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مقدمة
يعيش الإنسان حياة مليئة بالنشاط والعمل والحركة. وفي كل نشاط أو عمل يقوم به الإنسان يقصد فيه الوصول إلى هدف معين أو بلوغ غاية يسعى إليها، فالتلميذ يذهب إلى المدرسة بقصد التعلم والتحصيل والنجاح والحصول على شهادة دراسية، والمعلم يذهب لأداء عمل مكلف به والحصول على مكافأة مادية، وتقدير معنوي إذا أحس أن تلاميذه ق تعلموا شيئا وأنهم يحبونه ويحبون دروسه ومادته. وينطبق نفس الشيء على أي عمل آخر، فالمحامي يذهب إلى
 المحكمة ليدافع عن موكله ويحصل على تفوق ونجاح وأجر مادي مقابل ذلك. والمهندس يقوم بوضع تصميمات المباني أو الطرق والإشراف على تنفيذها ويحقق من ذلك النجاح والتفوق والأجر المادي أيضا. والتاجر يذهب إلى متجره وينظمه ويرتبه بطريقة جذابة لاستقبال المشترين وبيع بضاعته لهم والكسب منها. وهكذا، كل يسعى إلى أداء عمل بقصد تحقيق هدف أو الوصول إلى غاية معينة أو إشباع حاجة معينة.
قد يتبادر إلى الذهب سؤال: لماذا يبذل بعض الأفراد أقصى طاقاتهم في العمل في حين نجد أن البعض الآخر من الأفراد لم يبذل الجهد بالمستوى المطلوب؟؟

من هنا جاءت أهمية دراسة الدوافع والتي بدورها تساعد في عملية التعلم؛ حيث تمثل دوافع السلوك منزلة كبيرة في علم النفس لأنها تمثل الأسس العامة لعملية التعلم وطرق التكيف مع العالم الخارجي، واكتساب الخبرات المختلفة، وتحقيق الأهداف والصحة النفسية للفرد، ويؤثر تنظيم الدوافع وإشباعها على التنظيم العام للشخصية وتكيفها.
ودراسة الدوافع المختلفة يساعدنا في فهم الفرد لنفسه وغيره من الأفراد فهي تعرفنا بالدوافع التي تحرك الأفراد للقيام بأنواع السلوك المختلفة في الظروف والمواقف المختلفة، كما أننا يمكن أن نفسر سلوك الآخرين في المواقف المختلفة وتفيدنا في التنبؤ بسلوك الإنسان في موقف معين ومعرفتنا لدوافع الفرد يمكن استخدامها في توجيه سلوكه إلى طريق محدد.
فحب الطفل للحلوى يمكن أن نستخدمه في تكليفه ببعض الأعمال لكي يحصل على الحلوى.
ويتوقف نجاح التلميذ في المدرسة على قدراته العقلية وعلى الدوافع والرغبات والميول، فقد يكون التلميذ ذكياً لكنه لا يرغب في الدراسة والاستذكار، وقد يتفوق تلميذ متوسط الذكاء لاهتمامه باستذكار دروسه. وهنا تقوم الدوافع بدور هام في عملية التعلم، حيث أنه لا يحدث تعلم بدون دافع أو رغبة في التعلم، ولذلك وجب على المعلم أن يحاول استثارة دوافع التلميذ لكي يقبل على الدراسة والتعلم.
الوحدة الأولى
التعريف بالدافعية والتحفيز
مفهوم الدافعية :
يتطلب تحقيق الهدف بذل الجهد والنشاط من الفرد ومتابعة ذلك النشاط بجد واجتهاد، حتى يصل إلى هدفه النهائي، فإذا كان هدف التلميذ هو النجاح والحصول على الشهادة؛ فعليه بذل الجهد والمواظبة في المدرسة والمذاكرة وفهم الدروس وأداء الامتحانات بجد واجتهاد وعليه أيضاً أن يواصل أداء تلك الأنشطة باستمرار طوال حياته الدراسية. وإذا أخفق أو قصّر في جزء منها، فقد لا يصل إلى غايته ويكون الهدف النهائي هو المحرك الأساسي لأدائه وأنشطته. ولا يستطيع التلميذ تحقيق هدفه إلا إذا كانت لديه قوة تدفعه إلى إنجاز تلك الأنشطة وهذه القوة الدافعة للنشاط أو السلوك هي التي تسمى الدافعية.
ويرتبط سلوك الإنسان بدوافعه وحاجاته المختلفة فلكل سلوك هدف؛ وهو إشباع حاجات الإنسان. والحاجة هي حالة من التوتر أو عدم الاتزان تتطلب نوعاً من النشاط لإشباع هذه الحاجة. ونتيجة لذلك التوتر الداخلي ينشأ الدافع الذي يحفز الإنسان للقيام بالسلوك. 
فالحاجة للطعام أو الجوع تدفع الإنسان للقيام باستجابات مختلفة لمحاولة الحصول على الطعام، وقد يعمل الإنسان لفترات طويلة لكي يستطيع الحصول على الطعام، وبعد وصول الإنسان للهدف (تناول الطعام): فإنه يشعر بالارتياح وإشباع الحاجة للطعام. ولكن ذلك لا يستمر طويلاً، بل لفترة زمنية معينة ثم يعود بعدها للمحاولات مرة أخرى للحصول على الطعام وهكذا.
وإن إحساس الإنسان بالعطش، يدفعه للحصول على الشراب، كما أن شعور الإنسان بالبرودة يؤدي به للبحث عن الدفء، وكذلك إحساسه بالأذى: يدفعه إلى تجنب الأذى بشتى الطرق. ويعني ذل أن حياة الإنسان مليئة بالحاجات والدوافع التي تؤثر على سلوكه وتوجهه، فهو لا يستطيع البقاء دون إشباع تلك الحاجات أو الدوافع. 
والدوافع: حالات جسمية ونفسية داخلية تثير السلوك في ظروف معينة ومتواصلة حتى ينتهي إلى غاية معينة، فهو يستثير النشاط ويحدد اتجاهه لتحقيق هدف معين، كما يُعرف الدافع بأنه عملية استثارة وتحريك السلوك أو العمل وتعضيد النشاط وتنظيمه وتوجيهه نحو الهدف.
ويفضل البعض وصفه بأنه حالة من التوتر تثير السلوك وتواصله حتى يخفّ التوتر أو يزول ويستعين الفرد اتزانه.
ويدل الدافع على العلاقة الديناميكية بين الفرد والبيئة المحيطة به، فهو الذي يستثير السلوك ويدفع الفرد للقيام بعمل معين لإزالة حالة التوتر وإشباع الحاجة. وتتمثل وظيفة الدافع في جانبين:
· تنشيط السلوك.
· توجيه السلوك نحو هدف معين.
وهناك علاقة قوية بين تنشيط السلوك وتوجيهه، فالتنشيط يعني انتباه الفرد لشيء معين يؤدي إلى تحقيق الهدف، والتوجيه يعني مواصلة النشاط أو السلوك نحو الهدف والمحافظة على ذلك الاتجاه حتى يتحقق الهدف.
فالدافعية هي تكوين فرضي أي لا يمكن ملاحظته وإنما يستنتج من الأداء الظاهر الصريح للكائن الحي أو من الشواهد السلوكية.
الدوافع الهامة ذات العلاقة بالتعلم المدرسي :
دافع الإنجاز: ويعرف بأنه الرغبة في النجاح.
دوافع الانتماء: وتعرف بأنها الاقتراب والاستمتاع بالتعاون مع آخر يحبه أو يشبهه، والحصول على إعجاب وحب موضوع مشحون عاطفيا والتمسك بصديق والاحتفاظ بالولاء له.
دافع الاستطلاع: إذا كان المثير جديداً، فإنه يثير دافع الاستطلاع، ولكن إذا كانت الجِدَّةُ تامة أو إذا عرض المثير بشكل مفاجئ، فقد يستثير الخوف أو الإحجام.
دوافع التنافس والحاجة إلى التقدير: أثبتت التجارب أن الإنسان يزيد من مقدار الجد المبذول حينما يتنافس مع غيره، وحينما يعرف أنه سيحصل على التقدير الاجتماعي بعد نجاحه وإنجازه.
النظريات والدراسات التي تبحث في طبيعة الدافعية وترتبط بالتعلم المدرسي والتحصيل

طبيعة الدافعية لدى ماسلو (النظرية الإنسانية):
· المستوى الأدنى: ويضم الحاجات الفسيولوجية كالحاجة إلى الطعام والشراب والهواء والنوم. بعد ذلك الحاجة إلى الأمن والسلامة. من هنا، نجد أن الاهتمام الأول للفرد ينصب على الحياة أو نحو الحاجات الفسيولوجية التي تمثل الأساس لاستمرار الحياة.

· المستوى الأعلى: بعد أن تتشبع الحاجات الأدنى، تظهر الحاجات الاجتماعية مثل حاجات الصداقة والعطف والحنان والشعور بالانتماء، بعدها يسعى الفرد إلى إشباع دوافع التحصيل وتقدير الجمال ثم دافع تحقيق الذات الذي يُعد الغاية العظمى في هرمية ماسلو.

أود أن أثير نقطة وهي إن ترتيب الهرم بهذه المستويات، قد يوحي للقارئ بأن هذا الترتيب هو ترتيب ثابت غير مرن – كما يبدو – ولكن في الواقع هو عكس ذلك، حيث أشارت الدراسات والأبحاث إلى أن حاجة الاحترام للذات، هو أكثر أهمية من حاجة العاطفة، وكما أن كثيرا من الأفراد المبدعين يفضلون الإبداع (وهي حاجةٌ لتحقيق الذات) على أية حاجة أخرى. ومن الأسباب التي تدعونا أيضا إلى النظرة لهذا الهرم على أنه غير مرن، هو أنه عند شعور الفرد بأنه أشبع حاجة لفترة طويلة جدا، فإن سيقيم هذه الحاجة تقييما غير ذي أهمية، فالفرد الذي لم يشعر أبدا ولن يعيش حالة الجوع، لا يمكن له أن يعير أهمية لأثر الجوع عليه، وأبرز مثال نسوه هنا هو ما قالته ملكة فرنسا: ماري أنطوانيت، عندما ثار الشعب الفرنسي مطالبا حكومته بالخبز، فأمرت الملكة الحاشية بإبلاغ الثائرين بأكل الكيك بدلا من الخبز!!

وهناك ملاحظة أخرى على هرم "ماسلو" وتتلخص بأن إشباع الحاجات مسألة نسبية، فليس بالضرورة أن يكون الفرد قد أشبع الحاجة الأولى على سبيل المثال 100% حتى يفكر وينتقل إلى إشباع حاجة أخرى غيرها، ويجب أن نؤكد هنا أيضا على أن هذه الحاجات ليست بالضرورة هي الحاجات الوحيدة التي تحدد السلوك الإنساني وتؤثر فيه، بل هناك مؤثرات أخرى مثل الميزات (المنبهات) التي تؤثر على تشكيل السلوك الإنساني.
أما من الناحية التربوية، التلاميذ الذين يأتون للمدرسة جوعى، أو مرضى يشعرون بالبرد والنعاس ويفتقدون الأمن والطمأنينة لا يمكن أن يكون لديهم دافع للانتماء أو التحصيل أو تحقيق الذات وعليه ينبغي على المعلم الذي يسعى لتحقيق التعلم الفعال أن يقوم بالآتي:
· أن يتحقق من أن التلاميذ قد أشبعوا حاجاتهم الفسيولوجية وحاجتهم إلى الأمان والسلامة.
· أن يساعد التلاميذ على إشباع حاجتهم للانتماء والحب والصداقة حتى يتمكنوا من التحصيل والفهم.
· أن يزودهم بالتغذية الراجعة، ويعزز استجاباتهم الصحيحة لأن إتقان التعلم والتحصيل والإنجاز جميعها مصادر هامة لتحقيق الذات.
· أن يعلم أن حاجة تحقيق الذات تختلف من فرد لأخر.

فهناك فرد يحقق ذاته من خلال إثراء معرفته ونجاحه الباهر، وهناك شخص يرى في الإحساس بالآخرين والشعور بآلامهم والتضحية من أجلهم سعادة ورضا وتحقيقا للذات، وهناك شخص ثالث يجمع بين سمات الشخصين السابقين فهو يسعى لتحقيق ذاته من خلال إثراء خبراته ومعرفته من خلال العمل من أجل إسعاد الآخرين.
يعرف بايندر الدافعية للعمل بصفة عامة بأنها مجموعة من القوى الداخلية والخارجية التي تثير السلوك المرتبط بالعمل وتحدد شكله واتجاهه وشدته ومدته. 

أما الدافع للإنجاز فهو الدافع للنجاح وتجاوز الصعوبات، ويتباين من شخص لآخر، ومن ثقافة لأخرى، ويعتمد جزئياً على التنشئة الاجتماعية في حين يعرف أتكنسون الدافعية للإنجاز بأنها استعداد ثابت نسبياً في الشخصية يحدد مدى سعي الفرد ومثابرته في سبيل تحقيق نجاح أو بلوغ هدف، يترتب عليه درجة معينة من الإشباع، وذلك في المواقف التي تتضمن تقييم الأداء في ضوء مستوى معين للامتياز. 

ونعرف في دراستنا الحالية الدافعية للإنجاز في مجال العمل (وليس في التربية والتعليم فقط) بأنها منظومة متعددة الأبعاد تعمل على إثارة الجهد المرتبط بالعمل والإنجاز وتحدد طبيعته ووجهته وشدته ومدته بهدف الإنجاز المميز للأهداف. ومن أهم أبعاد هذه المنظومة، المثابرة في كل من بذل الجهد وتحمل الصعاب وتقدير أهمية الوقت والطموح لمستوى أعلى من الأداء والتوجه المستمر نحو المستقبل والاهتمام بالتميز في الأداء والميل للمنافسة.

أما عن توكيد الذات فهو يتضمن التعبير عن الأفكار والآراء والمشاعر بطريقة مباشرة. كما يتضمن التعبير عن الاحترام -مع عدم الشعور بالنقص-للشخص الآخر. ويختلف التوكيد عن العدوان، فالأخير لا يتضمن الاحترام والاهتمام بالآخر وحاجاته، بل يشتمل على انتهاك حقوقه والحط من قدره، وغالبًا ما يفضي إلى مشاعر سلبية، واحتمال أكبر لنشوب صراع، في حين لا يشتمل التوكيد على ذلك.
ولذا يعرفه البعض بأنه قدرة الفرد على الدفاع عن نفسه وحاجاته واهتماماته ورغباته ويعرفه طريف شوقي بأنه مهارات سلوكية، لفظية وغير لفظية، نوعية موقفية متعلمة، ذات فعالية نسبية، تتضمن تعبير الفرد عن مشاعره الإيجابية (تقدير– ثناء) والسلبية (غضب-احتجاج) بصورة ملائمة ومقاومة الضغوط التي يمارسها الآخرون لإجباره على إتيان ما لا يرغبه، أو الكف عن فعل ما يرغبه، والمبادرة ببدء -والاستمرار في وإنهاء -التفاعلات الاجتماعية والدفاع عن حقوقه ضد من يحاول انتهاكها، شريطة عدم انتهاك حقوق الآخرين.
وبذلك تعتمد الدراسة الحالية على تعريف مفهوم توكيد الذات بأنه ميل وقدرة الفرد ومهاراته اللفظية وغير اللفظية على التصرف وفقاً لاهتماماته ورغباته ومواجهة المواقف بدرجة أقل من القلق والتعبير بصدق وارتياح عن مشاعره وممارسة حقوقه دون الاعتداء على حقوق الآخرين أو إنكارها.
الدراسات السابقة والفروض:

رغم أهمية موضوع الدراسة -وفي ضوء مراجعتنا للتراث -ثمة ندرة في بحوث الدافعية للإنجاز لدى العاملين، خاصة منذ أوائل ثمانينيات القرن الماضي وحتى الآن. حيث يتركز معظم البحوث حول الدافعية للإنجاز الأكاديمي لدى الطلبة، وليس هناك في حدود ما أتيح من دراسات من اهتم بعلاقة الدافعية للإنجاز لدى العاملين بتوكيد الذات. ويشير متشنسكي إلى أن الشخصية لم تحظ باهتمام كاف من قبل الباحثين في مجال علم النفس الصناعي والتنظيمي، وأن متغير الشخصية الذي حظي باهتمامهم هو الإخلاص للعمل ولذلك لاحظنا في مراجعتنا للتراث أن توكيد الذات لم يحظ حتى الآن باهتمام الباحثين في هذا المجال. ونظراً لعدم توفر دراسات اهتمت بدافعية العاملين للإنجاز في علاقتها بتوكيد الذات، يقتصر عرضنا على البحوث التي تناولت الدافعية للعمل بصفة عامة أو الدافعية للإنجاز بصفة خاصة، وعلاقاتها ببعض المتغيرات ذات الصلة بدرجة أو بأخرى بتوكيد الذات أو ببعض المتغيرات الديموغرافية. وحري بنا البدء بالدراسات العربية يليها الأجنبية. 

ثمة من الدراسات ما اختص باستكشاف مختلف أنواع الدافعية لدى العاملين أو المديرين، ومنها دراسة على السلمي حيث قارن بين دوافع المديرين المصريين والأمريكيين من حيث أهميتها النسبية. فاتخذت الدوافع المادية (ومنها الأجور) الترتيب الأول لدى المصريين يليها تأكيد الذات ثم الاستقلال ثم المعلومات ثم الاحترام والتقدير ثم الأمن وأخيراً الدوافع الاجتماعية. أما ترتيب الدوافع لدى المديرين الأمريكيين فكان توكيد الذات يليه المعلومات ثم الدوافع المادية ثم الاستقلال ثم الاحترام والتقدير ثم الأمن وآخرها الدوافع الاجتماعية.

وهناك دراسة مصرية عن الدافعية للإنجاز أجراها عبد الفتاح على عينة مكونة من (263) موظفاً و (272) موظفة من العاملين بمؤسسات مختلفة، بهدف الكشف عن الفروق بين الجنسين في الدافعية للإنجاز وعلاقة الدافعية ببعض المتغيرات الديموغرافية والنفسية (ومنها توكيد الذات). ومن نتائج الدراسة عدم وجود فروق دالة بين الجنسين في الدافعية للإنجاز، في حين يزداد توكيد الذات لدى الموظفين عنه لدى الموظفات. وارتبط الدافع للإنجاز سلبيًا بكل من القلق والاكتئاب والعصابية، في حين ارتبط بصورة موجبة بكل من القيم الدينية والضبط الداخلي. أما بالنسبة لعلاقة دافع الإنجاز بتوكيد الذات ثمة ارتباط موجب وقوي بينهما لدى الموظفات، في حين كان الارتباط بينهما ضعيفاً في عينة الموظفين، ولم تتضمن الدراسة تفسيرًا لهذه النتيجة.

وثمة دراسة مصرية أخرى جمعت بين الدافعية للإنجاز وتوكيد الذات، وإن كان لدى الطلبة، وهي دراسة حسن علي حسن. وقد هدفت الدراسة إلى الكشف عن الفروق بين الجنسين في بعض مقاييس الإنجاز، باعتباره دافعا (الميل للإنجاز) وباعتباره أداء (التحصيل) وكذلك باعتباره سمة من سمات الشخصية (الشخصية الإنجازية).
ومن أهدافها أيضًا الكشف عن الفروق بين الجنسين في بعض الخصائص المعرفية أو المزاجية (ومنها توكيد الذات). وتمثلت العينة في (72) طالبًا و(60) طالبة بجامعة المنيا. وكشفت الدراسة عن تفوق الذكور عن الإناث فيما يتعلق بمتغيرات الميل للإنجاز والشخصية الإنجازية والحاجة للمعرفة وتوكيد الذات.
وعزا الباحث ذلك إلى أن المرأة أقل ثقة في قدراتها لشعورها بأنها أقل من الرجل أو لأنها أقل سيطرة على مستقبلها. ولم يتعرض الباحث لدراسة العلاقة بين الدافعية للإنجاز وتوكيد الذات.

فروض الدراسة:

الفرض الأول: ثمة ارتباط إيجابي بين توكيد الذات والدافعية للإنجاز لدى العاملين من الجنسين.

الفرض الثاني: لا توجد علاقة ارتباطية دالة بين العمر والدافعية للإنجاز لدى العاملين من الجنسين.

الفرض الثالث: هناك فروق في الدافعية للإنجاز بين المجموعات المتباينة حسب الجنس ومستوى التعليم والحالة الزواجية.

الفرض الرابع: لا توجد فروق دالة في الدافعية للإنجاز بين المجموعات وفقاً لتباينها من حيث الجنس والجنسية ومستوى الأجر.

الفرض الخامس: توجد فروق في توكيد الذات بين المجموعات حسب كل من الجنس ومستوى التعليم والحالة الزواجية.

نظرية الغزو: (اللذة والألم (

صاحبها: "وانير"، ويرى أن الحاجة للمفهوم تقود التلاميذ لأن يسألوا أنفسهم عن ظروف النجاح والفشل الذي يواجهونه في التعلم المدرسي. ويحاولون تفسير لماذا حصل ما حصل؟؟؟ من أجل أن يعزوها لأسباب معينة.
ويصنف "وانير" الأسباب التي يعزوها التلاميذ إلى نجاحهم وفشلهم في ثلاث مجموعات رئيسية، وهي:

1. مجموعة الأسباب الداخلية. (عوامل لدى الشخص نفسه): مع المسببات الخارجية.

2. مجموعة الأسباب الثابتة أو الدائمة وغير الدائمة، مثل القدرة (وهي ثابتة) والمزاج 
(هو من النوع غير الثابت (

3. مجموعة الأسباب التي تخضع للضبط والتي لا تخضع للضبط.

والدافعية من وجهة نظر "واينر"، مرتبطة بمفهوم العمل أكثر من ارتباطها بمفهوم اللعب، وإن النجاح والفشل في الأعمال لهما أثرهما المختلف على قوة الدافع حسب درجة الدافع للنجاح أو الدافع لتجنب الفشل وفي إحدى التجارب، لاحظ أن المجموعة التي تتصف بارتفاع دافع النجاح، إذا وجهت بقليل من الفشل، فإن ذلك يؤدي إلى ارتفاع دافع العمل لديها، في حين أن النجاح المستمر، يؤدي إلى انخفاض الدافع، أما إذا زاد الفشل فإن ذلك يؤدي إلى تثبيط الهمم.
أما المجموعة الثانية التي تتصف بارتفاع الدافع لتجنب الفشل فإن النجاح يؤدي إلى زيادة دافع العمل في حين أن الفشل يؤدي إلى انخفاض هذا الدافع.
هذه التجربة ذات أهمية بالنسبة للمدرس، إذ تلفتُ انتباهه إلى أهمية توزيع الأسئلة واشتمالها على مستويات مختلفة من الصعوبة لتلائم الفروق الفردية بين الطلاب.
مما سبق، نتبين أن قدرة الطالب على التحصيل مرتبطة بنزعته الدافعية لإنجاز النجاح، وما دامت هذه النزعة مكتسبة، فإنه يمكن تعديلها بحيث تزداد قدرة الطالب على التحصيل.
الدافعية لدى اتكنــــــــون:
اهتم "اتكنون" بدراسة الدوافع، وذكر أن النزعة لإنجاز النجاح هي استعداد دافعي مكتسب، ويقول: إن الدافع لإنجاز النجاح، والدافع لتجنب الفشل مترابطان، فإذا كان الطالب مدفوعا بالنجاح، فسيحاول أداء المهمات التي تكون احتمالية نجاحها مساوية لاحتمالية فشلها، وتكون قيمة باعث النجاح هنا مرتفعة، أما إذا كان الطالب مدفوعا بالخوف من الفشل سيتجنب أداء المهام الصعبة وسيختار المهام الأكثر سهولة لتخفيض احتمالية الفشل أو المهام الأكثر صعوبة حيث يمكن غزو الفشل هنا إلى صعوبة المهمة وليس إلى الذات.
الاتجاه المعرفي في الدافعية (النظرية المعرفية)
تشير إلى أن الدوافع نابعة من ذات الفرد، وهي مرتبطة بعوامل مركزية كالقصد والنية، والتوقع استنادا إلى مقولة: إن الكائن البشري مخلوق عاقل يتمتع بإرادة حرة تمكنه من اتخاذ قرارات واعية على النحو الذي يرغب فيه، ولنأخذ ظاهرة حب الاستطلاع، كمثال.
إن ظاهرة حب الاستطلاع هي نوع من الدافعية الذاتية يمكن تصورها على شكل قصد يرمي إلى تأمين معلومات حول موضوع أو فكرة عبر سلوك استكشافي، حيث يرغب الفرد في الشعور بفاعليته وقدرته على الضبط والتحكم الذاتي لدى قيامه بهذا السلوك وعليه يعد حب الاستطلاع دافعاً ذاتياً أساسياً لأهميته في التعلم والابتكار، وخاصة الصغار لأنه يمكنهم من معرفة ذواتهم والبيئة المحيطة بهم، ويساعدهم على البحث والاستكشاف.
تصنيف الدوافع:

نظراً لأهمية الدوافع وأثرها على النشاط، قام العلماء بتصنيفها في فئات:
أ. الدوافع الأولية أو الفطرية أو البيولوجية.
ب. الدوافع المتعلمة أو المكتسبة أو الثانوية أو الاجتماعية النفسية.
1- الدوافع الأولية المكتسبة: 
تتحد هذه الدوافع عن طريق الوراثة، وتتصل اتصالاً مباشراً بحياة الإنسان وحاجاته الفسيولوجية الأساسية.
قد يبدو للبعض أن الدوافع الأولية أقل تأثيرا في حياتنا من الدوافع الثانوية، وذلك يتوقف إلى حد كبير على درجة إشباع هذه الدوافع. ومثال على ذلك: دافع الجوع، فلا يظهر له أثر كبير في حياتنا لأننا نعمل على إشباعه باستمرار. أما في الحالات التي يصعب فيها العثور على الطعام، فتظهر أهمية دافع الجوع وأثره في توجيه سلوك الإنسان.
ومن الدوافع الأولية الهامة: دافع الجوع، العطش، الأمومة، الجنس. . .
2- الدوافع الثانوية:

وتنشأ هذه الدوافع نتيجة تفاعل الفرد مع البيئة، ونتيجة للتنشئة الاجتماعية وعمليات التطبيع الاجتماعي. فالطفل الصغير يتحدد سلوكه في سنوات عمره الأولى تبعا للدوافع الأولية، ولكن إشباع هذه الدوافع لا يتم إلا عن طريق الكبار. ومن الدوافع الثانوية: دافع التحصيل، الانتماء، النجاح. . ..
من مفاهيم الدوافع:
أ. الدوافع الداخلية أكثر إثراء من الدوافع الخارجية في أحداث التعليم.
ب. الدوافع الخارجية أهم من الدوافع الداخلية في أحداث التعلم.
ت. الدوافع الداخلية والخارجية متساوية في القوة والأثر.
ث. الدوافع الداخلية تنبع من داخل المتعلم والخارجية من خارجة.
الدافعية من وجهة نظر الإسلام:
الدافعية – بشك عام – هي عبارة عن استعداد الفرد التام للقيام بعمل أو سلوك معين، كمحصلة أو نتيجة لوجود طاقة أو دافع يدفعه للقيام بذلك العمل لإشباع حاجة معينة.
لقد اقتضت حكمة الخالق عز وجل أن يكون الإنسان خليفة في الأرض، مزودا بطاقة كبيرة تعينه على أداء دوره في الأرض والحياة حيث قال الله سبحانه وتعالى: "وإذ قال ربك للملائكة إني جاعل في الأرض خليفة "
فكلمة "خليفة" هنا، كلمة كبيرة تحمل معانٍ وإيماءات كثيرة، ولعلَّ أهمها أن الإنسان كائن عظيم القدر ذو أهمية بارزة في الحياة ومزود بأدوات الخلافة الممنوحة له ولعل الدماغ أهم أداة من هذه الأدوات حيث يفكر الإنسان من خلاله، فقد قال الله سبحانه وتعالى في هذا الخصوص: "ويتفكرون في خلق السماوات والأرض". وكذلك يستخدم الإنسان الدماغ ليتعلم، فقد قال الله سبحانه وتعالى: "علم الإنسان ما لم يعلم" كذلك يستخدم الإنسان الدماغ ليعبد الله سبحانه حيث قال: "وما خلقت الإنس والجن إلا ليعبدون" والإنسان بهذه الأداة (الدماغ)، وبالأدوات الأخرى التي منحها الله، كلف بالعمل في الأرض وعمارتها وتطويرها لخدمته في الحياة الدنيا حيث قال سبحانه: " وسخر لكم ما في السماوات وما في الأرض جميعا منه ". إن عبادة الله سبحانه وتعالى وعمله في الأرض، وتعميرها وبنائها هي مهمة كبيرة تحتاج إلى بذل الجهد وتحمل المشاق من قبل الإنسان، فما الذي يدفع الإنسان لكل هذا؟؟ 
لا بد إذاً أن تكون هناك دوافع قوية جدا قادرة على تحريك الإنسان ودفعها ليعبد الله وليعمل في الأرض وهذه الدوافع هي ابتغاء مرضاة الله سبحانه وتعالى. "ومن الناس من يشري نفسه ابتغاء مرضاة الله، والله رؤوف بالعباد " ومن الدوافع التي تدفع الإنسان لعبادة الله سبحانه ولكسب مرضاته: الحوافز العديدة التي عرضها الله على عباده الصالحين، 
فقد قال الله سبحانه وتعالى: "من جاء بالحسنة فله عشر أمثالها، ومن جاء بالسيئة فلا يجزى إلا مثلها، وهم لا يظلمون " 
إن هذا الحافز الكبير يدفع المسلم ليفعل كل ما هو خير دائما، وليس هذا فحسب، بل إن كل ما دل على خير فله أجر أيضا، حيث قال صلى الله عليه وسلم: "من دل على خير فله مثل أجر فاعله، وما أروع ما جاء عن سيرة عثمان بن عفان (رضي الله عنه) حيث جاء لعثمان ألف من العير محملة برا وزيتا وزبيبا من الشام، ولما علم التجار بوصولها، جاءوا لعثمان لشراء البضاعة، وعرضوا عليه ضعفين وثلاث، وأربع وخمس أضعاف، ومع ذلك فقد رفض بيعها، وقال لهم: إن الله أعطاني بكل درهم عشرة، أعندكم زيادة؟ فقالوا: لا، فقال: إن أشهد الله أني جعلت ما حملت هذه العير صدقة في سبيل الله للفقراء والمساكين. 
نلاحظ مما تقدم، أن الله سبحانه وتعالى خلق الإنسان ليعبده، وليعمل بالخير ابتغاء لمرضاة الله مدفوعا بحوافز كثيرة ممثلة بمضاعفة الأجر عشر مرات وبالفوز بالجنة التي أعدت لعباده الأبرار.
"إن الأبرار لفي نعيم، على الأرائك ينظرون، تعرف في وجوههم نضرة النعيم يسقون من رحيق مختوم، ختامه مسك وفي ذلك فليتنافس المتنافسون"
ورشة
ما هو المقصود بالدافعية ؟؟
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر ثلاثة من الدوافع الهامة ذات العلاقة بالتعلم المدرسي.
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
صنف "وانير" الأسباب التي يعزوها التلاميذ إلى نجاحهم وفشلهم إلى ثلاث أسباب رئيسية. ماهي؟ وماذا سمى نظريته؟ 
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
الوحدة الثانية
التحفيز
مفهوم التحفيز
التحفيز هو تحريك الانسان لأداء العمل ذاتيا.

التحفيز هو وصول العاملين في مؤسسة ما الى حالة الشغف والتلهف والسرور بأعمالهم ومحاولة ايصالهم الى مرحلة القيام بكامل العمل دون تذمر او شكوى وبلوغهم مرحلة الفداء بكل شيء في سبيل مصلحة العمل والمؤسسة.

والتحفيز يأتي من " اعماق النفس" فالمدير يجب علية محاولة حفز موظفيه باتباع اجراءات مختلفة ولكن إذا كان الفرد بطبيعته غير محفز وبالتالي ليس لدية الرغبة في التقدم فلا فائدة ترجى منه. وهذا تأكيد لمفهوم قولة تعالي (إن الله لا يغير ما بقوم حتى يغيروا ما بأنفسهم).
وتعتبر عملية التحفيز من اهم المهام التي تقوم بها ادارة المؤسسة ومن الضروريات الاساسية لعملها وعلى قدر نجاحها في تحفيز الموظفين على قدر ما ستكسب احترامهم وثقتهم وحبهم وولائهم وانتاجهم وعندها يمكن انجاز اي عمل مهما كان صعبا او كثيرا او مفاجئا او مضغوطا لأنه بدون رضاهم " وحافزيتهم" لن ينجز العمل على أكمل وجه وفي ضوء اعلى معايير الاداء. وبذلك تكون المهمة الاساسية للإدارة الناجحة هي: المساعدة والاحتضان واكتشاف القدرات والمحافظة عليها وتسخيرها لمصلحة الفرد اولا ثم مصلحة العمل والمؤسسة ثانيا وبذلك يمكن الاحتفاظ بالعاملين في منطقة التحفيز دائما.
لكل انسان مفتاح

تتفاوت طبيعة الافراد من حيث استجابتهم الى العوامل التي تؤثر على حافزيتهم او دافعيتهم للعمل من فرد إلى فرد ومن مؤسسة إلى أخرى. فبعض الموظفين يمكن تحفيزهم عن طريق الألقاب المهنية وبعضهم عن طريق رؤية نجاحهم في العمل ومنهم من يحب الشهرة المهنية ومنهم من يحفز حين يعمل فقط في أوقات العمل وليس من الضروري ان يأخذ اي عمل معه 
الى منزله. 
وبعض الموظفين يحفز عن طريق الكلمات المشجعة مثل: أنت قمت بعمل عظيم جدا أو أنت اتممت هذا العمل بسرعة فائقة وعلى أكمل وجه فشكرا على هذا المجهود...الخ.
هناك بعض الموظفين الذين تزداد حافزيتهم عن طريق ازدياد مسؤولياته في العمل.
ان الطريقة والاسلوب الاداري الذي يعامل به المدير موظفيه لهما إثر كبير على حافزيه الافراد فحينما يظهر المدير بمظهر القوي والمتمكن والمسيطر على تصرفاته وانفعالاته والمتوازن في شخصيته داخل المؤسسة وخارجها والمدافع عن حقوق الموظفين المادية والمعنوية " من علاوات ومكافئات وزيادة رواتب وتهيئة فرص للنمو المهني والتدريب حصولهم على شهادات تقدير وترقيات في وظائفهم" يكسب حب الموظفين وولاءهم وبالتالي انتاجيتهم العالية وابقاءهم بحالة حفز مستمرة تعود بالنفع علية وعلى المؤسسة وعلى الافراد جميعا.
الفرق بين التحفيز والدافعية 

الدوافع : هى مجموعة من القوى الدافعة داخل الشخصية الانسانية تعمل على تنسيط السلوك الانسانى وتدفع الفرد باتجاه تحقيق اهداف معينة وذلك عن طريق ممارسة بعض انواع السلوك وايضا يستخدم ليعبر عن الحاجة التى تدفعه للقيام بسلوك ما من اجل تحقيق هدف معين. 

إن الدافعية لها دور كبير فى انجاز الاعمال لما لها من اهمية كبيرة فى الحصول على الرضا النفسى للافراد مهما كان الفرد فى الادارة لديه قدرات فنية عالية ومهارة غير عادية لانجاز الاعمال وكانت الرغبة لدية معدومة فان محصلة ادائة ستكون صفرا , وتعبر عنها بالمعادلة التالية :

الادار = القدرة X الرغبة 

والقدرة تتاثر عن طريق التعليم والتدريب والخبرة فى مجال معين , والرغبة تاتى عن طريق الدافية والتحفيز . ولهذا نجد ان النظام الادارى الحديث يولى اهتمام كبير لاستشارة الدوافع لدى الافراد لاخراج اقصى ما عندهم من طاقات كامنة .
ويعرض "ديفيز" عددا من الدوافع الإنسانية الهامة التي تختلف في درجة قوتها أو شدتها, ومنها:

1. دافع القوة: فالحاجة إلى القوة تسيطر على سلوك الفرد . وتعني القوة هنا الحاجة إلى أن يكون الفرد مسؤولا, وأن يراقب, وأن يوجه, وأن يؤثر في سلوك الآخرين. ويعتبر دافع القوة اليوم من الدوافع المؤثرة على السلوك البشري.
2. دافع الانتماء: أي حاجة الفرد للإنضمام أو الانتساب إلى آخرين, أي يكون جزءا من جماعة, وهو دافع قوي للكثيرين.
3. دافع الإنجاز: ويعني حاجة الفرد لإنجاز أعمال يحقق بها ذاته.
4. دافع المركز أو المكانة: ويعني حاجة الفرد لأن تكون له مرتبة ومكانة كبيرة 
في المؤسسة.
5. دافع الأمن: فالأمن ضروري لكل الأشخاص, والمؤسسات الحديثة تمنح الكثير من الميزات الإضافية لإشباع هذه الحاجة. 
أما الحوافز فهي عبارة عن مؤثرات خارجية تحفز الفرد وتشجعه للقيام بأداء أفضل, فالفرد قد يعمل بمستوى جيد لكن ترى الإدارة أن لدى هذا الفرد مهارات وقدرات لم توظف, فيمنح حافزا لاستثمار كل طاقاته لصالح العمل. فالحوافز تتعامل مع المؤثرات الخارجية وكيف يمكن أن توجه هذه المؤثرات سلوك الأفراد.

فلسفة التحفيز
القيم التي تتبناها المؤسسة وتحكم علاقاتها مع موظفيها

ان فلسفة التحفيز مرتبطة ارتباطا وثيقا بفلسفة المؤسسة ونقصد بفلسفة المؤسسة " تلك المجموعة من القيم والمبادئ التي تحكم تصرفات المؤسسة تجاه العاملين فيها". وتلعب فلسفة المؤسسة تجاه هؤلاء العاملين دورا هاما في تحقيق التفاعل بين المؤسسة من ناحية وبين العاملين من ناحية اخرى مما يترتب علية في النهاية تكوين شعور متبادل من الولاء والانتماء بين العاملين ومؤسستهم.
البشر يعملون لأهداف ويعطون ولاءهم لمن يساعدهم في تحقيقها

وتستند عملية تكوين هذا الشعور بالولاء والانتماء الى ضرورة تعرف المؤسسة على مختلف الاحتياجات الانسانية للعاملين فيها والاسباب التي تدفعهم الى العمل وما يمكن ان يعوقهم عن تحقيق ذلك. وتلعب العملية التدريبية في هذا المجال دورا هاما يمكن من خلاله للمؤسسة تعديل اتجاهات العاملين واشباع رغباتهم وبذلك تحصل على الجزء الاكبر من ولائهم وانتمائهم.

أهمية الحوافز
· المساهمة في إشباع العملين ورفع روحهم المعنوية.
· المساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات العاملين وتنسيق أولوياتها.
· المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه وتعديله حسب المصلحة المشتركة بين المنظمة والعاملين.
· تنمية عادات وقيم سلوكية جديدة تسعى المنظمة إلى وجودها بين العاملين.
· المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة أو سياساتها وتعزيز قدراتهم وميولهم.
· تنمية الطاقات الإبداعية لدى العاملين بما يضمن ازدهار المنظمة وتفوقها.
· المساهمة في تحقيق أي أعمال او أنشطة تسعى المنظمة على إنجازها.
متى يتم اللجوء للتحفيز؟
· الشعور بانخفاض الطاقة او النشاط البدنى او الحماس لانجاز الاعمال وتحقيق  
 الطموحات .
· عند الشعور بعدم جدوى تحقيق اهداف المؤسسة .

· تشجيع الافراد لمضاعفة الجهود والاصراع فى تحقيق الاهداف 

· الرغبة فى الاقدام على خطوة ناجحة ولكن يصاحبها عدم الاحساس بالقدرة على  
 القيام بها 

· الشعور بالامبالاه والاكتئاب واختفاق بريق الامل فى الافق .

أسباب قلة الدافعية لدى العاملين
· خوف أو رهبة من المؤسسة . 

· كثرة الإجراءات الشكلية التي ليس منها فائدة ، والتي يمكن اختصارها أو تجاوزها
· شعور العاملين بالقلق لوجود موعد محدد لإنهاء العمل . 

· تعارض وتقاطع الأوامر الصادرة من مصادر مختلفة . 

· قلة التدريب . 

· كثرة سوء التفاهم بين المسئولين والإدارة . 

· التقاطع بين أهداف المؤسسة بعيدة المدى مع الأهداف قصيرة المدى . 

· قلة التوجيه . 

· الأهداف غير واضحة . 

· قلة الوقت وقلة المصادر التي يحتاج لها لإنجاز العمل . 

· عدم اكتراث الإدارة بتقييم العاملين الجيدين وإسهاماتهم المميزة . 

دور القيادة في تعزيز الدافعية
· العمل على بناء الشعور بالاحترام والتقدير للعاملين بإطرائهم والثناء على ما أنجزوه من أعمال جيدة . 

· التحلي بالصبر ، وإشعار العاملين أنك مهتم بهم . 

· إفساح المجال للعاملين أن يشاركوا في تحمل المسؤولية لتحسين العمل ، والعمل على تدريبهم على ذلك . 

· محاولة إشعار العاملين الهادئين والصاخبين أو المنبسطين بالرضا على حد سواء 

· إشراك العاملين في تصورات الإدارة ، وطلب المزيد من الأفكار منهم. 
· العمل على تعليم الآخرين كيف ينجزون الأشياء بأنفسهم ، وتشجيعهم على ذلك
· ربط العلاوات بالإنجاز الجيد للعمل ، وليس فقط بالمعايير الوظيفية والأقدمية في العمل 

· تشجيع المبادرات الجانبية . 

· تشجيع العملين على حل مشاكلهم بأنفسهم . 

· تقييم إنجازات العاملين ، وإظهار القيم التي أضافتها هذه الإنجازات للمؤسسة . 

· تذكيرهم بفضل العمل الذي يقومون به . 

· تذكيرهم بالتضحيات التي قام بها الآخرون في سبيل هذا العمل . 

· نزع الخوف من قلوبهم وصدورهم من آثار ذلك العمل عليهم إن كانت لها آثار سلبية . 

· محاولة ابعادهم عن الإشاعات والافتراءات . 

· محاولة جعل مجموعات العمل متناسبة في التوزيع و المهام . 

· محاولة التفاعل والتواصل مع العاملين . 

· محاولة توفير ما يثير رغباتهم في أشياء كثيرة . 

أنواع الحوافز
توجد تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز، ومتداخلة مع بعضها البعض، حيث تعددت تقسيمات الباحثين في مجال الحوافز لوسائل أو أساليب يمكن للإدارة استخدامها للحصول على أقصى كفاءة ممكنة من الأداء الإنساني للعاملين، وأهمها هذه التقسيمات:
أولا من حيث طبيعتها أو قيمتها:
أ-
الحوافز المادية: 
والحافز المادي هو الحافز ذو الطابع المالي او النقدي او الاقتصادي، والحوافز المادية هي التي تقوم بإشباع حاجات الإنسان حاجات الأساسية فتشجع العاملين على بذل قصارى جهدهم في العمل، وتجنيد ما لديهم من قدرات، والارتفاع بمستوى كفاءتهم والحوافز المادية تشمل كل الطرق المتعلقة بدفع مقابل مادي على أساس الإنتاج لزيادته من حيث الكم أو تحسينه من حيث النوع، أحدهما أو كلاهما، وعلى ذلك فإن العامل كلما أنتج أكثر أو أفضل كلما تحصل على كسب أكبر.
وتعد الحوافز المادية من أقدم أنواع الحوافز وتتميز بالسرعة والفورية وإحساس الفرد بالنتيجة المباشرة لمجهوده، والحوافز المادية قد تكون إيجابية كمنح المكافئات والمساعدات أو إعطاء العلاوات. وقد تكون سلبية كالحرمان من المكافئات أو العلاوات أو تخفيض الراتب. 
وتكون الحوافز المادية على أشكال مختلفة منها:
الأجر: ويعد من أهم الحوافز المادية وكلما كان كبيرا كان له دور كبير في إشباع أكبر قدر من الحاجات مما يعطي رضا وظيفيا أكبر. 
الرضا الوظيفي: يعرف بأنه شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله ويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل. ويتمثل في المكونات التي تدفع الفرد إلى العمل والإنتاج.
المكافآت: التي يتقاضاها بعض العاملين لقاء أعمال غير عادية يقومون بها.
مكافآت العمل الإضافي: بعض الأعمال فيها أوقات العمل أكثر من الساعات المعتادة مما يستدعي إعطاء حافز مادي للعمل الإضافي.
المشاركة في الأرباح: حيث تقوم الإدارات بإعطاء عامليها أسهما في شركاتها لتحفيز العاملين.
الترقية: حيث لها دور كبير في حفز العاملين وتعد حافزا ماديا لأنها غالبا ما تتضمن زيادة الأجر كما يمكن أن تكون حافز معنوي.
التأمين الصحي: يعتبر من الحوافز التي تقدمها بعض المؤسسات لعامليها وأسرهم ويعتبر تخفيف للأعباء المالية.
العلاوات الدورية والاستثنائية: وهي من الحوافز المادية الجيدة التي تحفز العاملين لأداء أفضل.
السكن والمواصلات: حيث يعتبر في نظر العاملين حافزا جيدا لما فيه من تخفيف لعبء النفقات.
ربط الأجر بالإنتاج: وذلك لإيجاد علاقة طردية بين كل من الأجر والإنتاج، فكلما زاد الإنتاج زاد دخل العامل.
الضمان الاجتماعي: وهو ضمان المستقبل بعد بلوغ سن التقاعد أو للظروف الصحية التي قد توقفه عن العمل، وفي الحالتين يوفر له ضمان مادي لحياة كريمة.
مزايا الحافز المادي:
· السرعة الفورية والأثر المباشر الذي يلمسه الفرد لجهده

· تحسين الأداء بشكل دوري ومنتظم
· اشتماله على معان نفسية واجتماعية
عيوب الحافز المادي:
· أنها تدفع العمال إلى العمل الشاق والمضنى الذي غالبا ما يؤثر على صحتهم الجسدية أو حالتهم النفسية مستقبلا.
· إن هذا الأسلوب المادي في تقييم الحوافز لا يصلح أساسيا لتحديد المقابل المالي لكثير من الأعمال التي لا يحدد الأجر فيها على أساس الإنتاج مثل أعمال الخدمات والإشراف وكذلك أعمال البحث العلمي.
ب-
الحوافز المعنوية:
إن حاجات الإنسان متعددة، وبالتالي تحتاج إلى مصادر إشباع متعددة، فهناك بعض الحاجات يمكن أن تشبع ماديا والبعض الآخر يشبع معنويا. إذا هنالك حاجات لدى الإنسان لا يمكن إشباعها إلا بالحوافز المعنوية.
وهي الحوافز التي تساعد الإنسان وتحقق له إشباع حاجاته الأخرى النفسية والاجتماعية، فتزيد من شعور العامل بالترقي في عمله وولائه له، وتحقيق التعاون بين زملائه. والحوافز المعنوية لا تقل أهمية عن الحوافز المادية، بل إن المادي منها لا يتحقق مالم يقترن بحوافز معنوية، وتختلف أهمية الحوافز المعنوية وفقا للظروف التي تمر بها المنظمة، لهذا فإن لها أن تختار ما بين الحوافز المعنوية ما يلائم ظروفها. 
والحوافز المعنوية هي التي تشبع حاجة أو أكثر من الحاجات الاجتماعية أو الذاتية للفرد العامل، كالحاجة للتقدير أو القبول الاجتماعي، والحوافز المعنوية يمكن أن تكون حوافز معنوية إيجابية، ويقصد بها كل ما ترتب عليه من رقع الروح المعنوية لدى الأفراد، مثل الإجازات والترفيه. ويمكن أن تكون حوافز معنوية سلبية، وهي كل ما يترتب عليه من ردع المهمل أو المقصر مثل اللوم والتوبيخ وغير ذلك. ولابد من أن يتم استخدام النوعين معا بشكل متوازن.
ومن أشكال الحوافز المعنوية:
الوظيفة المناسبة: حيث تنبع أهميتها من أنها تجعل الطريق ممهدا للموظف لكي يبرز طاقاته وإمكاناته.
الإثراء الوظيفي: هذا الأسلوب يعمل على تنويع واجبات الوظيفة ومسئولياتها والتجديد في أعبائها بالشكل الذي يهيئ لشاغلها أن يجدد قدراته ويطور مهاراته لمقابلة هذه الأعباء والمسؤوليات.
المشاركة في اتخاذ القرارات: ويعني إشراك العاملين عند اتخاذ القرارات التي لها علاقة بأعمال العاملين.
الترقية: تعتبر حافز معنوي إلى جانب كونها حافز مادي، إذ أنها تحمل معها زيادة في الأعباء والمسؤولية وتأكيد الذات

الباب المفتوح: ويدخل ضمن الحوافز المعنوية التي تقدم لإشباع حاجات تأكيد الذات واحترام الآخرين. ويعني الباب المفتوح السماح للعاملين بتقديم المقترحات والآراء التي يرونها مباشرة إلى رؤسائهم.
لوحات الشرف: ويعني بذلك إدراج أسماء المتميزين في العمل في لوحات الشرف داخل المنظمة مما يزيد ولائهم ويدفعهم للمزيد من الجهد.
المركز الاجتماعي: فالوظيفة التي تحقق للإنسان مركزا اجتماعيا مرموقا تعد حافزا إيجابيا وتمثل إشباعا لحاجات الإنسان. والمركز الاجتماعي من الأمور التي يسعى الفرد إلى اكتسابها والحفاظ عليها.
تسليم الأوسمة: وهذا الحافز الإيجابي يعطى لمن كانت خدماته كبيرة أو جليلة، ويعد هذا الحافز دافعا للعاملين لإبراز قدراتهم وأحقيتهم بالتقدير والاحترام.
ثانيا من حيث أثرها أو فاعليتها إلى:
1-
حوافز إيجابية:
 
وهي تمثل تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملين والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم  
 
لزيادة الإنتاج وتحسين نوعيته وتقديم المقترحات والأفكار البناءة، وتهدف هذه الحوافز  
 
إلى تحسين الأداء في العمل من خلال التشجيع بسلوك ما يؤدي إلى ذلك.
ومثال على هذا النوع من الحوافز هو:
· عدالة الأجور الأساسية

· منح الأكفاء علاوات استثنائية

· ثبات العمل واستقرار الفرد في عمله

· توفير فرص الترقية الاستثنائية أمام العاملين

· توفير الأجواء المناسبة للعمل مثل الإضاءة الجيدة والتهوية وتوفير المعاملة المناسبة
2-
حوافز سلبية:
 
هي الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السلبي من الحدوث أو التكرار وتقويمه والحد منه،  
 
ومن أمثلة السلوك السلبي التكاسل والإهمال وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم الانصياع  
 
للتوجيهات والأوامر والتعليمات، مما يدفع الإدارة إلى القيام بتطبيق الحوافز السلبية،  
 
والتي تستخدم العقاب كمدخل لتغيير سلوك الأفراد نحو تحسين الأداء والوصول به إلى  
 
الهدف المنشود والمرغوب به. وهذا العقاب يجعل الشخص يخشى تكرار الخطأ حتى  
 
يتجنب العقوبة.
ومن أمثلة الحوافز السلبية:
· الإنذار والردع

· الخصم من الراتب

· الحرمان من العلاوة

· الحرمان من الترقية 
ثالثا من حيث ارتباطها:
1-
الحوافز الفردية:
 
وهي تلك الحوافز التي يقصد بها تشجيع أو حفز أفراد معينين لزيادة الإنتاج، فتخصيص  
 
مكافأة للموظف الذي ينتج أفضل إنتاج أو مكافأة العامل المواظب كل ذلك يدخل في فئة  
 
الحوافز الفردية، ومن شأن هذه الحوافز زيادة التنافس الإيجابي بين الأفراد سعيا للوصول  
 
لإنتاج وأداء أفضل. وقد تؤثر هذه الحوافز الفردية سلبيا على روح الفريق التي هي  
 
جوهر عملية الإدارة، وهو ما ينبه إلى ضرورة اللجوء لأسلوب الحوافز الجماعية أيضا  
 
إلى جانب الفردية.
2-
الحوافز الجماعية: 

 
تهدف إلى تشجيع روح الفريق وتعزيز التعاون بين العاملين بحيث يحرص كل منهم على  
 
أن يتعارض عمله مع عمل الزملاء، لأن في ذلك إضرار بالأهداف الرئيسية للعمل. ويدخل  
 
في هذا النوع من الحوافز تخصيص جائزة لأحسن إدارة في وزارة، أو فرع في شركة أو  
 
بنك، أو كلية في جامعة، وهكذا دواليك. فمن شأن الحوافز الجماعية إشاعة روح الفريق 
 
Team Spirit، وروح التعاون بين العاملين بدل روح التنافس الذي يصل إلى حد  
 
التناقض أحيانا، فيمكن للإدارة ومن أجل أن يتحقق التنافس الفردي الإيجابي وروح  
 
الفريق في آن واحد، أن تستعمل الأسلوبين معا ولا تقتصر على أسلوب واحد، بحيث 
 
تكون حوافز على مستوى الفرد وحوافز على مستوى جماعة العمل وحوافز على مستوى  
 
المنظمة ككل.' 
أسس الحوافز
إن أهم معيار على الإطلاق ، لمنح الحوافز هو التميز في الأداء . ولا يمنع الأمر من استخدام معايير أخرى مثل المجهود ، والأقدمية . وفيما يلي عرض لهذه الأسس ( أو المعايير( .
1-
الأداء :
يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي، وربما الأوحد لدى البعض، وفي بعض الحالات  وهو يعني ما يزيد عن المعدل النمطي للأداء . سواء كان ذلك في الكمية ، أو الجودة 
أو وفر في وقت العمل ، أو وفر في التكاليف ،أو وفر في أي مورد آخر . ويعتبر الأداء فوق العادي ( أو التميز في الأداء ) أو الناتج النهائي للعمل أهم المعايير على الإطلاق لحساب الحوافز . 
2-
المجهود :
يصعب أحيانا قياس ناتج العمل ، وذلك لأنه غير ملموس وواضح ، كما في أداء 
وظائف الخدمات ، والأعمال الحكومية ، أو لأن الناتج شيء إحتمالي الحدوث ،مثل الفوز بعرض في إحدى المناقصات أو المسابقات . وبالتالي فإن العبرة أحيانا بالمحاولة وليس بالنتيجة.أو قد يمكن الأخذ في الحسبان ومكافأة المجهود أو الأسلوب، أو الوسيلة التي استخدمها الفرد لكي يصل إلى الناتج والأداء. ويجب الاعتراف بأن هذا المعيار أقل أهمية كثيرا من معيار الأداء) أو الناتج النهائي) لصعوبة قياسه وعدم موضوعيته في كثير من الأحيان . 

3-
الاقدمية :
ويقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل، وهى تشير إلي حد ما إلي 
الولاء والانتماء، والذي يجب مكافأته بشكل ما. وهى تأتى في شكل علاوات في الغالب ،  
 لمكافأة الأقدمية ، وتظهر أهمية علاوات الأقدمية في الحكومة بشكل أكبر من 
العمل الخاص . 

4-
المهارة :
بعض المؤسسات تعوض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى ، أو رخص ،أو براءات ، أو إنجازات ،أو دورات تدريبية . وكما تلاحظ فإن نصيب هذا المعيار الأخير محدود جدا ، ولا يساهم إلا بقدر ضئيل في حساب حوافز العاملين .
تقييم نظام الحوافز
أولاً:موضوعية معايير أداء الموظفين

نجاح و فاعلية نظام الحوافز في تحقيق أهدافه يعتمد على:
· موضوعية معايير مقاييس الأداء.
· اقتناع الموظفين بوجود علاقة بين التقويم والحصول على الحوافز. 
فشل نظام الحوافز يعزى الى:
· سوء نظام تقييم الأداء (أن قياس الأداء لا يعكس دائماً الأداء الفعلي للموظف)
· قد يكون معايير الأداء غير مناسبة للوظيفة أو غير واضحة للمقيم(فقدان العلاقة المباشرة بيت نتائج التقييم و مستويات الأداء الفعلي).
أساليب قياس الأداء
1. الأسلوب الكمي
· استخدام المعايير الكمية لقياس أداء الموظف.
المزايا
· سهولة قياسها خاصة عند استخدام الحاسب.
· الموضوعية و عدم تدخل الحكم الشخصي في القياس.
العيوب
· التأثيرات الخارجية على الأداء الموظف التي لا يكون طرفاً فيها. 
· عدم إمكانية استخدام الأسلوب الكمي لقياس أداء عدد كبير من الوظائف. 
2. الأسلوب غير الكمي
يعتمد أساساً على تقييم مشرف الموظف لأداء مرؤوسية بتعبئة نموذج التقييم.
· تعتمد على الحكم الشخصي.
ملاحظات هامة على تقييم الأداء

· استخدام أساليب مختلفة لتقييم أداء الموظفين 
· استخدام تقييم الأداء المناسب لكل نوع من الوظائف. 
·  زيادة عدد المقيمين. 
·  إشراك الموظفين في عملية تصميم نظام الحوافز وأساليب تقييم الأداء.
ثانياً: قدرات المنشأة المالية

· يجب التذكر أن الحوافز تشكل تكاليف وعبء مالي على الشركة. 
· عدم وضع نظام الحوافز ثم عدم الوفاء به ( فقدان المصداقية ). 
· الحوافز غير ثابتة ومرتبطة بإيرادات المنظمة. 
· العلاوات السنوية الثابتة تعتبر التزام مالي طويل الأجل ومدى قدرة الشركة على تحمل هذه التكاليف على المدى الطويل. 
·  الأوضاع الاقتصادية السيئة قد تشكل الحوافز عبئاً مالياً كبيراً على المنظمة عند تلازمها مع انخفاض إيرادات المنشأة. 
ثالثاً :- مناسبة الحوافز لطبيعة عمل المنشأة

· يجب أن تختار المنشأة الحوافز المناسبة لطبيعة عملها. 
· فالمنشآت التي تواجه تقلبات حادة على منتجاتها (يفضل استخدام حوافز آنية مرتبطة بإمكانيات المنشأة ) .
· والمنشآت التي تتمتع بمكانة ثابتة في السوق فإن العلاوات السنوية قد تكون أكثر فعالية في دفع جهود الموظفين نحو نجاح المنشأة.
رابعاً :- مناسبة مزيج الحوافز لطبيعة عمل وظائف المنشأة

· ليس من الضروري أن تختار المنشأة نوعاً واحداً من الحوافز لجميع شاغلي وظائفها وأن كان هذا الخيار متاح. 
· بعض الحوافز قد تكون مناسبة جداً لطبيعة فئة من الوظائف وغير مناسبة بتاتاً لفئة وظيفية أخرى. 
عيوب تعددية الحوافز :
· ارتفاع تكلفتها وتعقيد إدارتها. 
· تولد نوع من الإحساس بعدم عدالة نظام الحوافز في حالة وجود فروق واضحة في مردود الحوافز المالية بين الفئات الوظيفية. 

خامساً :- التأكد من أن ميزات الحوافز المختارة أكثر من سيئاتها

· لا يوجد حافز مثالي لكل المنشآت والوظائف. 
· كل حافز يترتب عليه مزايا وعيوب. 
· اختيار الحافز الذي مزاياه تفوق مساوئه. 
النتائج المفيدة لنظام الحوافز
· زيادة نواتج العمل من حيث كميات الإنتاج والجودة والكفاءة في الأداء وسرعة التنفيذ والتطوير في الأداء وزيادة فاعليته.
· تخفيض الفاقد في العمل ومن أمثلته تخفيض التكاليف وتخفيض الفاقد في الموارد البشرية (أي زيادة ولاء العاملين للمؤسسة).
· إشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها وعلى الأخص ما يسمى بالتقدير والاحترام والشعور بالمكانة.
· إشعار العاملين بروح العدالة داخل المنظمة.
· جذب العاملين إلى المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء.
· تنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية روح الفريق والتضامن.
· تمكين المؤسسة من تحقيق أهدافها.
· شعور العاملين بالرضا عن المؤسسة مما ينعكس إيجابياً على أدائهم.
ورشة
ماذا يقصد بالتحفيز؟؟
----------------------------------------------------------------------------------------------------------
ما هي أهمية الحوافز ؟؟
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
أذكر خمسة من صور الحافز المادي. وماهي مميزاته وعيوبه.
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ماهي أشكال الحوافز المعنوية؟؟
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ما الفرق بين الحافز الإيجابي والسلبي؟؟
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر 4 من نتائج التحفيز لدى العاملين.
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
الوحدة الثالثة
نظريات الحوافز والدوافع
أولا: النظريات الكلاسيكية
1. النظرية الكلاسيكية لفريديريك تايلور:

وهي نظرية مدرسة الإدارة العلمية التي طبق فيها فريديريك تايلور الإنسانية العلمية التي ساعدت الإدارة على زيادة الإنتاج في زمن أقل وبجهد معقول مع تجاهل آدمية الفرد وأساسها: 
· يؤدي تطبيق الأساليب العلمية في العمل إلى الكفاية في الإنتاج وإيجاد مقاييس ومعايير دقيقة لتأدية وتنفيذ العمل في زمن أقل وجهد محدود عن طريق استخدام الزمن والحركة في تحديد مستويات العمل.

· إن تطبيق الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج بمجهود وزمن معقولين وإن الحوافز المادية هي الأساس لحفز الأفراد وزيادة الإنتاج.

ولقد أثبت تايلور أنه يمكن زيادة الحافز على الإنتاج والتحكم فيه من خلال نظام الأجور، فكل زيادة في الأجر يصاحبها زيادة في الإنتاجية، وكل إنتاجية أعلى يصاحبها أو يقابلها أجر أعلى وهكذا، ولا تمنح الحوافز المادية إلا للفرد الممتاز الذي يحقق المستويات المحددة للإنتاج أو يزيد عليها، أما الفرد المنخفض الأداء الذي لا يصل إنتاجه إلى المستوى فعلى الإدارة تدريبه أو نقله أو فصله، وأثناء دراسته قام بدراسة دقيقة للعمل الصناعي في كل مرحلة من مراحله، ذلك بتحليل العمل إلى حركاته وعملياته الأولية، ثم استبعاد الحركات الزائدة والغير ضرورية ثم تقدير الزمن الذي يلزم لكل حركة من الحركات الضرورية تقديرا دقيقا بواسطة الكرونومتر، ثم التأليف بين الحركات الأولية الضرورية في مجموعات تكون أفضل طريقة وأسرعها في أداء العمل وتكون هذه الطريقة المثلى الوحيدة التي يجب أن يتبعها العامل في عمله وقد عرفت دراسته هذه باسم "دراسة الحركة والزمن".

وينتمي تايلور إلى علماء الإدارة الأوائل الذين اعتمدوا على نظرية بسيطة لدوافع العمل أدت إلى جعل الإداري لا يحتاج فهم هذه العملية النفسية المهمة.

والذين افترضوا بأن الإنسان، أي إنسان يعمل فقط من أجل المال وتتحدد قوة اندفاعه بمبلغ هذا المال وفيما يلي الافتراضات الضمنية التالية:

أ-
الإنسان هو كائن اقتصادي فهو يعمل بسبب حاجة ودافع واحد هو الحصول على دخل  
 
يستخدم لإشباع حاجاته المختلفة.

ب-
الإنسان هو كائن عقلاني أي أنه يسعى لتعظيم مدخولاته من خلال الحصول على أعلى  
 
دخل ممكن كما يبذل الجهد المناسب مع الدخل الذي يحصل عليه.

ج-
يكون الإنسان راضيا عن عمله إذا حقق دخلا عاليا.
هذه النظرية تجعل مهمة الإدارة في تحفيز العاملين هي مجرد تحديد السلوك والعمل الذي تريده ثم تحديد مبلغ الحافز المادي لأداء هذا العمل.

لذلك تسمى هذه النظرية بالنظرية الكلاسيكية لكونها اعتبرت الإنسان يعمل فقط لأسباب اقتصادية وككائن اقتصادي يسعى لتعظيم المنفعة ومن أهم جوانب الخلل في النظرية هي أن الإنسان المعاصر لا يعمل من أجل الدخل على الرغم من أهميته وأنه لا يستجيب دائما لمبلغه وحتى بالنسبة للحافز الاقتصادي فهو لا يستجيب له كما هو بل غالبا ما يستخدم عقله في الحكم عليه وقد يقوم بفعل غير ما تريد الإدارة. 
2. نظرية Y X لدوجلاس ماك جريجور:

يتقبل الكثيرون بعض الفرضيات الدفاعية على أنها حقيقة وثابتة بالكامل بالرغم من أنها لا تأتي إلا بجزء من الحل.

ولقد فند "دوجلاس ماك جريجور" هذا النوع من الفرضيات تحت عنوان نظرية X التي وصفها بالنظرية التقليدية للتوجيه والضبط وهي:

· الإنسان العادي بطبيعته يكره العمل ويحاول الابتعاد عنه كلما أمكنه ذلك.

· هذه الكراهية تحتم تهديد معظم الناس بالعقوبة لجعلهم يبدلون الجهد اللازم لإنجاز أهداف المؤسسة التي هي في تناقض مع أهدافهم.

· الإنسان العادي طموحاته قليلة نسبيا ويحاول الحصول على قليل من المسؤولية فهو يفضل أن يوجه ولا يوجه والبحث عن الأمان الاقتصادي قبل كل شيء.
وقد لاحظ ماك جريجور من خلال اتصالاته بعدد كبير من المديرين أن هناك فئتين منهم:

الفئة الأولى من المديرين تطبق نظرية X والتي تنظر إلى الفرد العادي على أنه بطبيعته كسول لا يود العمل ولا يعمل إلا قليل لا طموح له ويكره المسؤولية أي أنه يفضل أن يقاد بدلا من 
أن يقود أضف إلى ذلك لأنه الإنسان المنغلق داخليا أي أنه لا يهمه أهداف المنظمة وكل ما يهمه ذاته فقط كذلك هو شخص قابل للتغير بطبيعته.
هذه الافتراضات تتطلب التدخل النشط من طرف الإدارة لتوجيه طاقات الأفراد وتحفيزهم والرقابة على أعمالهم وتغيير سلوكهم بما يتوافق وحاجات المنظمة وإلا فإن الأفراد سوف يسودهم حالة من التراخي إن لم تكن المعارضة لأهداف المنظمة وحتى تستطيع الإدارة القيام بعملها فليس أمامها سوى أن تلبس ثوب القوة أو التشدد في مواجهة سلوك الأفراد بما ينطوي على ذلك من عنف أو تهديد مستمر وأدوات الإدارة في هذا السبيل الإشراف والرقابة المباشرة. 

وهذه فلسفة الضغط أو ما يسمى بنظرية X وهي فلسفة "العصا والجزر" التي قامت عليها النظرية التقليدية في الإدارة، فالإدارة تملك التحكم في عملية التوظيف وأنظمة الأجور والمرتبات وملحقاتها وظروف العمل المادية الأخرى وهي جميعها لا تخرج من كونها الجزرة التي يسعى العامل للحصول عليها مقابل أدائه لعمله وبالتالي فإن التراخي في الأداء يحول هذه الوسائل إلى عصا يمكن للإدارة استخدامها للضغط على الأفراد واستخدام هذه العصا أمر مرهون بإرادة الإدارة وليس بإرادة الفرد.
ويعتقد ماك جريجور بأن الأبحاث الحديثة في علوم السلوك قد أوضحت أن الافتراضات البديلة فيما يسميه بنظرية Y قد تكون أكثر صحة من مبادئ نظرية X وهي كالآتي:

· بدل الجهد الجسماني والعقلي في العمل أمر طبيعي مثله مثل التعب والراحة.
· إن الضبط الخارجي والتهديد بالعقاب ليست الوسيلة الوحيدة لتحسين الأداء اللازم لتحقيق أهداف المؤسسة فيمكن أن يضبط نفسه ويلزم بها.

3. نظرية العلاقات الإنسانية لتون مايو:

تقوم هذه النظرية على أهمية فهم الأفراد أيا كان مستواهم لبعضهم البعض من حيث سلوكهم وتصرفاتهم وميولهم ورغباتهم حتى يمكن خلق جو من التفاهم المتبادل والتعاون المشترك والمشاركة الجماعية، وصاحب هذه النظرية هو "التون مايو" وزملائه في مصانع هاوتورن بمدينة شيكاغو بالولايات المتحدة الأمريكية. حيث ترى هذه النظرية أن الحوافز المادية فقط لن تؤدي وحدها إلى رفع معدلات الأداء بل يجب أن نستعمل حوافز أخرى معنوية. حيث تفترض هذه النظرية أن الفرد بطبيعته نشيط، ويحب العمل وطموح ولا تنحصر حاجاته في الأشياء المادية والأمان بل تتعداها إلى حاجات نفسية واجتماعية.

وأثر اختبارات هاوتورن الشهيرة التي قام بها التون مايو وزملائه، حيث كانت مصانع هاوتورن تعاني من ظاهرة خطيرة وهي تقييد العمال لإنتاجهم وعند بحث العلاقة بين الإنتاجية وظروف العمل المادية مثل: الأجور، الإضاءة التهوية، فترات الراحة، الرطوبة، النظافة والضوضاء على أداء العمل لوحظ:

" أن كل فتاة من الفتيات اللاتي كن موضوع الدراسة كانت تتبع في عملها أسلوبا خاصا بها وكانت تلجأ بين وقت وآخر إلى تغيير هذا الأسلوب حتى تتجنب الرقابة المؤدية إلى الملل، كما لوحظ أنه كلما كانت الفتاة أكثر ذكاء كلما زاد التغيير في أسلوب عملها وهذه نتيجة لها أهميتها بالنسبة لمهندسين وخبراء الزمن والحركة الذين يهدفون إلى تنميط الحركات التي يؤديها العامل متجاهلين مثل هذه اللمسات الخاصة التي يدخلها الفرد وأهميتها في أسلوب عمله".

كما توصلت هذه الأبحاث إلى أن العامل في المؤسسة يعمل داخل جماعة لها عاداتها وتقاليدها وهي غالبا ما تنشأ دون اعتراف أو تقدير من الإدارة ويطلق على هذا النوع من الجماعات الغير رسمية. وتتمثل أهدافها في مقاومة القواعد والتشريعات الصارمة من قبل الإدارة.

ومع تطور الفكر ظهرت عدة محاولات لتطوير مفاهيم هذه النظرية بجعلها أكثر شمولا وعمقا في فهم وتفسير سلوك الأفراد ومن أمثلة هؤلاء: ماسلو، ليكارت، هرزبورغ، مكليلاند ومتسبورغ....

4. نظرية الحاجات الإنسانية لماسلو:

"الحاجات هي الأسباب وراء كل سلوك وكل إنسان له عدد من الحاجات تنافس بعضها على 
أن الحاجة الأقوى أو الدافع الأقوى هو الذي سيحدد السلوك، فالحاجة الأقوى في وقت معين تؤدي إلى سلوك معين والحاجات المشبعة تنخفض في حدتها وغالبا ما لا تدفع الشخص ليحقق الأهداف المتوقعة منه، كما أن الحاجات التي يجد الشخص استحالة تحقيقها تضعف قوتها 
على مر الزمن".

وتعتبر نظرية عالم النفس "ابراهام ماسلو Maslow Abraham " من أولى النظريات المهمة لتفسير سلوك الإنسان في مجال العمل وتتلخص افتراضاتها فيما يلي:

أ-
يملك الإنسان حاجة نفسية مركزية تحرك سلوكه هي الحاجة لتحقيق الذات وهي التي  تقود كل فرد لمواصلة نموه وتعلمه ونضجه، وبطريق يبدو هادفا وموجها وليس عشوائيا مشتتا.

ب- 
للإنسان مجموعة كبيرة من الحاجات الفرعية الضرورية لتحقيق الذات هذه الحاجات   
 
تنتظم في خمسة مجاميع أساسية.

ج-
المجاميع الخمس هي: الحاجات الفيزيولوجية، الحاجات للأمان، الحاجات إلى الحب  
 
والانتماء، الحاجات للتقدير الاجتماعي والحاجات الذاتية (وهي الخاصة بتحقيق الذات).

د-
تترتب من حيث الأولوية للبقاء على شكل هرم، تندرج فيه بترتيب واحد من الأكثر 
 
إلحاحا: فالحاجات الفيزيولوجية هي أكثر أولوية الحاجات للبقاء تليها حاجات الأمن ثم  
 
الحب والانتماء ثم التقدير ثم الذاتية وبهذا يمكننا أن نرسمها على شكل هرم أولويات كما  
 
في الشكل أدناه (شكل 1).

هـ-
لا تكون كل المجاميع الخمس من الحاجات نشطة سوية وفي آن واحد بل تنشط بالتتابع من الحاجات الفيزيولوجية إلى تحقيق الذات
ويمكن تعريف هذه الحاجات على الترتيب كما يلي:

الحاجات المادية أو الفيزيولوجية:
"هي الحاجات الأساسية للفرد وتتمثل في الحاجات ذات العلاقة بتكوين الإنسان البيولوجي والفيزيولوجي كالماء، الهواء، الأكل... وتعمل هذه الحاجات على حفظ التوازن الجسدي وصيانة الفرد للبقاء والاستمرارية في حياته، وهي كما يعتقد ماسلو أقوى دوافع الفرد، حتى يتم إشباعها، بعد ذلك تبدأ الحاجات الأخرى في الإلحاح والظهور".
حاجات الحماية والطمأنينة والأمن:
"تتضمن الحاجات الخاصة بالأمان ما يلي:

- الحماية من المخاطر المادية، الحماية من المخاطر الصحية.

- الحماية من التدهور الاقتصادي، تجنب المخاطر الصحية.

- الحماية من التدهور الاقتصادي، تجنب المخاطر الغير متوقعة"

الحاجات الاجتماعية:
كالحب والانتماء في علاقة الفرد بغيره، وعدم إشباع هذه الحاجات يخلق لدى الفرد عدم التوازن في قدرته على التكيف مع محيطه.

الحاجات إلى التقدير:
وذلك من خلال احترام الغير له، الحاجة على المركز والمكانة والقوة والنفوذ والكرامة لأن الفرد يبحث عن الإحساس بأهمية عمله والحصول على التقدير من المسؤولين وزملائه لأن ذلك يدفعه لبدل جهد أكبر.
الحاجة إلى الإنجاز:
 هنا الفرد يريد تحقيق كل ما يتفق مع قدراته مواهبه وكفاءاته وبالتالي تحقيق النجاح في عمله.

و- 
الحاجة ليست دائما دافعة لسلوك، فهي تكون دافعة فقط عندما تكون غير مشبعة فمتى  
 
أشبعت حاجة معينة، لا تعود دافعة. 

ز- 
في أية فترة في حياة الإنسان تكون مجموعة واحدة هي أكثر نشاطا ودافعة للسلوك في  
 
حين تكون المجاميع الأخرى كامنة أو ثانوية.

ح- 
متى تم إشباع مجموعة معينة من الحاجات تتوقف عن الدفع، في حين تبدأ تنشط  
 
المجموعة التالية في السلم: فإذا تمكن الإنسان من ضمان إشباع حاجاته الفيزيولوجية  
 
واطمأن إلى ذلك، تصبح هذه المجموعة من الحاجات في مرحلة الإشباع وتتوقف فعاليتها  
 
في التحفيز والدفع وتنشط المجموعة التالية... وهكذا إلى الحاجات الذاتية (التي لا تصل  
 
إلى مرحلة الإشباع).
شكل 1: سلم الحاجات لماسلو
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5. نظرية العاملين لهرزبورغ:
إن قضية تحفيز الموظَّفين، وحَملهم على أداء الوظائف المُوكَلة إليهم بنجاح -تعدُّ مِن المهام الكبرى والقضايا التي تشغل فكْر رؤساء ومُديري المؤسَّسات والمنشآت في كل مكان في العالم، وتَستغرِق الكثير مِن جهودهم.
يَتفاوت الأداء في مجال التحفيز الوظيفي نتيجةً لاختِلاف مستوى الخِبرة والفَهم لأبعاد هذه القضية، والتي حَظيَت بالكثير من الدِّراسات النظرية والاستقصائية والتجريبيَّة مِن قِبَل الباحثين في شتى علوم إدارة الموارد البشرية، لا سيما علم النفس الصناعي، والذي يَدرس الانفعالات النفسيَّة الناتجة عن ظروف العمل، في مختلف أنواع المؤسَّسات والشركات والمُنشآت.
مِن أهمِّ الدِّراسات الأساسية والرائدة في مجال تحفيز اداء العامِلين: البحث الاستقصائي والتجريبي، الذي قام به الباحث "فردريك هرزبورغ" سنة 1968م، وتحظى هذه الدِّراسة -رغم قِدَمها -باحترام وتقدير كثير مِن الباحِثين منذ ذلك الوقت حتى الآن، وقد قامت دورية قسْم علم الإدارة، جامعة هارفارد، بإعادة طباعة هذا البحث في عام 1991م، ضمْن كتاب جعَلت عُنوانه: "خمس عشرة قاعدة للنَّجاح الإداري".
تَكمُن أهمية دراسة هرزبورغ في قدرة الباحث وبراعته في تحليل الكثير مِن الأفكار والتوقعات والاتِّجاهات في مجال تحفيز العامِلين، وإضافةً إلى تبنِّيه هذا المنهج التحليلي فإن الباحث يُحاوِل أن يُزيل الكثير مِن الأوهام والأفكار المَغلوطة حول هذه القضية المهمة، مُبيِّنًا كيف أثبتَت التجارب والدِّراسات ضَعف الصِّلة بين الأداء الوظيفي وكثير مِن الأساليب السائدة والمُستعمَلة في مجال التحفيز؛ مثل: محاولات التحفيز الوظيفي بتقليل ساعات العمل، وزيادة الأجور، وتنويع برامج العَوائد والمنافع الوظيفيَّة، وإشراك العامِلين في اتِّخاذ القرارات، والتحاوُر معهم مُباشَرة.
يَدرس الباحث "هرزبورغ" هذه الأساليب دراسة تحليلية مميزة، ويشير الى أنها -خلافا لما يتوقعه الكثير-لا تُعلِّمنا شيئا يذكر عن كيفيَّة تحفيز اداء العامِلين رغم كونها تتعلَّق بالأمور التي تدور حولها شكاوى الموظَّفين.
يمهِّد الباحث بهذه الملاحَظة لنظريته المشهورة في مجال التحفيز الوظيفي، والتي تُفرِّق بين: العوامل اللازمة لإيجاد البيئة الصالِحة للعمل والعوامل المحفِّزة للأداء الوظيفي.
تعتمِد نظرية "هرزبورغ" على استقصاء ودراسة العوامل المسبِّبة لما يُقارب من ألفَي حالة مِن حالات الاستياء والرِّضا الوظيفي في بيئات عمل ودول وانظمة سياسية واقتصادية مختلفة. 
قدم العالم "فريديريك هرزبورغ" هذه النظرية كمحاولة تفسير العلاقة بين دوافع الإنسان ورضاه وإنتاجيته أو جده لأداء الأعمال التي يكلف بها، ترتكز النظرية على تأثير الحوافز المختلفة التي تعرضها المنظمة على العاملين، كما تهتم بتفسير العلاقة بين الرضا والدوافع الإنتاجية.

لقد نتج عن الدراسة التي قام بها هرزبورغ وزملاءه على 2000 من المهندسين والمحاسبين في مدينة "بتسريح" ولاية بنسلفانيا لمعرفة دوافع العاملين ومدى رضاهم الوظيفي اتجاه الأعمال التي يمارسونها وقد نشر نتائج هذه الدراسة في كتابه المشهور " الدوافع إلى
 العمل " عام 1959.

حيث تساءل هؤلاء المهندسون والمحاسبون عن العوامل التي تجعلهم راضيين وتوصلوا أن لكل فرد مجموعتين مختلفتين من الحاجات غالبا ما تكون مستقلة عن بعضها البعض إلا أنهما يؤثران في سلوك الفرد بطريقة متباينة.

فالمجموعة الأولى محفز للعمل والاداء العالي ثم الإنتاجية العالية، هذه يسميها "حوافز" أما المجموعة الأخرى فيسميها "عوامل صحية أو مطهرة" لأنها تطهر بيئة العمل من الشكوى والتذمر. ولهذا تسمى هذه النظرية بثنائية العوامل لأنها ترى بان العوامل هي نوعين من حيث أثرها على الدافعية.

العوامل المحفزة: أي التي تدفع الفرد للعمل والداء المتميز فهي تشمل:

*فرص الإنجاز، أي الفرص بأن يشعر الفرد بأنه نجح في إنجاز شيء مهم.

*العمل نفسه من حيث كونه عملا ملذات أو ينطوي على التحدي أو الإثارة.

*الاعتراف بالجهود المحققة.

*المسؤولية التي ترافق العمل، أي عمل يوفر الفرصة للفرد لتحمل المسؤولية.

*فرص التقدم التي يوفرها العمل والإنجاز. 

العوامل الصحية: أي العوامل التي تطهر بيئة العمل من الشكوى والتذمر وتشمل:

*الراتب.

*سياسات المنظمة وأساليبها الإدارية.
*أسلوب الإشراف الفني (أي توجيه المشرف حول طريقة تنفيذ العمل).
*العلاقات المتبادلة الاجتماعية، خاصة مع المشرف.
*الظروف المادية للعمل (الضوضاء، التكييف، النظافة...)

إن أهمُّ نتيجة لهذه الدِّراسة الاستقصائية الرائدة و "الكلاسيكية" معروضة في الرسم البياني المترجم الى العربية والمُرفَق (وللمزيد من الإيضاح أرفقنا أيضاً أصل الرسم البياني كما ورد في الدراسة الأصلية)، والذي يظهر النسب المئوية لأسباب حالات الرضا والاستياء الوظيفي الشديدة، ونلحظ في الرسم البياني الآتي:

· انقسام النتائج الى مجموعتين متباينتين ومختلفتين تماما:

1. أسباب حالات الرضا الوظيفي) أعلى الشق الأيمن من الرسم البياني).
2. أسباب حالات الاستياء الوظيفي (أسفل الشق الأيسر من الرسم البياني).
· لا تبدو أي مجموعة من المجموعتين أو مكوناتهما امتدادا سلبي القيمة أو ضداً أو نقيضاً للمجموعة الأخرى، أي أن أسباب حالات الرضا الوظيفي في هذه الدراسة الاستقصائية ليست -بحال من الأحوال -نقيضة أو معكوسة لأسباب حالات الاستياء الوظيفي.

· إن أسباب حالات الرِّضا الوظيفيِّ في هذه الدراسة الاستقصائية -خلافا للتوقع السائد -تَختلِف تمامًا عن الأسباب المؤدية إلى الاستياء الوظيفي.

تُبيِّن نتائج هذه الدراسة الاستقصائية ضعف الاعتقاد السائد بأن الرضا الوظيفيَّ وأسبابه هو الشعور المضادُّ والمُعاكِس للشعور بالاستياء الوظيفيِّ؛ وذلك لسبب بسيط هو أن لكلِّ شُعور عوامِلَه المسبِّبة كما هو مرصود في الرسم البياني السالف الذكر، والتي تختلف عن العوامل المسبِّبة للشعور الآخَر.
إذا نظَرنا إلى الشق الأيسر من الرسم البياني - على سبيل المثال - نجد نسبة مئوية عالية جدا مقترنة بقوانين وأنظمة المنشآت وأساليبها الإدارية، والتي تعدُّ سببًا مُهمًّا لحالات الاستياء الوظيفيِّ في هذه الدراسة، ولكن القوانين - في المقابل - تتضاءَل أهميَّتها في مجال الرضا الوظيفيِّ، كما يظهر الشق الأيمن من الرسم البياني نسبة مئوية عالية لحالات الرضا الوظيفي منسوبة للقدرة على الإنجاز و أداء الأعمال المناطة بنجاح، وإذا تتبعنا النسبة المئوية لهذا السبب في جانب الرضا الوظيفي وجدناها متدنية، وهذا يعني ضعف أثر هذا السبب في مجال الاستياء الوظيفي.
كما يلاحظ الباحث صلة ومحورا مشتركا يجمع بين أسباب حالات الرضا الوظيفي التي ترصدها هذه الدراسة الاستقصائية، وفي المقابل فإنه يلاحظ أن أسباب حالات الاستياء الوظيفي تتمحور حول صلة أخرى تغاير الصلة التي تجمع أسباب حالات الرضا الوظيفي.
إن أسباب حالات الرضا الوظيفيِّ ذات النسب المئوية العالية (أعلى الشق الأيمن من الرسم البياني) تتعلَّق في مجموعها بما يسميه الباحث: محتوى العمل، ويعرض الرسم البياني أمثلة لهذه الأسباب (مرتَّبة حسب تناقُص الأهمية): الإحساس بالإنجاز، وتقدير الأداء الوظيفي الجيِّد، ونوعية العمل وأساليبه، ووجود فُرَص للترقي في السُّلَّم الوظيفي، وإمكانيَّة النموِّ الوظيفي عن طريق تعلُّم مهارات جديدة، واكتِساب المزيد من الخِبرة.
كما يشير الباحث - في الجانب الآخَر- إلى أن اسباب الاستياء الوظيفي ذات النسب المئوية العالية (أسفل الشق الأيسر من الرسم البياني) تختلف عن أسباب الرضا الوظيفيِّ، ومِن أهمِّ اسباب حالات الاستياء الوظيفي في هذه الدراسة كما يذكر الرسم البياني (مرتَّبة حسب تناقُص الأهمية): أنظمة المنشآت وأساليبها الإدارية، ويتلو هذا السبب أنماط الإشراف الإداري، والعلاقة مع الرؤساء والمُشرِفين على الأعمال، ويتلو هذه الأسباب أسباب أخرى مهمَّة، ولكنها أقل تأثيرًا من الأسباب السابقة والمتعلِّقة بالشعور بالاستياء الوظيفي، ومن هذه الأسباب الأجور والمعاشات، والعلاقة مع زملاء العمل.
يلاحِظ الباحث أن الأسباب المؤدية إلى حالات الرضا الوظيفي )والتحفيز الفاعل(  تتعلق بمحور مشترك يسمى: مُحتوى ذات العمل (job content)، وفي المقابل، إذا نظَرنا إلى الجهة اليُسرى في الرسم البياني، والتي تبيِّن أسباب الاستياء الوظيفي، وجدنا أن هذه الأسباب تتعلَّق بأمور خارج محتوى العمل، أي البيئة المُحيطة بالعامِلين (job context)، وقد ساعدت هذه الدِّراسة الاستقصائية الرائدة في إظهار التبايُن والفَرق بين العوامل المحفِّزة للأداء والرضا الوظيفيِّ، والعوامل الأخرى المؤدية للاستياء الوظيفي.
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يعرض الجزء الثاني مِن نظريَّة فريدريك هرزبورغ تطبيقات لنتائج البحث الاستقصائي المذكورة في الجزء الأول منها الذي تقدم شرحه آنفا.
يدعي الباحث في هذا الجزء فاعلية ونجاح جهود التحفيز الوظيفي المُعتمِدًة على الفَهم والتعامُل بذكاء مع العوامل الحقيقية المؤدية للرِّضا الوظيفي كما بينتها هذه الدراسة الاستقصائية، وما دُمْنا قد أدرَكنا أن هذه الوسائل تتعلَّق بمُحتوى العمل، فإن الباحث يحث على التركيز على الوسائل المؤدية إلى تحسين وإثراء العمل مِن ناحية المُحتَوى، أو ما يُسمِّيه "هرزبورغ": إثراء المُحتوى الوظيفيِّ (JOB ENRICHMENT).
يَنتقِل "هرزبورغ" إلى الجزء الثالث مِن نظريَّته، والذي يُبيِّن فيه الأسلوب الأمثل -من وجهة نظر هذه الدراسة -لإثراء وتحسين المُحتوى الوظيفيِّ، وهو ما يُسمَّيه: بالبناء العموديِّ لمُحتوى العمل (VERTICAL JOB LOADING).
يوضِّح "هرزبورغ" اختلاف هذا الأسلوب عما يسميه: بأساليب البناء الأفقي لمُحتوى العمل المشهورة والسائدة، والتي يرى قِلَّة فاعليَّتها، ومِن الأمثلة على الأسلوب الأفقي في بِناء مُحتوى العمل: زيادة حجم العمل، أو تبسيط مهامِّ العمل، أو إعطاء العامِلين وظائف ومُهمَّات عمل لأزمنة قصيرة في جهات عدة داخل المنشأة لاكتِساب مهارات مُتعدِّدة (ROTATIONAL ASSIGNMENTS).
كما يَقترح صاحب الدِّراسة عددًا من الوسائل الفاعِلة في مجال تحسين الأداء الوظيفيِّ، عن طريق البناء العَموديِّ لمُحتوى العمل، والذي يَعتمد على فهم الأسباب الحقيقة للرضا الوظيفيِّ وتحفيز الأداء، ومِن هذه الوسائل: إعطاء الموظَّفين قدرًا أكبر مِن الحرية، عن طريق إزالة بعض القوانين والقُيود الوظيفية، مع التركيز على مسؤولية العامل عن تصرُّفاته وتحمُّله لنتائجها، وهذه الوسيلة مُشتقَّة مِن فهْم سبب مُهمٍّ من أسباب الرضا الوظيفيِّ، التي بيَّنتْها الدراسة، وهو إعطاء قدْر أعلى من المسؤولية للعامِلين.
يَقتِرح الباحث -بناءً على فهم هذا السبب -وسيلة أخرى لتَحسين المُحتوى الوظيفي، عن طريق البناء العموديِّ للمُحتوى الوظيفي وهي:

توفير فرص عمل أو مشروعات يكون فيها العامِلون مسؤولين عن وحدات عمل مُتكامِلة يؤدُّونها مِن البداية إلى النهاية، وفي الوقت ذاته فإن هذه الوَسيلة مُشتقَّة مِن فَهمِنا لسببَين آخَرين لحالات الرضا الوظيفي تذكرهما هذه الدراسة، هما: تقدير الأداء الفرديِّ الجيِّد للعامِلين، والحِرص على نموّهمِ ونُّضجهم الوظيفيِّ.

 

كما يتعلق بالسبب السالِف الذِّكر وسيلة أخرى مِن وسائل تحسين المُحتوى الوظيفيِّ، عن طريق البناء العمودي للعمل، وتتلخَّص هذه الوسيلة في إعطاء العامِلين وظائف ومهامَّ جديدة أكثر صعوبةً مِن الأعمال التي قاموا بها في السابق.

نصائح مهمَّة لتحسين الأداء الوظيفي :
· اختيار الأعمال، التي يُمكِن تَغيير واثراء محتواها بأقل كُلفَة.

· الاعتقاد الجازم بإمكانية تغيير محتوى العمل وتحسينه؛ لأن محتوى العمل وسيلة للأداء الوظيفيِّ، وليس غاية أو هدفاً في حدِّ ذاته.

· فهم العوامل المؤدية للرضا الوظيفيِّ، كما بيَّنتْها دراسة "هرزبورغ"، وتركيز جهود التحسين الوظيفيِّ عليها.

· تجنُّب أسباب الاستياء الوظيفي يعين على توفير بيئة صالِحة تُحيط بعمل ذي محتوى متنوِّع وثَريٍّ.

· إشراك العاملين في التفكير وجمْع أكبر عدد مُمكِن مِن الأفكار والاقتراحات التي تُعين على تحسين الأداء الوظيفيِّ عموما، مع الحِرص على عدم تقويمها أو نَقدِها في مرحلة جمعِها وكتابتِها.

· اتِّباع وسائل البناء العموديِّ لمُحتوى العمل التي يؤكد الباحث فاعليَّتها في مجال تحسين وإثراء المُحتوى الوظيفي، وهذا يقتضي البُعد عن وسائل البِناء الأفقي لمحتوى العمل التي يرى الباحث قلَّة فاعليتها، مُقارَنةً بأساليب البناء العمودي لمُحتوى العمل.

· عدم إشراك العاملين المراد تحسين محتوى وظائفهم في عملية التفكير والتخطيط للتَّحسين الوظيفيِّ، وبالإمكان الاستِفادة مِن آرائهم بطريقة غير مُباشِرة، والمحذور في هذا الأمر هو أن إشراك هؤلاء العامِلين في عملية التحسين الوظيفي له أثر إيجابي محدود على مَشاعِرهم، ولكن البحث يُبيِّن قلَّة أثره في عمليَّة التحسين الوظيفي، وهي الهدف الرئيس من إشراكهم في هذا الأمر.

· استعمال وتجربة عدد مِن المحفِّزات الوظيفية -بأسلوب مُتدرِّج -على مجموعة محددة مِن العامِلين، ومُقارنة التغير الناتج في أدائهم مع مجموعة أخرى لم تطبَّق عليها أساليب التحسين الوظيفي (CONTROL GROUP).

· توقُّع هبوط وتدني مستوى الأداء الوظيفي لمَجموعة العاملين المُشاركين في تجربة التحسين الوظيفي، مُقارنة بالعاملين الآخَرين، الذين لم تُجرَّب عليهم وسائل التحسين الوظيفي، ويَرجِع هذا التدني في الأداء، إلى مرحلة تكيف العامِلين مع أساليب العمل الجَديدة، ولكن هذا التدني سوف يتلوه تحسُّن ملحوظ في الأداء لأمدٍ قصير بعد انتهاء مرحلة التكيُّف والتعوُّد على أساليب العمل الجديدة.

· مُقاوَمة بعض الرؤساء لجهود التحسين الوظيفي؛ ويرجع ذلك إلى خَوفهم مِن تردِّي الأداء الوظيفي، والذي يَعتبره هؤلاء الرؤساء مِن اختصاصِهم وشؤونهم، ولكن مُقاوَمتهم سوف تقلُّ بعد إتمام التجربة وإثبات نجاحِها واقتناعهم بها.

إن مهمة تحفيز الأداء الوظيفي تحتاج إلى فهم نفسي عميق وشامل للعوامِل والمؤثرات ذات الصِّلة الوثيقة بالشُّعور بالرضا الوظيفيِّ، والتي تَبيَّن -مِن خلال أبحاث كثيرة، على رأسها بحث "هرزبورغ" الاستقصائي والتجريبي -اختلافها عن العوامل المؤدية للاستياء الوظيفي.
في الختام يحسن التذكير بأهمية تركيز المزيد من البحوث على دراسة العوامل المتعلقة بالرضا الوظيفي، فهي المُحفِّزات الحقيقيَّة للأداء الوظيفي الجيِّد والمُتميِّز، كما أن السرَّ في نجاح عملية تحسين المُحتوى الوظيفيِّ المؤدية إلى تحفيز الأداء، هو فهم نفسية العامِلين عن طريق المزيد من البحث العلميِّ الممنهج والمَقرون بالتجربة، ومن الدراسات القيمة في هذا المجال نظرية فريدريك هرزبورغ والتي يشيد الكثير من الباحثين المختصين بسبقها وفضلها.

6. نظرية الحاجة للإنجاز

تعد هذه النظرية الحديثة نسبيا وتكز على الحاجة للإنجاز ولذا نسميها "بنظرية الحاجة للإنجازNeed For Achievement Theory    " وتحتل النظرية مكانة خاصة لدافعية العمل لأنها تتناول الخصائص الشخصية لبعض الأفراد التي تجعلهم ذاتيا وكأنما يندفعون طبيعيا للأداء ويتصرفون كما لو كانوا هم يملكون مصادر ذاتية لتحفيز أنفسهم فهناك أدلة كثيرة تبين بأن الأفراد يختلفون في مدى امتلاكهم لدوافع ذاتية للإنجاز والاداء العالي المتميز والنجاح في تحقيق الهدف التي يلتزمون بتحقيقها والتي غالبا ما تكون أهداف عالية المستوى وتبين الدراسات بأن أمثال هؤلاء (الأشخاص الذين يملكون دافع قوي للإنجاز) يندفعون ذاتيا لأداء الأعمال المطلوبة منهم، وكذلك التقدم في مجال عملهم، علما بأن مثل هؤلاء هم ضروريين لإشغال المواقع المهمة، خاصة الإدارية، إذ تضمن المنظمة بأنهم يحفزون أنفسهم ولا يحتاجون تحفيز من طرف خارجي وهذه سمة مهمة في القائد الإداري.

وعليه فإذا كانت اختلافات بين الناس من حيث قوة حاجاتهم للإنجاز، فالمنظمة بحاجة أن تستفيد من هذه السمة فتستقطب أو تعين من يملكون الاستعداد بالمستوى الذي يناسبها وهذا يتطلب قبل ذلك خصائص هؤلاء الأشخاص.
خصائص ذوي الحاجة للإنجاز:

يرى "مكليلاند" بان الأفراد الذين يمتلكون حاجة إنجاز عالية يتمتعون بالخصائص التالية:
أ-
يفضلون ظروف عمل تسمح لهم بتحمل المسؤولية في حل المشكلات، فلا يشعرون بالإنجاز إن لم يكونا هم المسؤولون عن إيجاد الحلول لمشاكل العمل، كذلك يفضلون العمل يمكنهم التحكم به، فلا يشعرون بالرضا إذا كان الحل يعتمد على عوامل خارج سيطرتهم وإذا كان النجاح فيه لا يعتمد على جهدهم وقدراتهم، ولذلك حتى تستفيد المنظمة من خصائصهم هذه عليها أن تسند إليهم أعمال تنطوي على التحدي وعلى درجة من الاستقلالية (العوامل الدافعة في نظرية هرزبورغ وتحقيق الذات والنمو في نظريات ماسلو).

ب-
يملكون النزعة للقيام بمجازفات محسوبة ومنضبطة، ولذلك يضعون لأنفسهم أهداف تنطوي على التحدي والمجازفة ولكن ضمن حدود محسوبة وهم يفعلون ذلك كحالة طبيعية، مستمرة، إذ أنهم لا يشعرون باللذة والإنجاز إذا كانت المهام والأهداف الصبة التحدي الذي يشعرهم بالإنجاز عندما ينجحون في الاستجابة له.

كما أنهم لا يشعرون بالإنجاز وإذا كانت المهمة من الصعوبة بحيث هناك احتمال عالي للإخفاق في تنفيذها.

لذلك يتسم الأشخاص ذوي الحاجة العالية للإنجاز لهذه النزعة لوضع سلسلة من الأهداف كما أن كل منها ينطوي على التحدي المحسوب ومتى ما نجحوا في تحقيقها يزيدون من صعوبتها، وهذا كنمط الحياة الطبيعية، هذه السمة هي السبب الذي يجعلهم لا يتقدمون في عملهم، على الرغم من أن التقدم هو ليس هدفهم، إذا حتى تجتذب منظمة ما مثل هؤلاء الأفراد تحتاج أن تصمم العمل وظروفه بحيث يستمرون في مجابهة سلسلة متتابعة من الأهداف والتحديات والإنجازات.

ج-
يحتاجون تغذية مرتدة مستمرة دقيقة، أي يحتاجون إلى استلام معلومات عن أدائهم تعرفهم على مدى تقدمهم باتجاه تحقيق الأهداف التي يسعون لها، فإذا لم تتوفر هذه المعلومات لا يستطيعون تكوين صورة عن تقدمهم.

هذه هي بعض المعالم الأهم لهذه النظرية وكنظرية تتميز بأنها تركز على الفروقات بين الأفراد وهو ما لا تفعله النظريات السابقة كما أنه تفترض أنه بإمكان المنظمة أن تختار أشخاص يتمتعون بمصادر ذاتية للأداء العالي، بحيث لا تحتاج أن تبدل الجهود لحثهم ودفعهم على ذلك يكفي أن تصمم لهم ظروف عمل تستثيرهم للإنجاز والأداء المتميز.

ثانيا: نظريات الاتجاهات الحديثة
1. نظرية العدالة أو المساواة لأدمز:

تمثل هذه النظرية تعديل النظريات السابقة الخاصة بالنظرية الاقتصادية فهي ترى أن ما يدفع الإنسان هو ليس فقط مقدار الحافز الذي يعرض عليه بل عدالته أيضا وتعتبر النظرية مهمة جدا لأنها تدخل عملية عقلية في عملية الدافعية، 

وباختصار تقوم هذه النظرية على أساس أن الفرد في المؤسسة يبحث عن التعويض العادل لمجهوداته وهذه العدالة يدركها الفرد من خلال مقارنة نسبة عوائده مثل الدخل أو الراتب إلى مدخلاته مثل مستوى الجهد مع نسبة عوائد الآخرين إلى مدخلاته وإذا لم تكن هذه المقارنة متساوية فيجعلها أكثر توازنا.

2. نظرية التوقع أو التفضيل لـ فيكتور فروم:

هذه النظرية هي الأخرى تهتم بعمليات عقلية تتم قبل استجابة الفرد لحافز يتعرض له، صاحب النظرية هو الأستاذ "فيكتور فروم" وهي تحاول التنبؤ عن قوة اندفاع الفرد في وقت معين وكذلك اختلافها من فرد لآخر وهي ترى بأن قوة الاندفاع تحصل نتيجة ما يحدث في العقل ويؤثر في السلوك الذي يصدر عن الفرد، أي أنها تحاول أو تفسر لماذا مثلا يندفع طالب ما للدراسة والحصول على علامة جيدة في مادة ما في حين يهمل ذلك في مادة أخرى وهو يعرف وجود احتمال أن يرسب فيها.

 وبناء على ذلك يضع "فروم" عدة تفسيرات لسلوك الأفراد في ميدان العمل منها:    

· يرتكز سلوك الفرد على المنفعة الشخصية.

· اختيار الفرد لنشاط معين يعد واحدا من بدائل الأنشطة منهم

· يرتكز الاختيار على اعتقاد الفرد أن النشاط المختار هو الطريق المحتمل لتحقيق أهدافه.
· تلعب التوقعات دورها في اتخاذ الفرد لقراره.

ومن مميزات هذه النظرية أن سلوك الفرد لا يتحدد بحافز واحد بل بالعديد من الحوافز في نفس الوقت يختار منها أي الحوافز أكثر إشباعا لحاجاته كما أوضحت نظرية "فروم" الفارق بين قيمة الحافز واحتمال تحقيقه ويؤخذ على هذه النظرية بأنها لا تعطي نمطا عاما لسلوك الأفراد اتجاه أعمالهم بما يمثل صعوبة في تطبيق هذه النظرية عمليا.
3. نظرية تدعيم السلوك لفريديريك سكيتر:

تعتبر نظرية تدعيم السلوك إحدى نظريات السلوك الإنساني والتعلم التي طورها عالم النفس "سكيتر" عام 1969 حيث أكدت هذه النظرية أن رغبة الفرد في أداء العمل تتوقف على خبرات الثواب والعقاب التي حصل عليها في البيئة الخارجية كنتيجة للأداء فإذا قام الفرد بفعل معين واتبع هذا الأخير بمكافئة تحقق له إشباع معين فسيحدث هذا تدعيما وتثبيتا لهذا الفعل 
أو السلوك وبالتالي استمراريته، أما إذا قام الفرد بفعل معين ولم يتبع هذا الفعل بأية مكافأة 
أو أتبع بعقاب وبالتالي حرمانه من الحصول على إشباع معين فالنتيجة هي الإحباط وعدم التشجيع وبالتالي عدم تكرار هذا السلوك.

ونتيجة لما سبق نستطيع القول إن الحوافز الإيجابية كالمكافآت التشجيعية، الترقية، الأجر، تلعب دور المدعمات الإيجابية للسلوك أي استمرار الفرد في القيام بالأعمال والتصرفات التي تقوده للحصول على هذه الحوافز، أما الحوافز السلبية فهي تلعب دور المدعم السلبي للسلوك حيث يتعلم الفرد أن قيامه بهذا السلوك هو وسيلة حدوث خبرات غير سارة له ومن تم يحاول تفادي حدوث هذه الخبرات بتجنب السلوك المؤدي إليها.

4. نظرية Z لويليام أوشي: 

إن نظرية Z التي توصل إليها البروفيسور "ويليام أوشي" بعد إجرائه لعدة بحوث ودراسات ميدانية في اليابان والولايات المتحدة الأمريكية من أجل التوصل إلى سر نجاح للإدارة اليابانية تقوم على "العامل الإنساني وروح الجماعة واشتراك العمال في اتخاذ القرارات وخلق الجو الأسري في المؤسسة وروابط إنسانية واتصالات مستمرة والشعور بالمسؤولية والرقابة الذاتية والشعور بالملكية لكل المؤسسة وعدم فصل العامل عن العمل مدى الحياة وأهمية تحقيق دستور لكل مؤسسة يسعى الجميع لتحقيقه بالولاء والانتماء والإخلاص". ومن أهم الدروس التي تقدمها نظرية Z: الثقة، الدق والمهارة، الألفة والمودة.

أ-
الثقة: من غير توفر جو الثقة سنجد علاقة إنسانية تتحول إلى صراع ولكن بتوفر جو  الثقة يصبح كل شيء ممكنا "فالعلاقات بين العاملين تصبح على مستوى جيد فقط عندما تتوفر روح الثقة بدوافع وحسن نية الرؤساء والشركة على وجه العموم، وتصبح هذه العلاقة رديئة بدون ذلك".

ب-
الحدق والمهارة: "عن الحاجة والثقة والحدق ليست عناصر منعزلة بعضها عن الآخر فالثقة والحدق لا يؤديان إلى المزيد من الإنتاجية فحسب من خلال التنسيق الفعال ولكنهما في الواقع مرتبطان ارتباطا وثيقا وسعة الحدق والمهارة في التعامل التي تتمتع بها الإدارة اليابانية لا تتم غلا بعد الخبرة والتجربة والممارسة الطويلة للوظيفة.

ج-
الألفة والمودة: الرابطة المشتركة في الحياة اليابانية هي الألفة والمودة بما ينطوي عليه  من اهتمام وعدم الأنانية التي تمكن المرء من العيش الآمن من خلال إقامة علاقات اجتماعية وثيقة وصداقات حميمية.

ومن خلال هذه الدروس الثلاثة يقوم "أوشي" بشرح المبادئ الأساسية التي تقوم عليها فلسفة الإدارة في اليابان وهي الوظيفة مدى الحياة، التقويم والترقية البطيئة، مسارات الحياة الوظيفية غير المتخصصة، عملية المراقبة الضمنية اتخاذ القرارات، القيم المشتركة، النظرة الشمولية للاهتمام بالأفراد العاملين.

*الوظيفة مدى الحياة: إن أهم خاصية تتميز بها المنظمة اليابانية هي توظف العاملين لديها مدى الحياة وهذا ما ينمي أواصر الثقة والالتزام اتجاه الوظيفة طوال مراحل الحياة الوظيفية.

*التقويم والترقية: إن إبطاء عملية التقويم والترقية يعتبر من الأمور الحيوية للتأكيد على الموظفين بأهمية الأداء على المدى البعيد.

*مسارات الحياة الوظيفية غير المتخصصة: في الولايات المتحدة الأمريكية يقضي الموظف حياته الوظيفية بين العديد من المنظمات ولكن ضمن اختصاص محدد، أما في اليابان فتتوزع حياة الموظف الوظيفية على عدة اختصاصات ولكن ضمن منظمة واحدة.

*عملية المراقبة الضمنية: إن وسائل الرقابة الإدارية في أي شركة يابانية تتصف يقدر كبير من الحدق والمفاهيم الضمنية والأمور الداخلية لدرجة تبدو معها للشخص الغريب عن هذه المؤسسة وكأنها ليست موجودة وهي في كنهها لا تختلف عن طرق الرقابة الإدارية التي تمارس في المؤسسات الغربية.

*اتخاذ القرارات: عندما يراد اتخاذ قراراتهم في منظمة يابانية فإن كل الذين يتأثرون بهذا القرار يتم إشراكهم في اتخاذه، وعليه فالقرار ليس مسؤولية فردية وإنما يتخذ جماعيا وتتحمل المجموعة التي اتخذته أيضا المسؤولية جماعيا في تنفيذه بعد توزيعه إلى عدد من المهام وهذا ما يؤدي إلى المشاركة في حل المشكلات التي تواجه هذا التنفيذ بنفس طريقة المشاركة في اتخاذ القرار.

*القيم المشتركة: من أهم خصائص التنظيم الياباني هو الاهتمام القوي بالقيم الجماعية الموحدة وعلى الأخص الشعور الياباني بالمسؤولية.

*النظرية الشمولية للاهتمام بالأفراد العاملين: تشجع المؤسسات اليابانية على تكوين علاقات شمولية، حيث توفر مجموعة من الوسائل التي تقدم الدعم الاجتماعي الضروري لحفظ التوازن العاطفي والنفسي لدى العاملين وبهذا بدلا من ارتباط الموظفين من خلال علاقة عمل واحدة تكون العلاقة بينهم متداخلة من خلال العديد من الروابط التي تضمهم في علاقة تتصف بالشمول الكلي وهكذا فإن مشاعر الألفة والثقة والتفاهم تنمو وتترعرع، ويلخص الشكل التالي أهم ما ورد في هذه النظرية حول الحوافز.
شكل 2: مخطط لنظرية Z


ورشة
لماذا سميت نظرية فريديريك تايلور بالكلاسيكية؟
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ما هي أنواع الحاجات في نظرية ماسلو؟
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ما الفرق بين نظرية X ونظرية Y لدوجلاس ماك جريجور؟
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر 4 من نصائح تحسين الأداء الوظيفي.
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ماهي خصائص ذوي الحاجة للإنجاز؟
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
ما أهم الدروس التي تقدمها نظرية Z؟
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
الوحدة الرابعة
صور من التحفيز النبوي
التحفيز بأبسط العبارات هو: مجموعة من الدوافع التي تدفعنا لعمل شيء ما، وهو بهذه العبارة يعني التغيير الايجابي نحو الأفضل.

إن أدوات التحفيز تساعد كثيراً المربي والقائد في إيجاد بيئة تربوية في مناخ نفسي مطمئن، لهذا تجد أن أكثر الناس إن لم يكن كلهم هو بحاجة إلى التحفيز الذي يساعد على هذه الطمأنينة والراحة النفسية.

ولقد حرص النبي صلى الله عليه وسلم وهو القائد والمربي والإمام والنبي على تحفيز أصحابه رضوان الله عليهم في غير ما موضع، وقد كانت آثار هذا التحفيز النبوي بادية واضحة في سيرته صلى الله عليه وسلم.

ولأنه القدوة صلى الله عليه وسلم والأسوة، كما قال ربنا سبحانه وتعالى:﴿ لَقَدْ كَانَ لَكُمْ فِي رَسُولِ اللَّهِ أُسْوَةٌ حَسَنَةٌ لِّمَن كَانَ يَرْجُو اللَّهَ وَالْيَوْمَ الْآخِرَ وَذَكَرَ اللَّهَ كَثِيراً ﴾] الأحزاب: 21]، ولهذا قال الإمام ابن كثير في تفسيره: "هذه الآية الكريمة أصل كبير في التأسي برسول الله صلى الله عليه وسلم في أقواله وأفعاله وأحواله"، فإنني سأستعرض في هذه السطور مجموعة من مجالات التحفيز التي استخدمها النبي صلى الله عليه وسلم.

 

أولاً: التحفيز بإظهار الحب والاهتمام:

فهذا صاحبه وخادمه ربيعة بن كعب الأسلمي رضي الله عنه، يخدم النبي صلى الله عليه وسلم وهو من أهل الصفة الفقراء، ولقد تجلى موقف التحفيز النبوي مع هذا الصحابي الكريم في هاتين القصتين:
الأولى: عندما قال رضي الله عنه، كنت أخدم النبي صلى الله عليه وسلم فقال لي يا ربيعة ألا تزوج قلت لا والله يا رسول الله ما أريد أن أتزوج وما عندي ما يقيم المرأة وما أحب أن يشغلني عنك شيء فأعرض عني ثم قال لي الثانية يا ربيعة ألا تزوج فقلت ما أريد أن أتزوج ما عندي ما يقيم المرأة وما أحب أن يشغلني عنك شيء فأعرض عني ثم رجعت إلى نفسي فقلت والله لرسول الله صلى الله عليه وسلم أعلم مني بما يصلحني في الدنيا والآخرة والله لئن قال لي أتزوج لأقولن نعم يا رسول الله مرني بما شئت فقال لي يا ربيعة ألا تزوج فقلت بلى مرني بما شئت قال انطلق إلى آل فلان حي من الأنصار كان فيهم تراخ عن رسول الله صلى الله عليه وسلم فقل لهم إن رسول الله صلى الله عليه وسلم أرسلني إليكم يأمركم أن تزوجوني فلانة لامرأة منهم فذهب إليهم فقلت لهم إن رسول الله صلى الله عليه وسلم أرسلني إليكم يأمركم أن تزوجوني فقالوا مرحبا برسول الله وبرسول رسول الله صلى الله عليه وسلم والله لا يرجع رسول الله صلى الله عليه وسلم حزينا فقلت يا رسول الله أتيت قوما كراما فزوجوني وألطفوني وما سألوني البينة وليس عندي صداق فقال رسول الله صلى الله عليه وسلم يا بريدة الأسلمي اجمعوا له وزن نواة من ذهب قال فجمعوا لي وزن نواة من ذهب فأخذت ما جمعوا لي فأتيت النبي صلى الله عليه وسلم قال اذهب بهذا إليهم فقل لهم هذا صداقها فأتيتهم فقلت هذا صداقها فقبلوه ورضوه وقالوا كثير طيب قال ثم رجعت إلى رسول الله صلى الله عليه وسلم حزينا فقال يا ربيعة مالك حزين؟ 

فقلت يا رسول الله ما رأيت قوما أكرم منهم ورضوا بما آتيتهم وأحسنوا وقالوا كثير طيب وليس عندي ما أولم فقال يا بريدة اجمعوا له شاة فجمعوا لي كبشا عظيما سمينا 

فقال رسول الله صلى الله عليه وسلم اذهب إلى عائشة فقل لها فلتبعث بالمكتل الذي فيه الطعام قال فأتيتها فقلت لها ما أمرني به رسول الله صلى الله عليه وسلم فقالت هذا المكتل فيه سبع آص شعير لا والله لا والله إن أصبح لنا طعام غيره خذه قال فأخذته فأتيت به النبي صلى الله عليه وسلم وأخبرته بما قالت عائشة قال اذهب بهذا إليهم فقل لهم ليصبح هذا عندكم خبزا وهذا طبيخا فقالوا أما الخبز فسنكفيكموه وأما الكبش فاكفونا أنتم فأخذنا الكبش أنا وأناس من أسلم فذبحناه وسلخناه وطبخناه فأصبح عندنا خبز ولحم فأولمت ودعوت النبي صلى الله عليه وسلم) رواه أحمد بسند حسن.

وفي هذه القصة صور متألقة من التحفيز النبوي، ومنها:

1. إلحاح النبي صلى الله عليه وسلم على ربيعة رضي الله عنه بالزواج مع علمه بفقره وحاجته، لعلمه صلى الله عليه وسلم مدى حاجة الإنسان للزواج.

2. إحساس التحفيز استقر في قلب ربيعة رضي الله عنه مع تكرار النبي صلى الله عليه وسلم عليه، لهذا قال: (ثم رجعت إلى نفسي فقلت والله لرسول الله صلى الله عليه وسلم أعلم مني بما يصلحني في الدنيا والآخرة والله لئن قال لي أتزوج لأقولن نعم يا رسول الله مرني بما شئت).
3. لم يكتف الرسول صلى الله عليه وسلم بدعوة ربيعة للزواج فحسب بل ساعده عليه وسلم بوجهاته، في اختيار الزوجة، ووليمة الزواج.

4. ثم كان تحفيز منه صلى الله عليه وسلم من نوع آخر، عندما شرف تلك الوليمة بحضور ذلك الزواج المبارك.

أما القصة الثانية: فهي قول ربيعة رضي الله عنه: كنت أبيت مع رسول الله صلى الله عليه وسلم. فأتيته بوضوئه وحاجته. فقال لي " سل " فقلت: أسألك مرافقتك في الجنة. قال " أو غير ذلك؟ “قلت: هو ذاك. قال " فأعني على نفسك بكثرة السجود " رواه مسلم.
أي تحفيز بعد هذا التحفيز وأي تواضع بعد هذا التواضع وأي تكريم بعد هذا التكريم، وكيف بالرسول الذي يوحى إليه صلى الله عليه وسلم وهو يسأل خادمه عن حاجته، وهذا الأمر لم يكن مخصوصاً بربيعة فحسب بل شامل لجميع خدمه صلى الله عليه وسلم، ولهذا جاء في الحديث الصحيح: (كان مما يقول للخادم: ألك حاجة)، وفي هذا بيان باهتمامه صلى الله عليه وسلم بكافة شرائح المجتمع وتحفيزهم. إن التحفيز بإظهار الحب والاهتمام تكرر من النبي صلى الله عليه وسلم في أكثر من موضع، والأحاديث والسيرة النبوية شاهدة على ذلك.

 
ثانياً: التحفيز بلفت الانتباه:

أخرج البخاري ومسلم وغيرهما عن أبي هريرة رضي الله عنه: (أن امرأة سوداء كانت تقم المسجد، ففقدها رسول الله صلى الله عليه وسلم فسأل عنها بعد أيام فقيل له إنها ماتت قال فهلا آذنتموني، فأتى قبرها فصلى عليها)، هذه المرأة السوداء رضي الله عنها كانت تكنس المسجد وتزيل ما فيه من القذرات، وبفعل النبي صلى الله عليه وسلم هذا كأنه ينقل لنا مجموعة من الرسائل التحفيزية:
أولها: تحفيز هذه المرأة رضي الله عنها بإتيان قبرها والصلاة عليها من أفضل الخلق صلى الله عليه وسلم وهذه منقبة ظاهرة لهذه المرأة رضي الله عنها.
الثاني: أن صلى الله عليه وسلم بفقدها لها يوضح للأمة ما ينبغي أن يكون عليه القائد بالاهتمام بكافة شرائح المجتمع.
ثم رسالة ثالثة ومهمة وهي أن البعض قد يستصغر ما كانت تقوم هذه المرأة من كنس المسجد، ولهذا جاء في بعض الروايات الصحيحة (فكأنهم صَغَّرُوا أمرها) فبين النبي صلى الله عليه وسلم بفعله واهتمامه هذا أن تقدير العاملين ينبغي أن يكون للجميع مهما كان صفة عمله، ولننظر إلى أولئك نظرة احترام وتقدير لما يقدمون.

 
ثالثاً: التحفيز بالعاطفة وذكر الحقائق:

ومن أبلغ أمثلة التحفيز النبوي على هذا النوع، هذه القصة العظيمة التي حفظتها لنا كتب السنة، ومفادها أن رسول الله صلى الله عليه وسلم لما فتح حنينا قسم الغنائم فأعطى المؤلفة قلوبهم فبلغه أن الأنصار يحبون أن يصيبوا ما أصاب الناس فقام رسول الله صلى الله عليه وسلم فخطبهم فحمد الله وأثنى عليه ثم قال يا معشر الأنصار ألم أجدكم ضلالا فهداكم الله بي وعالة فأغناكم الله بي ومتفرقين فجمعكم الله بي ويقولون الله ورسوله أمن فقال ألا تجيبوني فقالوا لله ورسوله المن والفضل فقال أما إنكم لو شئتم أن تقولوا كذا وكذا وكان من الأمر كذا وكذا لأشياء عددها زعم عمرو أن لا يحفظها فقال ألا ترضون أن يذهب الناس بالشاء والإبل وتذهبون برسول الله إلى رحالكم الأنصار شعار والناس دثار ولولا الهجرة لكنت امرأ من الأنصار ولو سلك الناس واديا وشعبا لسلكت وادي الأنصار.
بهذه الكلمات خاطب النبي صلى الله عليه وسلم قلوب الأنصار رضي الله عنهم ومشاعرهم قبل أن يخاطب آذانهم، وأكد لهم حقيقة الأمر، وحفزهم عليه الصلاة والسلام حتى رضوا بالله ورسوله والدار الآخرة، وكان من وصفهم (فبكى القوم حتى أخضلوا لحاهم وقالوا: رضينا برسول الله صلى الله عليه وسلم قسما وحظا).
رابعاً: التحفيز المادي:

ومن تنويع النبي صلى الله عليه وسلم في التحفيز فقد كان يحفز البعض بالمادة، وقصة الأنصار السابقة دليل على تحفيزه صلى الله عليه وسلم للمؤلفة قلوبهم، وقد كان النبي صلى الله عليه وسلم يعطي عطاء من لا يخشى الفقر، تحفيزاً للناس لهذا الدين وترغيباً لهم بالإسلام، ففي صحيح مسلم، عن أنس رضي الله عنه: (ما سئل رسول الله صلى الله عليه وسلم على الإسلام شيئا إلا أعطاه. قال فجاءه رجل فأعطاه غنما بين جبلين. فرجع إلى قومه، فقال: يا قوم أسلموا. فإن محمدا يعطي عطاء لا يخشى الفاقة).
 خامساً: التحفيز المعنوي:

حفظت لنا كتب السيرة هذه القصة التحفيزية، فقد كان مفتاح الكعبة قبل فتح مكة مع بني أبي طلحة، وذات يوم قال النبي صلى الله عليه وسلم: ادعوا إلي عثمان فدعي له عثمان بن أبي طلحة، وكان رسول الله صلى الله عليه وسلم قال لعثمان يوما، وهو يدعوه إلى الإسلام ومع عثمان المفتاح فقال لعلك سترى هذا المفتاح بيدي أضعه حيث شئت فقال عثمان لقد هلكت إذا قريش وذلت. فقال رسول الله صلى الله عليه وسلم بل عمرت وعزت يومئذ. فلما دعاني بعد أخذه المفتاح ذكرت قولة ما كان قال. فأقبلت فاستقبلته ببشر واستقبلني ببشر. ثم قال (خذوها يا بني أبي طلحة تالدة خالدة لا ينزعها إلا ظالم يا عثمان إن الله استأمنكم على بيته. فكلوا بالمعروف. قال عثمان فلما وليت ناداني فرجعت إليه. فقال ألم يكن الذي قلت لك؟ قال فذكرت قوله لي بمكة فقلت: بلى، أشهد أنك رسول الله فأعطاه المفتاح) هذا التحفيز المعنوي من النبي صلى الله عليه وسلم لعثمان بن أبي طلحة جعله يسلم وينطق بالشهادة فرضي الله عنه وأرضاه. 

سادساً:  التحفيز بالتلقيب المناسب:

لقد كان النبي صلى الله عليه وسلم يحفز أصحابه رضوانه عليهم ويصفهم بألقاب يحملونها في حياتهم وبعد مماتهم وهي منقبة لهم عظيمة وكبيرة.
فلقب أبا بكر بالصديق تحفيزاً له على تصديقه ومؤازرته للنبي صلى الله عليه وسلم، ولقب خالداً بن الوليد بسيف الله تحفيزاً له شجاعته وإقدامه في الغزوات، ولقب أبا عبيدة بأمين هذه الأمة، وغيرها من الألقاب التي بقيت لهم وسام شرف من قائد الأمة صلى الله عليه وسلم ورضي الله عنهم وأرضاهم.

 
سابعاً:  التحفيز بالقول:

وهذا النوع من أكثر من أنواع التحفيز التي كان صلى الله عليه وسلم يكثر منها وسأكتفي بثلاثة أمثلة على ذلك:
1. في الحديث الصحيح قال صلى الله لعيه وسلم: (أنا وكافل اليتيم في الجنة هكذا وقال بإصبعيه السبابة والوسطى).
2. قال صلى الله عليه وسلم: (من قال: سبحان الله وبحمده، في يوم مائة مرة، حطت خطاياه وإن كانت مثل زبد البحر) رواه البخاري.

3. قال صلى الله عليه وسلم: (من سن في الإسلام سنة حسنة، فعمل بها بعده، كتب له مثل أجر من عمل بها. ولا ينقص من أجورهم شيء) رواه مسلم.

ثامناً:  تحفيز العقول بالسؤال والتعلم:

لقد تكرر من النبي صلى الله عليه وسلم أسلوب تحفيز عقول أصحابه رضوان الله عليهم عن طريق السؤال، فتارة يقول لهم: (أتدرون من المفلس؟) وأخرى يقول لهم: (أيعجز أحدكم أن يكسب في اليوم ألف حسنة؟) وثالثة يقول لهم: (أتعلمون من الشهيد من أمتي؟).
كل هذه الأسئلة منه صلى الله عليه وسلم تستثير عقول أصحابه رضوان الله عليهم وتحفزهم للتعلم والاستزادة من الخير.
تاسعاً: التحفيز عن طريق الخوف:

وهو نوع معروف عند من تحدثوا عن التحفيز وأنواعه، ويعني على مستوى المؤسسات عندما تكون المؤسسة مهددة بالخطر يبذل معظم الأفراد جهودا استثنائية لزيادة فعالية العمل فيذكر القائد الأفراد بالأخطار التي تحيط بالمؤسسة.

 وقد كان النبي صلى الله عليه وسلم يستخدم هذه الطريقة في بادئ الدعوة عندما كان المسلمون في حالة استضعاف، ولهذا لما اشتكى إليه أحد أصحابه الأذى، قال صلى الله عليه وسلم: (إنه كان فيمن قبلكم من يمشطون بأمشاط من حديد فيما بين لحمه وعظمه فلا يصده ذلك عن دينه، ومنهم ينشر حتى ينفلق إلى شقين لا يصده ذلك عن دينه. . . ولكنكم قوم تستعجلون) وفي هذه العبارات تحفيز وتسلية لهؤلاء الصحابة رضوان الله عليهم.
عاشراً: التحفيز بالإقناع:

جاء شاب إلى النبي صلى الله عليه وسلم يستأذنه في الزنا، فلم ينهره ولم يزجره، بل دار بينهما الحوار التالي بعد أن أدناه منه وقربه:
قال صلى الله عليه وسلم: أتحبه لأمك؟ قال: لا والله، جعلني الله فداءك. قال: "ولا الناس يحبونه لأمهاتهم". قال: أفتحبه لابنتك؟ قال: "لا والله يا رسول الله، جعلني الله فداءك". قال: "ولا الناس يحبونه لبناتهم". قال: أفتحبه لأختك؟ قال: "لا والله، جعلني الله فداءك". قال: "ولا الناس يحبونه لأخواتهم". قال: أفتحبه لعمتك؟ قال: "لا والله، جعلني الله فداءك". قال: "ولا الناس يحبونه لعماتهم". قال: أفتحبه لخالتك؟ قال: "لا والله، جعلني الله فداءك". قال: "ولا الناس يحبونه لخالاتهم". قال – راوي الحديث – فوضع يده عليه، وقال: "اللهم اغفر ذنبه وطهر قلبه، وحصن فرجه" فلم يكن بعد ذلك الفتى يلتفت إلى شيء) رواه مسلم. هذه نماذج يسيرة لإمامنا وقدوتنا محمد بن عبد الله صلى الله عليه وسلم في جوانب له تحكي عنايته بتحفيز النبي عليه السلام لأصحابه رضوان الله عليهم.

تطبيقات
كيف حفز الرسول –صلى الله عليه وسلم-بلفت الانتباه؟
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
كيف حفز الرسول –صلى الله عليه وسلم-ماديا ومعنويا؟
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر مثالين لتحفيزه –صلى الله عليه وسلم-بالقول.
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
الوحدة الخامسة
المنظومة التربويَّة بين التحفيز والدافعية والإحباط
يَتداخل كلٌّ من مُحيط المدرسة والفاعلين فيها -وخاصَّة طرَفَي المُدَرِّس والمتعلِّم -في تشكيل عناصِر الدَّافعية والتحفيز، رغم أهمية العناصر الأخرى، من السِّياسات التربويَّة، والأُطُر الإداريَّة المسؤولة عن توفير الجَوِّ الملائم لتحفيز المتعلِّمين، أضِف إلى ذلك عناصر المحيط المنفتح على المُؤَسَّسة التربوية، رغم ذلك سأركِّز على بعض العناصر القريبة من مُحيط المتعلِّم: 

أ-
على مستوى المُدَرِّس: 

إذا ذهبنا نعد أصحاب الفضل على الإنسان والمجتمع؛ فإنَّ المُعَلِّم يأتي في مقدِّمة هؤلاء؛ إنه يُنْفِق وقته وجهده في أجلِّ وأصعب مهنة وأفضل عمل، كثيرًا ما تغنَّى الشُّعراء بالقيمة العليا للمدرِّس، وعلى رأسهم أمير الشُّعراء أحمد شوقي: 

	قُمْ لِلْمُعَلِّمِ وَفِّهِ التَّبْجِيلاَ [image: image3.png]



كَادَ الْمُعَلِّمُ أَنْ يَكُونَ رَسُولاَ [image: image4.png]



أَعَلِمْتَ أَشْرَفَ أَوْ أَجَلَّ مِنَ الَّذِي [image: image5.png]



يَبْنِي وَيُنْشِئُ أَنْفُسًا وَعُقُولاَ [image: image6.png]





لكنَّ مَن يُمْعِن النَّظر في أحوال المدرِّس حاليًّا، يرى أن صورته باتتْ باهتة في أحضان المُجتمع، لا المتعلِّمون يُولونه الاحترام والتَّقدير اللاَّئق به، إلاَّ مَن رَحِم ربِّي، ولا المجتمع 
الَّذي يُحَمِّله كامل المسؤولية في تدنِّي مستوى أبنائهم، ولا الدَّولة التي تتماطل في إعطائه مستحقَّاته المالية.

في المُقابل إليكم الخبَرَ التَّالي -صحيح أنه لا مَجال للمقارنة، لكن لا بَأْس مِن استحضار هذا النُّموذج الذي نمَا بلَدُه من لا شيء -:
“في اليوم العالَمِي للمعلِّم يَحْظى نَحْوُ مليوني معلِّم في اليابان بامتيازات كبيرة من الحُكومة، تتنوَّع بين الرَّواتب العالية، والمِنَح الماليَّة، وتلقِّي الدَّورات التدريبيَّة، وتأْمُل الحكومة أن يؤدِّي هذا الدَّعم في النِّهاية إلى حَفْز المعلِّمين على بناء جيل جديد قادر على مواصلة مسيرة العِلْم والابتكار التي أوصَلَت اليابان إلى المكانة التي تتمتَّع بها الآن". 

وبعيدًا عن همُوم المُدَرِّس الخارجية، فعلى المستوى البيداغوجي) التربويِّ (، وعَوْدًا لبيت القصيد، فكثيرٌ من المدرِّسين يَلِجُ الدَّرس دون أن يَبْحث عن تحفيزات مُشَوِّقة تجلب اهتمام المتعلِّم، ودُون أن يعطي معنى للتعلم، مما يَدْفع المتعلِّم إلى عدم الانْتِباه، ويبتكر كلَّ مهاراته في التَّشْويش وإعاقة السَّير العادي للدِّراسة.
نعَم، فالمدرِّس الذي يدخل الدَّرس دون تمهيد أو تحفيز أو تقديم أو تَهْيِئة نفسيَّة للمتعلِّمين؛ يؤدِّي إلى عدم انتباههم، وضَعْف الرَّغبة لديهم في التعلُّم، وظهور عدد من المشكلات السلوكية. 
ب-
على مستوى المتعلِّم: 
لتحريك الكوامن الداخلية لدى المتعلِّم ودفعه دفعًا للتَّحفيز، يكون من الأَوْلى تطبيق وتفعيل وعمل إجراءات لِمَا جاء في دليل الحياة المدرسيَّة، الذي ينصُّ على ما يلي:
· احترام المميِّزات الجسميَّة والنفسيَّة والفكرية والمعرفية للمتعلِّمين في كل مرحلة معيَّنة، ومراعاة التدرُّج، من بداية الأسبوع إلى نهايته، بشكل يتيح للمتعلِّم الاستعمال الأمثل لإمكاناته الجسمية والذهنية.

· برمجة الأنشطة الفصليَّة والمندمجة في الأوقات الملائمة من الناحيتين البيداغوجية والعمَليَّة، والتي يكون فيها المتعلِّم مهيَّئًا لبذل المجهود الذي يقتضيه إنجازُها، مع مراعاة تنوُّع الفضاءات لتجنيب المتعلِّم قضاء ظرف زمني مُطَوَّل في وضعيات وأنشطة رَتِيبة، يَصِل الانتباه إلى أعلى مستوى يوم الخميس ويوم الجمعة صباحًا .
في حين يسجَّل أدنى مستوى يوم الاثنين، ويرتفع الانتباه بشكل ملموس بعد مرور حوالي ساعة ونصف من انطلاق الحصَّة الدِّراسية..."، لكن ما نسجِّله هو ظاهرة اكتظاظ الأقسام التي يستحيل معها تطبيقُ البيداغوجيات الحديثة (الكفايات والإدماج), وطريقة الفروق الفرديَّة (البيداغوجية الفارقية), والعمل بالمجموعات، كما أنَّ أغلب الحصص الدِّراسية للمواد الأساسية يتمُّ برمجَتُها مساء، وكلُّنا يستحضر الفترة الزمنيَّة التي تعرف أوجها في الحرارة؛ مما يجعل تركيز التلميذ يَنْزل إلى ما دُون الصِّفر؛ لهذا فَحِرْص الدليل المدرسي على التركيز على الفترة الصباحية ليس عبَثًا واعتباطًا؛ فهي من صلب ديننا وشريعتنا التي جاء بها خيرُ البريَّة - صلَّى الله عليه وسلَّم - : ((بُورِك لأُمَّتي في بكورها)).
نعَمْ، البركة في الأعمال تتأتى في الصَّباح، حيث انشراحُ القلب والعقل للنشاط والحيوية، أضف إلى ذلك ما يرتبط بما هو اجتماعيٌّ، فأولياء الأمور لا يُراقبون أبناءهم، ويتركونهم عُرْضة للشارع، رغم ما قد يتميَّز به المتعلِّم من مهارات فكريَّة وعلمية، 

لكن الصُّحبة تدفع به دفعًا إلى الانحراف، كما قال الحبيب المصطفى -صلَّى الله عليه وسلَّم -عن أبي موسى الأشعري -رضي الله عنه -قال: قال رسول الله -صلَّى الله عليه وسلَّم: - ((مثَلُ الجليس الصالح والجليس السُّوء، كحامِل المِسْك ونافخ الكير، فحامل المسك إمَّا أن يحْذِيك، وإمَّا أن تَبْتاع منه، وإما أن تجد منه رائحة طيِّبة، ونافخ الكير إما أن يحرق ثيابك، وإما أن تجد منه رائحة خبيثة))؛ متَّفق عليه.
كما أنَّ الآباء المتسيِّبين في تربية أطفالهم، لا يتوقَّعون منهم الطاعة، فالانضباط لا يُعَدُّ جُزءًا منَ الحياة اليوميَّة في بيوتهم، وربما يَعتقد بعضهم أنَّ التسيُّب يعلِّم المتعلِّم الاستقلالية، ويزيد دافعيَّته، إلاَّ أنَّ ذلك يولِّد لدى المتَعَلِّم شُعُورًا بِعَدَمِ الأمن، ويخفض مِن دافعيَّته للتحصيل.
ج-
على مستوى البيئة التعلُّمية الآمنة والمُحفِّزة:

إذْ باتت مؤسَّساتنا فضاءً لممارسة العنف المَدْرسي سواء داخل المؤسَّسات التعليمية والفصول الدِّراسية أو قبالتها، كما ورد في إحدى الصُّحف المَغْربية من اعتداء تعرَّضَت له إحدى المُدَرِّسات من قِبَل أحد المَخْمورين؛ مما استوجب تنسيقًا بين وزارتي التربية الوطنية والداخلية؛ وذلك سعيًا إلى توفير الجوِّ التعليمي الآمن
وسعيًا إلى توفير البيئة التعليمية الآمنة والمحفِّزة، يتحتَّم تحقيق ما يلي:

· جَعْل البيئة المدرسيَّة أكثر أمنًا وسلامة وعدالة، والسَّعي إلى تحريرها من مَظاهر العنف الجسدي والمعنوي والنفسي كافَّة.

· بناء علاقات صحية سليمة بين مختلف أطراف العملية التعليمية/ التعلُّمية، داخل مُجتمع المدرسة، وتعزيز التواصل والانسجام والتَّناغُم فيما بينهم.

· إيجاد بيئة مدرسيَّة محفِّزة تطلق طاقات التلاميذ ومواهبهم وتَصْقلها وتنمِّيها، وتيسِّر مُمارسة المتعلِّمين لمهاراتهم وهواياتهم الرِّياضية والثقافية والاجتماعية.

· إيجاد بيئة تَعْليمية/ تعلُّمية ترعى حقوق الطِّفل وتَحْميها، وتمكِّن التلاميذ من ممارسة حقوقهم المختلفة، وإسماع صوتهم والتَّعبير عن رأيهم وحقوقهم الأخرى.

· إيجاد بيئة مدرسيَّة تنمِّي القيم التربوية والإنسانية لدى المتعلِّمين، وتعزِّز التزامَهم بها وامتثالَهم لها، وتُحفِّزهم وتُطْلِق طاقاتهم وتصقلها وتنميها.

· رعاية حقوق الطفل، وتوعية الطَّلبة حول حقوقهم، وتمكينهم من ممارستها.

· احترام الطفل وكرامَته، وحمايته.

لهذا فالمدرسة (البيئة التعليميَّة) لها دور وازن وفاعلٌ في تقوية أو إضْعاف دافعيَّة المتعلِّم للدِّراسة والتعلُّم.
البيئة التعليمية -المدرسية: 
تشكِّل البيئة التعليميَّة منظومةً متكاملةً ومنسجمة، إذا اختلَّ فيها عنصر، انْهدَّت جميع الأركان، بدءًا من المَبْنى، الذي يجب أنْ يشكِّل فضاء مُريحًا للتِّلميذ، يوفِّر له كُلَّ مستلزمات الأنشطة التربوية، ويُتيح له مجالاً فسيحًا للاندماج في الوسط التربوي؛ وذلك بالتَّقْلِيص مِن حِدَّة التقويمات والامتحانات التي تشكِّل الهاجس الأكبر، وفي بعض الأحيان المُعَرقِل لمهارات وتحفيزات المتعلِّم؛ إذِ النُّقطة التي يحصل عليها، يمكن أن تهدِّد مسيرته الدراسية، رغم أنها في أحايينَ كثيرةٍ لا تشكِّل معيارًا لنبوغ المتعلِّم، ها هنا لا أتحدَّث من فراغ، فالمراقبة المستمرة - حسب أغلب المذكِّرات الوزارية التربوية الخاصَّة بالتقويم - تُعطي هامشًا ضئيلاً، ونسبة ضعيفة للأنشطة غير الكتابيَّة (المشاركة في الفَصْل، الأنشطة الموازية).
القطب البيداغوجي: 
ويتمثَّل في المدرِّس، إمَّا أن يُسْهم في تحفيز المتعلِّمين، من خلال البحث عن كل عناصر الجَذْب والاستقطاب التي تجلب انتباه المتعلِّمين، وإمَّا أن يؤدِّي إلى جُموده وجفائه في الفصل، دون تفاعُلِه مع المتعلِّمين.
البرامج والمناهج التربويَّة: 
نزلَتْ علينا تترى -من خلال مراجعات متعدِّدة -أنماطٌ مختلفة من البيداغوجيات والطرائق التَّربوية، في أفُق إيجادِ طريقة مناسِبة تُساعد على جعل المتعلِّم في قَلْب الاهتمام والتفكير والفعل، فقد تمَّ تطبيقُ بيداغوجيا الأهداف، وبعد ذلك بيداغوجيا الكفايات، وأخيرًا بيداغوجيا الإدماج؛ وذلك سعيًا إلى الانتقال من طرق تركِّز على شحْنِ المتعلِّم، إلى مرحلة أرقى تركِّز على تَعْبئة وتجنيد الموارد (المعارف والمهارات والمواقِف) من أجْلِ حلِّ وضْعيَّة مشكلة، والانفتاح على المحيط السوسيو -اقتصادي.
على ضوء ما سبق يُمْكن التوصُّل إلى أنَّ هناك عناصِرَ محفِّزةً، وأخرى تسْهِم
لا محالة في تأَخُّر وتدَنِّي مستوى التعليم: 

أ-ومن أهمِّ آليات وطُرُق التحفيز:

الاندماجُ (التعلُّم بالاكتشاف، والحوار والمناقشة، وتمثيل الأدوار)، وحبُّ الاستطلاع (بيداغوجيا حلِّ وضعيَّةٍ مشْكِلة، والتدريس المبنيُّ على حلِّ وضعيات مشكلة)، والتركيز على مُدارَسة القضايا المعاصِرة والآنية، والتَّعزيز (الرَّفع من معنويات المتعلِّم).
ب-أما مُثَبِّطات التحفيز، فيُمكن إيجازها فيما يلي: 

· الشُّعور بالدُّونية وانعدام الثِّقة بالنَّفْس والانطوائيَّة.

· تشَتُّت الانتباه والانشغال بأغراض أخرى.

· نسيان الواجبات وإهمالُ حلِّها، واستفراغ الوُسْع والجهد في أمور تافهة.

· إهمال الالتزام بالتعليمات والقوانين الخاصَّة بالصفِّ والمدرسة.

· كثرة الغياب عن المدرسة.

· كُرْه المدرسة حتى إن المتعلِّم يشعر بعدم ملاءَمة المقعد الذي يجلس فيه، وبالتذمُّر من كثرة المواد الدراسية وتتابع الحصص والامتحانات.

· التأخُّر الصباحي، والتسرُّب من المدرسة.

· الفشل والتأخُّر التحصيلي؛ نتيجة عدم بَذْلهم الجهد الذي يتناسب مع قدراتهم.

· عدم الاهتمام كثيرًا بالمكافآت التي قد تُقَدَّم إليهم.

ختامًا، وعلى الرَّغم من الهَنات والمشاكل التي تَعْترِض العمليَّة التعليمية - التعلُّمية؛ فعلى المدرِّس - باعتباره مُنشِّطًا وفق المقاربات "البيداغوجية" الحديثة - أن يستعين بالوسائل والأدوات والدعامات "الديداكتيكيَّة" المفيدة، التي تُعين على الانتباه والالتفات إلى العلم والإقبال عليه، كالأسئلة والمُحاورات والمناقشات المفتوحة الأفقية مع المتعلِّمين والعمودية بين المتعلِّمين أنفسهم؛ وذلك لِتَنبيه الغافل منهم، والثَّناء الحسَن على النابهين الموهوبين المُجْتهدين، ورَصْد الجوائز والحوافز لهم، وتذكيرهم دومًا بفضائل العلم والإقبال على الدَّرْس وثمراته العاجلة والآجلة.

تطبيقات
اذكر خمسة من العناصر الواجب تحقيقها لتوفير البيئة التعليمية المحفزة.
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر آليات وطرق التحفيز في مجال التعلم.
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
اذكر خمسة من مثبطات التحفيز في المجال التعليمي.
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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الحوافز:


وظيفة مدى الحياة
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