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  Process-based perspectives on motivationالنظرٌات القائمة على عملٌة الدافع 

تهتم المنظورات القائمة على العملٌات بكٌفٌة حدوث الدافع . بدلاً من محاولة تحدٌد محفزات        

سلوكٌة معٌنة لتلبٌة احتٌاجاتهم وكٌفٌة تقٌٌمهم نظر العملٌة على سبب اختٌار الالدافع ، وتركز وجهات 

 لرضاهم بعد تحقٌق هذه الأهداف. 

 والمتوقع، ووضع الأهداف. عدالةالدافع هً نظرٌات الهناك ثلاث وجهات نظر عملٌة مفٌدة على 

 

 The Equity Theory of Motivation أولاً: نظرٌة العدالة الدافع

تستند نظرٌة المساواة فً الدافع على فرضٌة بسٌطة نسبٌا وهً أن الأفراد فً المنظمات ٌرٌدون       

  .أن ٌعاملوا بإنصاف 

ف نظرٌة الإنصاف على أنها  الاعتقاد بؤننا نُعامل بإنصاف فٌما ٌتعلق بالآخرٌن وأن الظلم هو تُعرِّ

 الاعتقاد بؤننا نُعامل بشكل غٌر عادل مقارنة بالآخرٌن.

نظرٌة الإنصاف هً مجرد واحدة من عدة صٌغ نظرٌة مشتقة من عملٌات المقارنة الاجتماعٌة. 

. فً هذه المحاضرة ، نركز تتضمن المقارنات الاجتماعٌة تقٌٌم وضعنا من حٌث مواقف الآخرٌن

بشكل أساسً على نظرٌة الإنصاف لأنها الأكثر تطورًا من بٌن مناهج المقارنة الاجتماعٌة والأكثر 

 تطبٌقًا بشكل مباشر على دوافع العمل لدى الأشخاص فً المنظمات. 

 بع خطوات:أطار تصورات الإنصاف للؤفراد فً المنظمات تشكل تصورات المساواة من خلال عملٌة من أر

 تقٌٌم الكٌفٌة التً ٌتم بها التعامل معهم من قبل المنظمة. : أولا

أنها تشكل تصور كٌف ٌمكن معالجة  "المقارنة الأخرى". للبعض المقارنة قد ٌكون شخص فً  ثانٌا:

مجموعة العمل نفسها، شخص فً جزء آخر من التنظٌم، أو حتى مركب من عدة أشخاص متفرقٌن 

 لمنظمة . فً جمٌع أنحاء ا

مقارنة الظروف الخاصة مع ظروف المقارنة الاخرى ومن ثم استخدام هذه المقارنة الأساس  ثالثا:

 لتشكٌل الانطباع أما العدالة أو الظلم. 

اعتمادا على قوة هذا الشعور، ٌمكن للشخص أن ٌختار للمتابعة واحد أو أكثر من البدائل التً  رابعا:

 فً المقطع الآتً.  سترد

 

 

 دافعية نظريات المستندة الى الرضا كمحرك للال

Theories based on satisfaction as a driver of motivation 
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 Responses to Equity and Inequity الردود على الإنصاف والإجحاف  

  .نحن قد نغٌر المدخلات الخاصة بنا .1

 ..نحن قد نتغٌر النتائج الخاصة بنا .2

 الرد الأكثر تعقٌدا هو تغٌٌر تصوراتنا عن أنفسنا وأعمالنا وسلوكنا  .3

  .نحن قد نغٌر مفهومنا للمدخلات أو مخرجات لبعض المقارنة .4

 المستنتجة.  د نغٌر وجوه المقارنةنحن ق .5

 المقارنة( وأخٌرا، كملاذ أخٌر، نحن قد ببساطة نترك الوضع) .6

والعدالة عملٌة المقارنة من حٌث وجود نسبة المدخل إلى النتائج.  الانصافتصف نظرٌة       

المدخلات هً مساهمات الفرد لعوامل التنظٌم مثل التعلٌم، الخبرة والجهد والإخلاص. النتائج وهً ما 

الاجر، والعلاقات الاجتماعٌة، المكافآت الجوهرٌة، وأشٌاء مماثلة فً  -ٌتلقى شخص فً العائد 

هذا جزء من عملٌة الإنصاف هو أساسا تقٌٌم شخصً واحد . نظرٌة العدالة الدافع تشٌر التؤثٌر، ثم، و

إلى أن ٌقارن الأفراد أنفسهم مع الآخرٌن من حٌث مدخلاتهم إلى منظمتهم بالنسبة لنتائجهم. وبالتالً 

 :ٌؤخذ الشكل الآتً
Outcome (self)  ( لالنتائج)نفسه                                                    Outcomes )other  ( لالنتائج)لآخرٌن  

    -------------------------------------- compared with      المقارنة مع  --------------------------------------------- 

   Inputs (self )  ( لالمدخلات )نفسه                                                  Inputs )other (  لآخرٌن(ل) مدخلاتال        

 

 

 

Inequity 

عدالة لالا  

 

Equity 

 العدالة

 مقارنة النفس  مع الاخرٌن

 :الدافع للحد من عدم المساواة 
 ت تغٌٌر المدخلات
 تغٌٌر النتائج 

 تبدٌل التصور الذاتً 
 تغٌٌر ادراكً للؤخرٌن 

 تغٌٌر المقارنة 
 ترك الحالة 

 

 

 الدافع للحفاظ على الوضع الراهن  
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 Evaluation and Implicationsالتقٌٌم والآثار المترتبة 

 واحدة نسبة مع تعاملت حٌث ، ضٌق نطاق على الإنصاف نظرٌة حول الأبحاث معظم تركزت     

 الزائدة المدفوعات إلى بالنظر العامل إنتاج كمٌة أو ونوعٌة( والقطعة بالساعة) الأجر بٌن - فقط

 العامل ٌشعر عندما خاصةً  ، تمامًا ثابت بشكل الإنصاف نظرٌة تنبإات النتائج تدعم. الناقص والدفع

 عدم من بالقطعة الأجر أساس على رواتبهم ٌتقاضون الذٌن العمال ٌعانً عندما. منخفض بؤجر

 من نتائجهم زٌادة إلى وٌمٌلون الجودة تقلٌل طرٌق عن مدخلاتهم تقلٌل إلى ٌمٌلون فإنهم ، المساواة

 تتنبؤ ، المساواة عدم من بالساعة له ٌدفع شخص ٌعانً عندما. العمل وحدات من المزٌد إنتاج خلال

 شعر إذا والكمٌة الجودة فً وانخفاض زائد أجر بدفع الشخص شعر إذا والكمٌة الجودة بزٌادة النظرٌة

 .أقل أجرًا ٌتقاضى بؤنه الشخص

 ، عام بشكل ؛ الزائدة المدفوعات على بالرد مقارنة الناقص للدفع للاستجابات أقوى دعمًا البحث ٌوفر

 .للنظرٌة الأساسٌة المبادئ تدعم الدراسات معظم أن ٌبدو

 حساسٌة أكثر الناس بعض أن إلى الإنصاف نظرٌة فً للاهتمام المثٌرة الجدٌدة التطورات إحدى تشٌر

 لمكانتهم الاهتمام من كبٌرا قدرا ٌولون الأشخاص بعض أن أي. المساواة عدم لتصورات غٌرهم من

 .الآخرٌن مواقف فً التفكٌر دون الخاص وضعهم على أكثر الآخرون ٌركزو المنظمة داخل النسبٌة
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 expectancy theory of motivation ثانٌاً: نظرٌة المتوقع من الدافع

على مر السنٌن منذ  .نظرٌة المتوقع هو نموذج أكثر شمولٌة فً الدوافع من نظرٌة العدالة     

 صٌغتها الأصلٌة، ونطاق النظرٌة وتعقٌداتها ٌواصلا النمو.

تحدٌد تحاول النظرٌة .ومكان العمل  الفضل فً تقدٌم نظرٌة الدافع فً Victor Vroomلـ وكان 

  .كٌف ٌمكن للأفراد الاختٌار من بٌن السلوكٌات البدٌلة

الفرضٌة الأساسٌة لنظرٌة المتوقع هو أن الدافع ٌعتمد على كم نحن نرٌد شٌئا ومدى احتمال أننا 

 .سنحصل علٌه

 .المتوقع والتكافؤتوقع على الربط ما بٌن هذٌن العنصرٌن التإكد نظرٌة 

    Effort-to-Performance Expectancyالجهد إلى الأداء المتوقع 

تصور الشخص لاحتمال أن ٌإدي الجهد إلى أداء ناجح. إذا كنا نعتقد أن جهودنا ستإدي إلى أداء 

ا للغاٌة. ًٌ  أعلى ، فربما ٌكون هذا التوقع قو

 

 
 نظرٌة المتوقع من الدافع

نظرٌة التوقع هً النموذج الأكثر تعقٌدًا لتحفٌز الموظفٌن فً المنظمات. كما هو موضح هنا ، فإن 

الجهد إلى الأداء ، والأداء إلى النتٌجة المتوقعة ، والنتائج المكونات الرئٌسٌة لنظرٌة التوقع هً توقع 

، ولكل منها تكافإ مرتبط. تتفاعل هذه المكونات مع الجهد والبٌئة والقابلٌة على تحدٌد أداء الفرد الذي 

الٌقٌن المطلق بؤن النتٌجة ستحدث. إذا كنا نعتقد أن أداإنا  1.1، حٌث ٌساوي  1.1ٌقترب من احتمال 

ربما  -هو نفسه بغض النظر عن مقدار الجهد الذي نبذله ، فإن توقعنا سٌكون منخفض جدًا سٌكون 

، مما ٌعنً أنه لا ٌوجد احتمال لحدوث النتٌجة. الشخص الذي ٌعتقد أن هناك علاقة  1ٌصل إلى 

ٌد . فالعد1و  1.1لدٌه توقع فً مكان ما بٌن  -الظرف الطبٌعً  -معتدلة بٌن الجهد والأداء اللاحق 

ا من الأداء. )جمٌع النتائج الثلاثة هً نتائج متوقعة.( ًٌ  من النتائج تتحصل منطق

 

 

 

 

التكافؤ  

 مع 

 النتائج 

 البٌئة

 توقع الجهد

 الى الاداء 

 

 الجهد إلى الأداء

 المتوقع
 

 

 

 النتائج
 

      الجهد
      

         الأداء

 الأداء

 

 النتائج
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 Outcomes and Valencesالنتائج والتكافؤ 

النتٌجة هً أي شًء قد ٌتحصل من الأداء. قد ٌنتج عن الأداء عالً المستوى نتائج مثل زٌادة الأجور 

التعب ، أو الإجهاد ، أو وقت أقل للراحة ، من بٌن أمور ، أو الترقٌة ، أو التقدٌر من الرئٌس ، أو 

لتلك النتٌجة بالنسبة للشخص. قد  -القٌمة  -أخرى. تكافإ النتٌجة هو الجاذبٌة النسبٌة أو عدم الجاذبٌة 

ٌكون لكل من الزٌادات فً الأجور والترقٌات والتقدٌر قٌم إٌجابٌة ، فً حٌن أن التعب والإجهاد 

 ل قد ٌكون لهما قٌم سلبٌة.ووقت الراحة الأق

تختلف قوة التكافإ الناتج من شخص لآخر. قد ٌكون الإجهاد المرتبط بالعمل عاملاً سلبٌاً هاماً لشخص 

ما ولكنه فقط مصدر إزعاج طفٌف لشخص آخر. وبالمثل ، فإن زٌادة الراتب قد ٌكون لها تكافإ 

جابً طفٌف لشخص مهتم فً الغالب إٌجابً قوي لشخص فً حاجة ماسة إلى المال ، أو تكافإ إٌ

 حتى تكافإ سلبً! -لشخص فً وضع ضرٌبً غٌر موات  -بالحصول على ترقٌة ، أو 

 ٌقترح إطار عمل التوقع الأساسً أنه ٌجب تلبٌة ثلاثة شروط قبل حدوث السلوك المحفز.      

ٌجب أن ٌتوقع العامل ٌجب أن ٌكون توقع الجهد إلى الأداء أعلى بكثٌر من الصفر. بمعنى ،  أولاً ،

 بشكل معقول أن ٌإدي بذل الجهد إلى مستوٌات عالٌة من الأداء. 

ا  ًٌ ، ٌجب أن ٌكون الأداء إلى النتائج المتوقعة أعلى بكثٌر من الصفر. بمعنى آخر ، ٌجب أن ٌإمن ثان

ٌّمة.   الشخص بؤن الأداء سٌإدي بشكل واقعً إلى نتائج ق

لتكافإات للنتائج المحتملة ذات الصلة بالشخص موجبة. قد تكون ، ٌجب أن ٌكون مجموع كل اثالثًا 

قٌمة واحدة أو أكثر من التكافإ سالبة طالما أن الإٌجابٌات تفوق السلبٌات. على سبٌل المثال ، قد ٌكون 

للتوتر والإرهاق قٌم سلبٌة معتدلة ، ولكن إذا كان للأجور والترقٌة والتقدٌر قٌم إٌجابٌة عالٌة جدًا ، 

ا. فإن ًٌ  التكافإ الإجمالً لمجموعة النتائج المرتبطة بالأداء سٌظل إٌجاب

ٌُفترض أن تكافإ جمٌع النتائج ذات الصلة ونمط التوقعات المقابلة لها تتفاعل  من الناحٌة المفهوماتٌة ، 

بطرٌقة رٌاضٌة تقرٌبًا لتحدٌد مستوى تحفٌز الشخص. ٌقوم معظم الناس بتقٌٌم احتمالات وتفضٌلات 

  واقب المختلفة للسلوك ، لكنهم نادرًا ما ٌقتربون منها بهذه الطرٌقة الحسابٌة.الع
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 Porter-Lawler (The Porter-Lawler Model  ) نموذج 
          

العرض الأصلً لنظرٌة التوقع بشكل مباشر فً التٌار الرئٌسً  Porter  & Lawler وضع 

لنظرٌة الدافع المعاصرة. منذ ذلك الحٌن ، تم تحسٌن النموذج وتوسٌعه عدة مرات. ركزت معظم 

التعدٌلات على تحدٌد وقٌاس النتائج والتوقعات. الاستثناء هو تباٌن نظرٌة التوقع الذي طوره 

Porter  & Lawlerلاء الباحثون نظرٌة التوقع لتطوٌر وجهة نظر جدٌدة للعلاقة بٌن . استخدم هإ

، جادل  الحكمة التقلٌدٌة تقول أن الرضا ٌؤدي إلى الأداءرضا الموظف والأداء . على الرغم من أن 

Porter  & Lawler  بالعكس: إذا  كانت المكافآت كافٌة ، فقد تإدي المستوٌات العالٌة من الأداء

 .رضا إلى ال

بعض مٌزاته تمامًا عن الإصدار الأصلً  أدناه اختلاففً الشكل  Porter-Lawlerنموذج  ٌظهر

، ٌتضمن النموذج الموسع القدرات والسمات وتصورات الأدوار. فً بداٌة الدورة  مثلاً لنظرٌة التوقع. 

المكافؤة -التحفٌزٌة ، الجهد هو دالة لقٌمة المكافؤة المحتملة للموظف )التكافإ( واحتمالٌة الجهد

 المتصورة )توقع(. ثم ٌتحد الجهد مع القدرات والسمات وتصورات الأدوار لتحدٌد الأداء الفعلً.

ج عن الأداء نوعان من المكافآت. المكافآت الجوهرٌة غٌر الملموسة مثل الشعور بالإنجاز ، ٌنت

والاحساس بالإكمال ، وما إلى ذلك. المكافآت الخارجٌة هً نتائج ملموسة مثل الراتب والترقٌة. ٌحكم 

لإنصاف( الفرد على قٌمة أدائه للمنظمة وٌستخدم عملٌات المقارنة الاجتماعٌة )كما فً نظرٌة ا

لتكوٌن انطباع عن المساواة فً المكافآت المتلقاة . إذا تم اعتبار المكافآت عادلة ، ٌشعر الموظف 

بالرضا. فً الدورات اللاحقة ، ٌإثر الرضا عن المكافآت على قٌمة المكافآت المتوقعة ، وٌإثر الأداء 

 مستقبل.المكافؤة المتصورة فً ال-الفعلً التالً للجهد على احتمالات الجهد
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 Evaluation and Implicationsالتقٌٌم والاثار 

 البٌئات من متنوعة مجموعة فً المختلفٌن الباحثٌن من العدٌد قبل من التوقع نظرٌة اختبار تم      

 واضح. ونقمة نعمة النظرٌة تعقٌد كان ، سابقًا أشرنا كما.  الأسالٌب من متنوعة مجموعة وباستخدام

 من مختلفة أجزاء الدراسات من العدٌد دعمت. النظرٌة لتقٌٌم إجراإه تم الذي البحث فً علٌه هو مما

 فً والأداء بالجهد مرتبطان والتكافإ التوقع من النوعٌن كلا أن وُجد ، المثال سبٌل على. النظرٌة

 .العمل مكان

  لم ما مدفوع سلوك فً ٌنخرطوا لن الناس بؤن التوقع نظرٌة ادعاءات أٌضًا الأبحاث أكدت

  . المتوقعة المكافآت ٌقدرون .1

  . الأداء إلى ستإدي جهودهم أن ٌعتقدون .2

 .المرغوبة المكافآت عنه سٌنتج أدائهم أن ٌعتقدون .3

 وجه على. اختبارها فً كبٌرة صعوبة وجدوا الباحثٌن أن لدرجة للغاٌة معقدة التوقع نظرٌة فإن ، ذلك ومع

 إجراءات كانت ما وغالبًا ، الصلاحٌة إلى النموذج من المختلفة الأجزاء مقاٌٌس تفتقر قد ، الخصوص

 الناس ٌكون ما نادرًا ، ذلك على علاوة. الباحثون ٌرغب مما علمٌة أقل المتغٌرات بٌن العلاقات فً التحقٌق

 إلى جنبًا ، النموذج منطق فإن ، ذلك ومع. التوقع نظرٌة تشٌر كما السلوك اختٌار فً وموضوعٌٌن عقلانٌٌن

 .لتقدمه الكثٌر لدٌها النظرٌة أن إلى ٌشٌر ، متواضعًا كان وإن ، المتسق البحثً الدعم مع جنب

 البلدان من أكثر البلدان الغربٌة فً الدافع تفسر أن المرجح من التوقع نظرٌة أن أٌضًا الأبحاث اقترحت

 بؤن الاعتقاد إلى وٌمٌلون كبٌر بشكل الهدف على التركٌز إلى فً هذه البلدان الأشخاص ٌمٌل. الأخرى

 ، والنتائج والتكافإ التوقعات من الصحٌحة التولٌفات ظل فً ، وبالتالً. نجاحهم على التؤثٌر بإمكانهم

 مفهوم فإن لذالدٌهم تصورات مغاٌرة  أخرى بلدان فً مختلفة أنماط توجد قد لكن. للغاٌة متحفزٌن سٌكونون

 .للتطبٌق قابل غٌر التوقع

 إلى المدٌر سٌحتاج. العمل مكان فً مباشرة تطبٌقها الصعب فمن ، للغاٌة معقدة التوقع نظرٌة لأن نظرًا

 ، المختلفة التوقعات وقٌاس ، شخص لكل المكافآت تلك قٌمة ومدى موظف كل ٌرٌدها التً المكافآت معرفة

 للمدٌر الهامة الإرشادات من العدٌد التوقع نظرٌة تقدم ، ذلك ومع. الدافع لخلق العلاقات ضبط وأخٌراً 

 :الأساسٌة الإرشادات بعض ٌلً فٌما. الممارس

 .موظف كل ٌرٌدها التً الأولٌة النتائج تحدٌد. 1

 .التنظٌمٌة الأهداف لتحقٌق اللازمة الأداء وأنواع مستوٌات تحدٌد. 2

 .ممكنة المطلوبة الأداء مستوٌات أن من تؤكدال. 3

 .المطلوب الأداءمع  المرجوة النتائج ربط. 4

 .المتضاربة التوقعات أجل من الموقف تحلٌل. 5

 .ٌكفً بما كبٌرة المكافآت أن من تؤكدال. 6

 للجمٌع عادل العام النظام أن من تؤكدال. 7
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 Goal-Setting Theory of Motivation  ثالثاً: نظرٌة تحدٌد الهدف من الدافع
 

، وهما رائدا فً نظرٌة تحدٌد الأهداف والبحث ،   Edwin Locke & Gary Lathamقام       

 دراسة حول الأهداف فً نظرٌة تحدٌد الأهداف وأداء المهام. الشكل 411قاما بدمج ما ٌقرب من 

 ٌصور وجهة نظر مبسطة لنظرٌة تحدٌد الهدف.  أدناه

والنواٌا )الأهداف(. ٌتم وفقًا للنظرٌة ، ٌبدو أن هناك اثنٌن من المحددات المعرفٌة للسلوك هما القٌم 

أن  Locke & Latham تعرٌف الهدف ببساطة على أنه ما ٌحاول الفرد القٌام به بوعً. ٌفترض

الشكل الذي ٌختبر فٌه المرء أحكام قٌمه هو عاطفً. أي أن قٌم الفرد تخلق رغبة فً فعل أشٌاء تتفق 

 Lockeل آلٌات أخرى. بالنسبة إلى معها. تإثر الأهداف أٌضًا على السلوك )الأداء الوظٌفً( من خلا

& Latham  فإن الأهداف ، بالتالً ، هً الاهتمام المباشر والعمل. أضف إلا أن الأهداف الصعبة ،

تحشد الطاقة ، وتإدي إلى بذل جهد أكبر ، وتزٌد من الجهد المستمر. تدفع الأهداف الناس على 

داف المطلوبة. أخٌرًا ، ٌمكن أن ٌإدي تحقٌق تطوٌر استراتٌجٌات تمكنهم من الأداء بمستوٌات الأه

 الهدف إلى الرضا والمزٌد من الحافز أو الإحباط وانخفاض الدافع إذا لم ٌتم تحقٌق الهدف.

 
 الآثار المترتبة على الممارسة

ا لتحفٌز أعضاء المنظمة. فٌما ٌ فً ًٌ اقتراحات ؤتً الظروف المناسبة ، ٌمكن أن ٌكون تحدٌد الهدف أسلوبًا قو

 عملٌة ٌجب على المدٌرٌن مراعاتها عند محاولة استخدام تحدٌد الأهداف لتعزٌز الحافز والأداء. 

 ٌجب أن تكون الأهداف محددة 

ٌُطلب منهم تحقٌق هدف معٌن عالً الأداء. إن  ٌعمل أعضاء المنظمة على مستوٌات أعلى عندما 

ر أو بذل قصارى جهدهم لٌس مفٌدًا ، لأن هذا مطالبة أعضاء المنظمة بالتحسٌن أو العمل بجدٌة أكب

 النوع من الأهداف لا ٌمنحهم هدفًا مركزًا.

ا( لأعضاء المنظمة معرفة ما ٌجب الوصول إلٌه  ًٌ تتٌح الأهداف المحددة )غالبًا ما ٌتم تحدٌدها كم

نظٌمٌة والسماح لهم بقٌاس تقدمهم. تشٌر الأبحاث إلى أن أهدافًا محددة تساعد فً تحقٌق أهداف ت

 أخرى مرغوبة ، مثل تقلٌل التغٌب والتؤخٌر والدوران.
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 ٌجب أن تكون الأهداف صعبة ولكن ٌمكن تحقٌقها 

الهدف الذي ٌتم تحقٌقه بسهولة لن ٌإدي إلى الزٌادات المطلوبة فً الأداء. النقطة الأساسٌة هً أن 

هناك حد لهذا الغرض. على الهدف ٌجب أن ٌكون صعبًا ومحددًا لرفع مستوى الأداء. ومع ذلك ، 

الرغم من أن أعضاء المنظمة سٌعملون بجد للوصول إلى أهداف صعبة ، إلا أنهم سٌفعلون ذلك فقط 

عندما تكون الأهداف فً حدود قدراتهم. عندما تصبح الأهداف صعبة للغاٌة ، ٌعانً الأداء لأن 

ة للتحقٌق. العامل الرئٌسً فً أعضاء المنظمة ٌرفضون الأهداف باعتبارها غٌر معقولة وغٌر قابل

تحقٌق الهدف هو الكفاءة الذاتٌة. هذا اعتقاد داخلً ٌتعلق بالقدرات والكفاءات المتعلقة بالوظٌفة. إذا 

كان الموظفون ٌتمتعون بكفاءات ذاتٌة عالٌة ، فسوف ٌمٌلون إلى وضع أهداف شخصٌة أعلى على 

ول لتحدٌد الهدف الناجح هو بناء وتعزٌز الكفاءة الذاتٌة أساس الاعتقاد بؤنها قابلة للتحقٌق. المفتاح الأ

 للموظفٌن.

 ٌجب قبول الأهداف 

إن مجرد تعٌٌن الأهداف لأعضاء المنظمة قد لا ٌإدي إلى التزامهم بتلك الأهداف ، خاصة إذا كان  

الهدف صعب التحقٌق. من الطرق القوٌة للحصول على القبول السماح لأعضاء المنظمة بالمشاركة 

فً عملٌة تحدٌد الأهداف. بعبارة أخرى ، تمٌل المشاركة فً عملٌة تحدٌد الأهداف إلى تعزٌز الالتزام 

بالأهداف. تساعد المشاركة أعضاء المنظمة على فهم الأهداف بشكل أفضل ، والتؤكد من أن الأهداف 

المذكور أعلاه دورًا لٌست غٌر معقولة ، وتساعدهم على تحقٌق الهدف. قد ٌلعب عامل الكفاءة الذاتٌة 

أٌضًا فٌما ٌتعلق بالأهداف المفروضة. قد ٌرفض بعض الأفراد الأهداف المفروضة ، ولكن إذا كانت 

 لدٌهم كفاءة ذاتٌة ، فقد ٌظلون ٌحتفظون بؤهداف شخصٌة عالٌة لتحقٌق الأهداف المفروضة.

 

 تقدٌم الملاحظات حول تحقٌق الهدف

 ى تحقٌق أهداف أدائهم. تساعد الملاحظات من ناحٌتٌن مهمتٌن. تساعد الملاحظات أعضاء المنظمة عل

أولاً ، تساعد الناس على تحدٌد مدى جودة أدائهم. على سبٌل المثال ، تحتاج الفرق الرٌاضٌة إلى 

معرفة نتٌجة المباراة ؛ ٌحتاج القناص إلى رإٌة الهدف ؛ ٌحتاج لاعب الجولف إلى معرفة درجاته. 

بالنسبة لفرٌق العمل أو القسم أو المنظمة. تمٌل ملاحظات الأداء إلى تشجٌع  ٌمكن قول الشًء نفسه

 الأداء الأفضل. 

ا ، تساعد الملاحظات أٌضًا الأشخاص فً تحدٌد طبٌعة التعدٌلات المطلوبة لتحسٌن أدائهم. على  ًٌ ثان

طٌع القناص سبٌل المثال ، تشاهد الفرق الرٌاضٌة نسخًا مصورة للعبة وتضبط أسلوب لعبها ؛ ٌست

تعدٌل تسدٌدته ؛ ٌمكن للاعب غولف ضبط تؤرج نقاطه ؛ وٌمكن للمدٌر التنفٌذي للمإسسة قٌاس نمو 

 خط الإنتاج وربحٌته وجودته. 


