. فإنه يشعر بالسخط

والإحباط،


