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الإطار النظري**

**مقدمة**
يقدم هذا الفصل الإطار النظري للدراسة من خلال استعراض المفاهيم الأساسية المتعلقة بالحوافز والمخاطر، وأنواعها، ومصادرها، والنظريات المؤسسة لها، وخطوات إدارتها. كما يتناول العلاقة بين الحوافز والأداء الوظيفي، مع التركيز على الجوانب التي تساعد في فهم أثر الحوافز على أداء الموظفين في المنظمات.

**أولاً: مفهوم الحوافز**
الحوافز (Incentives) هي مجموعة من الوسائل المادية أو المعنوية التي تقدمها المؤسسات لموظفيها لتشجيعهم على بذل أقصى طاقاتهم في العمل، ورفع مستوى أدائهم، وزيادة commitmentهم للمنظمة. تعتبر الحوافز أداة محورية في إدارة الموارد البشرية لما لها من تأثير مباشر على سلوك الأفراد ودافعيتهم toward العمل.

**تعريف الحوافز في الأدبيات الإدارية**
عرّف الباحثون الحوافز بأنها "كل ما يقدم للموظف من مقابل مادي أو معنوي نتيجة أدائه أو سلوكه الإيجابي، بهدف تعزيز دافعيته toward مزيد من العطاء والإنجاز". وهذا يعني أن الحوافز تختلف عن الأجر الأساسي، فهي ترتبط بالأداء والنتائج وليس بالواجبات الأساسية فقط.

**ثانيًا: أنواع الحوافز**
يمكن تصنيف الحوافز إلى نوعين رئيسيين:

**1. الحوافز المادية**
تشمل جميع المكافآت الملموسة التي تُمنح للموظفين، مثل:
- المكافآت النقدية المباشرة.
- العلاوات الدورية (شهرية أو سنوية).
- العمولات والحوافز المرتبطة بالإنتاجية.
- المزايا العينية مثل السيارات، التأمين الصحي، بدل السكن، وغيرها.



**خصائص الحوافز المادية:**
- تأثيرها سريع وملموس.
- مناسبة لتحفيز العاملين على المدى القصير.
- قد تفقد فعاليتها إذا لم تكن مرتبطة بمعايير أداء واضحة.

**2. الحوافز المعنوية**
هي الحوافز غير المادية التي تهدف إلى إشباع الاحتياجات النفسية والاجتماعية للموظف، مثل:
- الشكر والتقدير العلني.
- الترقيات الوظيفية.
- تفويض الصلاحيات.
- تحسين بيئة العمل.
- التدريب والتطوير.

**خصائص الحوافز المعنوية:**
- تأثيرها طويل الأمد.
- تعزز الولاء والانتماء للمؤسسة.
- قليلة التكلفة مقارنة بالحوافز المادية.

**ثالثًا: مفهوم المخاطر في بيئة العمل**
المخاطر (Risks) هي أي أحداث أو ظروف غير مؤكدة قد تؤثر سلبًا على تحقيق أهداف المنظمة أو مشاريعها. وفي سياق الموارد البشرية، تشمل المخاطر أي عوامل قد تعيق أداء الموظفين أو تقلل من فاعلية نظم الحوافز.

**أنواع المخاطر**
1. **المخاطر المالية:** مثل عدم توفر الميزانيات الكافية للحوافز.
2. **المخاطر التنظيمية:** كضعف الهيكل الإداري أو عدم الوضوح في معايير الأداء.
3. **المخاطر البشرية:** مثل مقاومة التغيير أو انخفاض الروح المعنوية.
4. **المخاطر الخارجية:** كالتغيرات الاقتصادية أو التنافس في سوق العمل.

**مصادر الخطر**
- عدم وضوح أهداف المؤسسة.
- ضعف التواصل بين الإدارات.
- نقص الموارد.
- التغيرات التشريعية أو القانونية.

**رابعًا: خطوات إدارة المخاطر**
إدارة المخاطر عملية منهجية تتضمن الخطوات التالية:
1. **تحديد المخاطر:** التعرف على المخاطر المحتملة التي قد توثر على نظام الحوافز.
2. **تحليل المخاطر:** تقييم احتمال حدوث كل خطر وآثاره المحتملة.
3. **تقييم المخاطر:** تحديد الأولويات بناء على شدة كل خطر.
4. **معالجة المخاطر:** وضع استراتيجيات للتخفيف من الآثار السلبية.
5. **المتابعة والمراجعة:** تقييم فعالية الإجراءات وتعديلها عند الضرورة

**خامسًا: نظريات الحوافز والدافعية**

**1. نظرية ماسلو للحاجات (Maslow's Hierarchy of Needs)**
ترى النظرية أن الدافعية البشرية تتدرج وفقًا لسلم للحاجات، من الأساسية إلى العليا. الحوافز المادية تلبي الحاجات الأساسية (الفزيولوجية والأمان)، بينما الحوافز المعنوية تركز على الحاجات الاجتماعية والتقدير وتحقيق الذات.

**2. نظرية التوقع (Vroom's Expectancy Theory)**
تفترض أن الدافعية = التوقع × الوسيلة × Valencia. أي أن الفرد يجب أن يتوقع أن جهوده ستؤدي إلى أداء جيد، وأن الأداء الجيد سيؤدي إلى مكافأة، وأن هذه المكافأة ذات قيمة لديه.

**3. نظرية الإنصاف (Adams' Equity Theory)**
تركز على إدراك العدالة في المعاملة compared to الآخرين. إذا شعر الموظف بعدم الإنصاف في الحوافز، فقد ينخفض أداؤه.


**4. نظرية التعزيز (Skinner's Reinforcement Theory)**
تعتمد على فكرة أن السلوك الذي يتم تعزيزه (مكافأته) tends to أن يتكرر. لذا، يجب مكافأة السلوكيات الإيجابية لضمان استمرارها.

**سادسًا: العلاقة بين الحوافز والأداء**
أظهرت الدراسات وجود علاقة إيجابية بين أنظمة الحوافز الفعالة ومستوى الأداء الوظيفي، خاصة عندما:
- تكون الحوافز مرتبطة بمعايير أداء واضحة.
- تُطبق بشفافية وعدالة.
- تراعي الفروق الفردية بين الموظفين.
- تكون مصحوبة بتغذية راجعة منتظمة.


 **خاتمة الفصل**
يؤكد الإطار النظري أن الحوافز بمختلف أنواعها تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين، لكن نجاحها يعتمد على مدى ملاءمتها لطبيعة العاملين وثقافة المنظمة. كما أن فهم وإدارة المخاطر المرتبطة بنظام الحوافز يساهم في تحقيق أقصى استفادة منه.
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