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          تولي إدارة المنظمات اليوم أهمية كبيرة لقضايا التحفيز , سواء في مجال البحث والدراسة , أم في مجال التطبيق والإستخدام , ويرجع ذلك لأهمية العنصر البشري الذي يعتبر أهم عنصر من عناصر الانتاج في تحقيق الأهداف ,وطبيعة المنافسة الحادة بين المنظمات , وما تتطلبه من عمل جاد ومتواصل للمحافظة على البقاء والتقدم , فكمية ونوعية الجهد الذي يبذله الفرد يتوقفان على درجة إهتمام الفرد وحماسه ورغبته في أداء العمل الذي يقوم به, وعل هذا الأساس يتفاوت الأفراد في كفاية وفاعلية أدائهم حتى لو كانت قدراتهم  ومهاراتهم  وخبراتهم متساوية , وذلك نتيجة الاختلاف في درجة الاهتمام والحماس والرغبة .
الحافز:
هي فرص أو وسائل (مكافأة – ترقية ....) , توفرها المنظمة للأفراد العاملين  , لتثير بها رغباتهم وتخلق لديهم الدافع من أجل السعي للحصول عليها , عن طريق الجهد  , والعمل المنتج , والسلوك السليم , وذلك لإشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج إلى إشباع .
المعنوية – الدافع – الحافز :
يتأثر عامل المعنوية بتداخل عوامل الظروف المادية للعمل والظروف الاجتماعية للعمل وحاجات الفرد ببعضها البعض . وإن كانت هذه العوامل تعتبر عوامل قوى ايجابية لها تأثير فعال في رفع معنوية الأفراد وبالتالي زيادة كفايتهم الانتاجية , فإن هناك أيضا ً عدة عوامل سلبية تعمل على هدم معنوياتهم وبالتالي تسبب انخفاضا ً في كفايتهم الانتاجية . لذلك يتوقف أداء الفرد وكفايته الانتاجية على نوع وعدد القوى التي تعمل على رفع أو هدم معنويته , بمعنى أنه إذا أمكن تحقيق معظم رغبات وأهداف وآمال الفرد من العمل , أدى ذلك الى ارتفاع معنوياته , مما يدفعه الى تحسين الأداء .
 وقد يحدث أن تشبع حاجات الفرد وترفع معنوياته ويصل الى درجة الرضاء عما يؤديه من أعمال , ولكنه لا يبذل قصارى جهده في العمل , أو قد يعمل بطريق غير مباشر على تقييد أداءه حتى لا تنجح الإدارة في تحقيق أهدافها . 
فالثابت أن العلاقة بين  إشباع حاجات الفرد  و  المعنوية  و  أداء الأفراد في الوظيفة  و  الكفاية الانتاجية  معقدة للغاية , بحيث لا يمكن إفتراض أن مجرد تحقيق رغبات الأفراد سيؤدي تلقائيا ً الى أداء أفضل وكفاية إنتاجية أحسن من جانبهم .
الفرق بين الدافع والحافز :
هناك فرق بين الدافع والحافز , فالحافز شيئ خارجي موجود في البيئة توفره المنظمة للعاملين لديها لإثارة حاجاتهم ودوافعهم , في حين أن الدافع شيئ داخلي نابع من داخل الفرد , وهو تعبير عن حاجة ما , تحثه على العمل والسلوك المرغوب فيه من قبل إدارة المنظمة للحصول على الحافز المتاح , وبالتالي إشباع الحاجة .
فاعلية الحوافز :
تعتمد فاعلية الحافز في أداء مهمته على ناحية مهمة وأساسية :
  أنه كلما كان التوافق والتكامل بين الدافع إلى العمل والحافز إليه مكتملا ً كانت فاعلية الحافز على إثارة السلوك المطلوب من الفرد أكبر .
لذلك يمكن القول أن المنشأة التي تسعى إلى رفع الروح المعنوية في العمل ورفع إنتاجيته , يجب عليها أن تدرس إحتياجات العاملين لديها وأولويات إشباعها بالنسبة لهم , وتضع الوسائل المناسبة الكفيلة لإثارة هذه الدوافع .
إن فاعلية ونجاح الحافز في تأدية مهمته مرتبط  بــــ :
· وجود رغبة ودافع لدى الفرد للحصول على الحافز .
·  أن يكون مرتبط مباشرة ً بالإنتاج , أي أن الحصول عليه سيكون عن طريق الكفاءة والإنتاج .
إن اشباع حاجات العاملين يكون مرتبطا ً:
· بالانتاج مباشرة : كالحوافز المباشرة ( علاوة – مكافأة ...).
· بالانتاج بشكل غير مباشر: ويتم عن طريق الخدمات التي تقدمها المنشأة .  
تباين الحوافز : 
تختلف الحوافز من حيث إتجاهها , وقوتها , واستمراريتها .
فمن حيث الإتجاه فعناك حوافز إيجابية , وحوافز سلبية, فالإيجابية يقصد بها تشجيع وإثارة الفردعلى أن يسلك سلوكا ً ترغب الإدارة في أن يسلكه . أما السلبية فيقصد بها إبعاد الفرد عن السلوك الذي لا ترغب الإدارة أن يسلكه , كعقوبة الحسم من الراتب إذا تصرف العامل تصرفا ً معينا ً .
أما من حيث القوة فتختلف الحوافز من حيث قوتها وذلك على ضوء الحاجة لدى الفرد . فحافز الأجر في البلدان الفقيرة قوي , لأنه يشبع حاجات أساسية متعددة للفرد أولها الحاجة إلى الطعام والمسكن و اللذان يعتبران من أكثر الحاجات قوة وإلحاحا ً .
أما الأستمرارية , فيمكن القول أن هناك حوافز مستمرة نتيجة الحاجة لدى الفرد مثل الحاجة إلى المال  , والحاجات الفسيولوجية , وهناك حوافز غير مستمرة نظرا ً لعدم استمرارية الحاجة , كالحاجة الى المسكن .
أنواع الحوافز :
أولا ً: الحوافز النقدية :
1- الأجر :
 تنبع أهمية الأجر كحافز من أنه يتيح للفرد تحقيق الكثير من الحاجات الأساسية والأولية كالمأكل , والمسكن , والملبس , والسياحة , ويمكن عن طريقه إستقطاب العمالة الجيدة للمنشأة , ورفع الإنتاج عن طريق ربطه بالإنتاج ,لأن الموظف الذي لا يعتمد راتبه الشهري على كمية الانتاج يقوم باختيار الأهداف الأكثر سهولة إذا لم يكن هناك أي حافز وراء قيامه بأعمال أكثر صعوبة .
والأجر هو أهم وسيلة لتحفيز الأفراد , وهناك عدة عوامل تؤثر بمستوى الأجور وهي:
a) حجم العمل : يعد المحدد الأساسي لنظام الدفع , ويتضمن عوامل مثل المسؤولية , مستوى الشخص في المستوى التنظيمي , المعرفة المطلوبة , الكفاءات والمهارات .
b) الصفات الشخصية : مثل العمر , الخبرة , المؤهلات .
c) عوامل سوق العمل : مثل العرض والطلب على العمالة ذات المهارة المحددة .
d) فلسفة المنظمة بالنسبة لنظام الأجور : حيث أن المنظمة التي تكون لديها سمعة جيدة تسعى لجذب أفضل الكفاءات إليها , وأنها سوف تقدم أجوراً أعلى من شركة تعطي تقييما ً أقل للكفاءات .
2-  الزيادات الدورية :
 لا يمكن القول أن الزيادات الدورية على الراتب هي حافز على العمل , إلا إذا ربطت بالإنتاج , أي يكون أساس منحها هو كفاءة ونشاط وإنتاج الفرد في عمله , بهذه الحالة يعرف العاملون أن حصولهم على الزيادة لا يمكن أن يتم إلا بالأداء الكفء للعمل . أما إذا ربط منح الزيادة بالأقدمية فسيفقد هذا الحافز أهميته على إثارة الرغبة في العمل والإنتاج , وذلك نتيجة معرفة العاملين أنه من المستحيل أن يحصلوا على الزيادة إلا بعد فترة زمنية محددة , وذلك بغض النظر عن مدى كفاءتهم وجهدهم في العمل .
3- المكافأة: 
المكافأة هي مبلغ من المال يعطى للفرد العامل لقاء قيامه بعمل متميز , أو تحقيق مستوى معين من الإنتاج , أو حقق وفرا في مجال ما . وما قيل عن الزيادت الدورية ونجاحها كحافز على الإنتاج ينطبق على المكافآت أيضاً.
4- المشاركة في الأرباح :
يمكن تعريف المشاركة في الأرباح , بأنها نسبة مئوية من الأرباح تحددها الإدارة المنشأة ليجري توزيعها على العاملين . وتتم طريقة احتساب هذه النسبة إما على أساس الأرباح الأجمالية , أو الأرباح الصافية .
 ويقوم مبدأ المشاركة في الأرباح على الأساس مفاده , أن الأرباح التي تحققها المنشأة في نهاية فترة الأعمال , إنما هي إنعكاس لجهود ونشاط العاملين , وكل زيادة في النشاط سيؤثر بالتالي في زيادة الإنتاج والأرباح , لذلك يمكن إعتبار المشاركة في الأرباح حافزاً نقدياً على زيادة الإنتاج , على أساس أن العاملين سيعمدون الى زيادة جهودهم ونشاطهم في العمل بغية زيادة الانتاج والأرباح , وبالتالي زيادة الأرباح التي يحصلون عليها . ويؤخذ على المشاركة في الأرباح كحافز على زيـــادة الإنتـــاج :
· أن أسلوب دفع الزيادة يتم في نهاية كل عام وبالتالي يفقد أهميته , بسبب ضعف الصلة ـ طول الفترة الزمنية ـ بين جهد الفرد الذي بذله وحصوله على الأرباح .
· عند توزيع الأرباح في نهاية العام فإن التوزيع سيتم بنسب متساوية لجميع الأفراد دون مراعاة المجهود المبذول من قبل كل فرد .
5- المشاركة في رأس المال : بدلا ً من أن يتسلم الأفراد نصيبهم في الأرباح نقدا ً يسلم لهم على شكل أسهم في رأسمال الشركة , وقد تتخذ الإدارة سياسة من شأنها تشجيع الأفراد الذين يعملون في الشركة على إستثمار مدخراتهم في رأسمال الشركة .
الشروط الواجب توافرها في الأجور التشجيعية :
يتوقف نجاح أية خطة للأجور التشجيعية على كيفية تصميمها ومدى العناية بتطبيقها ودرجة إحترامها لأهم مبادىء العلاقات الإنسانية , ويجب أن تتوافر في الأجور التشجيعية عدة شروط :
a) أن تكون واضحة المعالم وبسيطة حتى يستطيع العمال فهمها .
b) أن تكون قادرة على زيادة الإنتاج .
c) أن تكون عادلة بالنسبة للعمال .
d) أن يتناسب فيها مقدار الأجر الذي يحصل عليه الفرد مع كمية الإنتاج التي يقدمها تناسبا ً طرديا ً .
e) أن يكون مقدار المكافأة ملموسا ً بالنسبة للعامل حتى يشعر أنه دافع كاف لزيادة مجهوده .
f) أن تشمل كل من العامل والمشرف , فالمشرف مسؤول إلى حد كبير عن الكفاية الإنتاجية لكل عامل يعمل بقسمه .
g) أن تهيء نوع من الإستقرار والضمان للعمال فلا يجب تعديلها إلا في الضرورة القصوى كتغيير وسائل الإنتاج .
ثانياً ـ الحوافز المعنوية :
يقصد بالحوافز المعنوية , تلك التي لا تعتمد على المال في إثارة وتحفيز العاملين على العمل , بل تعتمد على وسائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي له أحاسيس , وآمال وتطلعات إجتماعية , يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المنشأة يجب احترامها .
وأهم الحوافز المعنوية ما يلي :
1- فرص الترقية :
تعتمد فاعلية الترقية كحافز على العمل فيما إذا ربطت بالكفاءة والإنتاج , فإذا كان لدى العاملين رغبة أودافع لشغل منصب وظيفي أعلى من منصبهم الحالي , تحقيقا ً لنزعة أو حاجة لديهم وهي المكانة الوظيفية , وبالتالي المكانة الأجتماعية , في هذه الحالة ستكون الترقية حافزاً مشجعا ً للعاملين على العمل والانتاج , وذلك سعيا ً وراء تحقيق المكانة الإجتماعية التي يطمحون إليها . أما إذا ربطت الترقية بالأقدمية , فمن الممكن أن الترقية كحافز سيفقد أثره في التحفيز . نظرا ً للمساواة بين الفرد المنتج والعادي , إذ أن كليهما سيحصلان على الترقية بعد مضي فترة زمنية محددة .
وتجدر الإشارة إلى أن استخدام الترقية كحافز يتوقف على سياسة الشركة في الترقية لشغل المناصب الإدارية الشاغرة , وذلك فيما إذا كانت من الداخل أو الخارج . فإذا كانت من الخارج سيفقد هذا الحافز أثره , لمعرفة العاملين أنهم مهما عملوا وبذلوا جهود , لن يحصلوا على ترقية .
2- تقدير جهود العاملين :
وبكون ذلك بمنح شهادات تقدير أو ثناءات للعاملين الأكفاء الذبن يحققون مستويات جيدة من الإنتاج , وذلك كتقدير من الإدارة لجهودهم المبذولة في إنجاح المنشأة .
3- اشراك العاملين في الإدارة :
يقصد بإشراك العاملين في الإدارة , أن يكون لديهم صوت في مجلس الإدارة , يساهمون في إدارة المنشأة مساهمة فعلية عن طريق الإشتراك في رسم سياسات المنشأة وإتخاذ قرراتها , والهدف الأساسي من وراء إشتراك العاملين في الإدارة هو حفزهم على العمل عن طريق إشعارهم بأهميتهم , وأن لهم صوتا ً في مجلس إدارة المنشأة , وأن السياسات والبرامج الموضوعة قد تم وضعها على أساس دراية كاملة لرغبات وإحتياجات المنفذين الذين ينقلها ممثلوهم للإدارة العليا . 
والفائدة الكبيرة التي تجنيها المنشأة من وراء إستخدام هذا الحافز هو تنمية الشعور بالمسؤولية لدى العاملين , فعملية المشاركة تجعلهم يشعرون أن الخطط والبرامج الموضوعة هي خططهم , وبرامجهم التي ساهموا في تحديد مكوناتها , وبالتالي سيبذلون كل ما بوسعهم لتحقيق أهدافها .
4- ضمان واستقرار العمل :
إن الضمان أو الاستقرار الذي توفره الإدارة للعاملين في العمل , يعتبر حافزا ً له تأثير كبير في معنوياتهم , وبالتالي في إنتاجيتهم , لأن العمل المستقر يضمن دخلا ً ثابتا ً للفرد يعيش به مع أسرته براحة واطمئنان , ويكون في وضع أحسن من حيث قدرته على العمل والعطاء , دون الخوف من الغد . أما إذا كان الوضع العكس , أي لا يعلم الفرد ماذا يخبىء له الغد فيما إذا انقطع عن العمل لأي سبب من الأسباب , في هذه الحالة سيصبح الفرد قلقا ً باستمرار , وهذا له تأثير سلبي مباشر وواضح في معنوياته وبالتالي في إنتاجيته . 
وتجدر الإشارة الى ضرورة عدم البالغة في ضمان استقرار العمل , وذلك كي لا يفقد هذا الحافز تأثيره في التشجيع .
5- توسيع العمل :
توسيع العمل يسعى إلى إضافة مهام جديدة لعمل الفرد ضمن نطاق تخصصه الأصلي  , وذلك من أجل كسر حدة الملل والسأم الذي قد يصاب به نتيجة التكرارية والروتين في أداء مهام بسيطة لا تشعره بأهميته في العمل .
6- إغناء أو إثراء العمل :
يشير الى ضرورة إضافة مهام جديدة قريبة لإختصاص الفرد , كإشراكه في اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله مع رثيسه المباشر .
7- تنظيم ساعات العمل :
مما لا شك فيه أن هناك مستوى معقولا ً من ساعات العمل تحفز العاملين على العمل بكفاءة وانتاجية , حيث إذا زادت عن هذا المستوى سيصاب هذا الفرد بالتعب والإرهاق وبالتالي ستتأثر روحه المعنوية وإنتاجيته في العمل , ولابد من الإشارة أيضا ً الى موضوع فترات الراحة أثناء العمل , وهذا ما يطلق عليه تنظيم ساعات العمل اليومي . إذ من غير المعقول أن يبذأ الإنسان عمله صباحا ً دون توقف حتى إنتهاء دوام العمل الرسمي , لأنه سوف يصاب حتما ً بالإرهاق والتعب , لذلك فإن إعطاؤه فترات راحة قصيرة أثناء العمل , يستعيد الفرد فيها نشاطه .
8- تحسين ظروف ومناخ العمل المادي :
إن المناخ الصحي المناسب في بيئة العمل كالإضاءة والتهوية ... , يؤثر في إنتاجية وأداء الفرد , إذ كلما كانت ظروف العمل المادية ملائمة , كان إستعداد الفرد للعمل أحسن. وبشكل عام يمكننا القول أنه يمكن تحقيق فوائد ثلاث من وراء تحسين ظروف العمل الماديـــــــــــة :
· زيادة إنتاجية الفرد .
· حماية العاملين .
· رفع الروح المعنوية : من خلال شعورهم بأن الإدارة تسعى جاهدة لتوفير سبل الرعاية الصحية للعاملين .
ثالثاُ:  حوافز الخدمات  الإجتماعية :
وهي التعويضات أو الحوافز غير المباشرة , لأن الافراد يحصلون عليها عن طريق غير العمل , ويقصد بالخدمات الإجتماعية هي الخدمات التي تشبع حاجات ذاتية لدى العاملين , وتشعرهم أن الإدارة ترعى مصالحهم الشخصية , وتساعدهم في حل مشاكلهم الخاصة .
تشمل الحوافز الإجتماعية خدمات تقدمها المنشأة للعاملين دون بمقابل , أو بمقابل بسيط , وأهم هذه الخدمـــــات :
· توفير مستلزمات المعيشة عن طريق إنشاء جمعية تعاونية إستهلاكية في المنشأة يمكن للعاملين شراء احتياجاتهم منها .
· مساعدة العاملين في إيجاد المسكن المناسب , وذلك عن طريق بناء مساكن خاصة وتأجيرها للعاملين,أو تقديم سلف مالية تساعدهم في شراء مساكن .
· انشاء صندوق للإدخار يساهم فيه العاملون والمنشأة , وهذا الصندوق يمنح قروضا ً وإعانات للعاملين في حالات المرض أو الزواج ... .
· تقديم خدمات طبية للعاملين عن طريق إنشاء مستوصف لتقديم الطبابة العادية والمستعجلة , والتعاقد مع بعض المستشفيات لاجراء العمليات الجراحية التي قد يحتاج إليها العاملون , كما تشمل الخدمة الطبية الكشف الطبي الدوري على العاملين , وخاصة المعرضين منهم للإصابات نتيجة طبيعة أعمالهم .
· تقديم خدمات ثقافية للعاملين عن طريق إنشاء مكتبة تضم مجموعة من الكتب  العلمية والثقافية .
· توفير مرشد اجتماعي مهمته دراسة مشاكل العاملين الخاصة , ومساعدتهم في التغلب عليها .
· انشاء ناد للعاملين وأسرهم , يجتمعون فيه أيام العطلات للاستجمام والراحة .
·  انشاء كافتيريا تقدم المأكولات الخفيفة والمشروبات الباردة والساخنة في أوقات الراحة .
· اقامة الحفلات في المناسبات الرسمية وتنظيم الرحلات السياحية للعاملين .
إن تقديم الخدمات الاجتماعية هو حافز للعاملين على العمل والانتاج , وذلك عن طريق التأثير في حالتهم النفسية , الأمر الذي يزيد من حبهم وارتباطهم بالمنشأة , وبالتالي غيرتهم على مصلحتها , وكل ذلك سيؤدي في النهاية الى زيادة الانتاج .
في بعض الأحيان يتسبب المديرون في عدم المساواة نتيجة الطريقة التي يتبعونها في توزيع المكافآت . ولكن يمكن التقليل من الإحساس بعدم المساواة من خلال :
· يجب على المديرين دراسة مؤسساتهم لتحديد النقطة التي يحتمل وجود مقارنات بها بخصوص المكافآت.
· يمكن للمديرين منع حدوث بعض أنواع المقارنات  وذللك بحجب المعلومات عن متناول الموظفين والتي تخص مقدار ونوعية المكافآت التي تمنح للآخرين .
· يمكن للمديرين التقليل من التأثير السلبي لحالات عدم المساواة التي لا يمكن تجنبها عن طريق الاستخدام الأخلاقي لمحفزات التوقع . إذ يمكن للموظفين الذين ينتابهم الإحساس بالظلم من عدم المساواة على المدى القصير أن يواصلوا عملهم بنشاط تجاه تحقيق أهداف الشركة , وذلك إذا كان لديهم توقعات معقولة لمكافآت مرضية على المدى البعيد.
      بالامكان التحفيز على الأداء المطور من خلال ثمان طـــــرق :
· عامل الموظفين كأنهم أفراد أسوياء.
· ضع تركيزك على الأفعال وليس الشخص .
· أتح فرص التطور للعمال مثل حضور الدورات التدريبية .
· دعّم من وعي الفريق .
· أثن على ما يبذله العمال من مجهود .
· كافئهم بإنصاف .
· إستخدم أسلوب الصفح والنسيان إذا كان هذا سيؤدي إلى تطور الموظفين .
نظريات الدافعيــة
أولا ً : نظرية ماسلو عن تدرج الحاجات :
نشر ماسلو سنة 1943 نظرية عن الدافعية الانسانية أسماها بنظرية تدرج الحاجات , قامت على أساس من الملاحظة الواعية والمنطقية , وقد لاقت قبولا ً كبيرا ً من قبل المديرين في منظمات الأعمال .
لقد صنف ماسلو الحاجات الانسانية ضمن خمسة فئات , اعتبر كل فئة منها بمثابة درجة , ومجموع الدرجات تشكل سلم الحاجات الانسانية .
حيث تمثل الدرجة الأولى الحاجات التي تمثل مرتبة الأولوية لدى الانسان في عملية سعيه لاشباع حاجاته , بمعنى أنه يسعى في البداية الى اشباعها , وبعد أن تتم عملية الاشباع , يبدأ السعي من أجل اشباع الحاجات التي تشملها الفئة الثانية وهكذا .
 
    تحقيق
    الـذات                   
                 تقـديـر
                 الـذات
                          الحـاجــات
                          الاجتماعية
                                          الأمــــن
                                         والسلامة 
                                                     الحـــاجـــات 
                                                     الفيسيولوجية
لقد فسر ماسلو مضمون كل هذه الدرجات على النحو التالي :
1) الحاجات الفيسيولوجية :وتشمل الحاجات التي تهتم في المحافظة على النظام الفسيولوجي للانسان الذي يضمن للفرد الحياة مثل الطعام , الشراب , الراحة ... , وتعتبر هذه الحاجات هي أقوى الحاجات الانسانية .
2) حاجات الأمن والسلامة : وتشمل هذه الدرجة مجموعة من الحاجات الانسانية التي توفر له الحماية من أخطار البيئة المحيطة به , التي تشكل خطرا ً صحيا ً عليه , أو خطرا ً اقتصاديا ً متعلقا ً باستمرارية عمله ودخله المادي , الذي يوفر له مستوى محدد من المعيشة .
3) الحاجات الاجتماعية : الانسان مخلوق اجتماعي يعيش ضمن جماعات انسانية , وكونه ذلك فلديه حاجات اجتماعية يسعى لاشباعها , كالحب , والصداقة , والانتماء, والقبول من الاخرين.
4) حاجات تقدير الذات : تشمل هذه الدرجة على حاجات اشباعها يؤدي الى شعور الانسان بقيمته وأهميته , ومن هذه الحاجات الاحترام من الاخرين , المكانة , تقدير الانجازات من قبل الجماعات التي ينتمي إاليها الفرد ,الامتنان .
5) حاجات تحقيق الذات : وتمثل الرسالة التي يسعى الانسان الى تحقيقها في حياته , كأن يكون طبيبا ً , أو مديرا ً لشركة , ويأتي اشباع هذه الحاجة لدى الفرد بعد اشباعه لجميع حاجاته السابقة .
ان درجات الحاجات الانسانية وأولوية اشباعها تتسم بطابع العمومية والشمول , حيث افترض وجودها لدى أي فرد , وإن عدم اشباع الحاجة يلعب دورا ً في تحديد مدى أهميتها , وسيطرتها , وإلحاحها لدى الفرد , فكلما كان اشباع الحاجة ضعيفا ً , ازدادت درجة إلحاحها , وبالتالي قوتها وأهميتها وسيطرتها على الحاجات الانسانية , وبالتالي تكتـسـب القوة الدافعة .
وفق سلم ماسلو فان الأفراد يحتاجون أولا ً أن يحصلوا على الطعام والشراب لكي يبقوا أحياء , وحالما يحققوا ذلك فإن مزيدا ً من الطعام والشراب سوف لن يحفزهم أكثر , بل هم بحاجة الى الأمان , وعندما يصبح الشخص بمعزل عن الخطر , سوف يتحفز بواسطة الحاجات الاجتماعية وهكذا .
واذا توقف مستوى منخفض من الاحتياجات المشبعة مسبقا ً فجأة ً,  فإن الشخص سوف يحفز مرة أخرى بواسطة هذا المستوى, فعندما يقف شخص في مكان ما مع زميله, يكون قد حقق مستوى الحاجات الاجتماعية , فإذا تعرض لخطر في هذا المكان , فإنه يهرب ليس مهتما ً بالحاجات الاجتماعية فهو يريد أن يحقق الحاجة المنخفضة أولا ً وهي الأمان .
في فترات الركود الاقتصادي نجد العاملين يؤكدون على الأجور المناسبة والأمان والاستقرار في العمل .
· لا تصبح المحفزات ذات معنى إلا بناءً على علاقتها بدرجة أهمية احتياج معين يمكن ادراكه من قبل الموظف ، من الممكن في بعض المراحل أن لا يمثل الإغراء المادي أي أهمية للموظف ، وفي مراحل أخرى يمكن أن يمثل للموظف أهمية قصوى .
· يمكن للرؤساء في العمل أن يدركو احتياجات موظفيهم فقط عن طريق الاستماع لهم وملاحظتهم . 
· سوف يضطلع الموظفون بتحديات جديدة في العمل فقط عند احساسهم بالاشباع النسبي لاحتياجاتهم الأخرى . يمكن أن لا تمثل المراكز المتقدمة من مسئوليات ومناصب إدارية أدوات جذب وتحفز للموظفين الذين يولـون اهتمامهم للعلاقات الإجتماعية في المقام الأول .
· يميل المديرون الى إسقاط مرحلة إحتياجاتهم على موظفيهم وليس بوسع المدير الذي تستحوذ عليه المستويات العليا من الاحتياج أن يتفهم رقض المروؤسين لحضور ندوة تستغرق أسبوعين حول مهارات البرمجة المتقدمة . فذلك يمكن أن يمثل عوامل تحفيزية للرئيس ولكن ليس للمروؤسين.  
ثانيا ً:الادارة بالأهداف
توصل بيتر دراكر إلى مبدأ الإدارة بالأهداف في أمريكا في بداية الخمسينيات , وقام جورج أوديريون وجون هاميل بنشر المبدأ بالعالم كله ,  يتضمن مبدأ الإدارة بالأهداف تحديدا ً مشتركا ً للهدف بين المشرف والعامل . بحيث يريد المشرف توزيع المهام بالطريقة التي تمنح العمال فرصة التحدي بما يملكون من مهارات دون الإحساس بالضغط وعدم إستغلال قدراتهم وبالمثل فإن الموظفين يريدون التفاوض حول مجموعة الأهداف المتفق عليها والتي يمكنهم تحقيق النجاح فيها , فيبذل مجهود معقول , وبمجرد أن تتحدد أهداف واضحة فإن تحديد التفاصيل الدقيقة للمهام تترك للموظفين تحت إشراف الإدارة , وعند الإنتهاء من وضع الأهداف فإنها تصبح معايير أساسية يقاس عليها فعالية الموظف في عمله .
عند توكيل المهام للموظفين فإنه يجب على المدير أن يعرض أهداف العمل بطريقة لا تبدو جذابة من الناحية المالية  فقط ولكن يجب أن لا تكون هذه الأهداف ذات مخاطرة كبيرة ,فمن حق العامل أن يعرف ماهو الوضع إذا فشل في تحقيق الهدف المطلوب , وغالبا ً ما يستطيع المدير الذي يملك أجابة سديدة على هذا السؤال أن يكتسب إلتزام العامل بمهام العمل ذات الخطورة .
ويساعد مبدأ الإدارة بالأهداف على زيادة إلتزام الموظفين بأهداف الشركة وتحفزهم على القيام بالأعمال بالشكل المطلوب وذلك لأنهم إشتركو في وضع هذه الأهداف .
نجد أن تطبيق مبدأ الإدارة بالأهداف في بعض الشركات قد تنتج عنه زيادة في المشاكل بصورة ملحوظة :
· أصبح من الصعب على الموظفين الذين إعتادو على فعل ما يطلبه منهم رؤساؤهم أن ينجحوا في المشاركة في وضع الأهداف .
· يمكن أن ترتبط مهام محددة بمكافآت معينة في حدود ضيقة جدا ً . وبناءً على ذلك فقد يركز العمال على جزء معين من العمل , بإعطاء كل انتباههم للمهام ذات المكافآت الكبيرة متجاهلين بذلك أنشطة العمل الأخرى ذات المكافآت البسيطة .
· قد يستغرق العمال وقتا ً وتكاليف أكثر في الإستعداد للعمل من الذي يقضونه بالفعل في إتمام العمل .لذلك قد تكون مناقشة الأهداف أكثر من المكاسب التي ستتحقق من وراء إنجازها .
· قد يصبح العمال المنساقون وراء أهدافهم الخاصة المحددة أنانيين إلى حد الإضرار بالمجموعة التي يعملون فيها .
تحفيز فريق العمل:
الفريق الفعال :هو مجموعة من الأفراد تعمل مع بعضها لتحقيق أهداف محددة , بغية تطوير وتحفيز الأفراد الذين تعمل معهم .
المبيزات الأساسية للفريق الناجح :
1. موحد : أي أن الأفراد يعملون مع بعضهم بغية تحقيق هدف معين .
2. منظم ذاتيا ً : الفريق المنظم ذاتيا ً يميل لأن يخلق هيكله الخاص , إذ أن أعضاؤه يتبنون أدوارا ً مختلفة في الأوقات الحرجة وفقا ً للاحتياجات والكفاءات .
3. مكتفي ذاتيا ً : أعضاء الفريق الفعال متعاونون مع بعضهم لأداء الأعمال وإنجاز الأهداف المشتركة , وتشارك المهام وفقا ً للمقدرات والاختصاصات , إذ أن كل عضو يكون مختص بمجال معين .
4. صغير : يجب أن يكون الفريق صغير نسبيا ً, بحدود خمسة أعضاء , لكي يستطيع أعضاؤه تنظيم وإدارة أنفسهم , وتقاسم المهام بينهم , وتشارك الأفكار , وحل المشاكل بسرعة .
من الخطأ أن نعتمد على رؤية مفردة للتحفيز لمجموعة مؤلفة من عدة أجناس ,ببساطة فإن لكل شعب ثقافته, وقد تبدو عوامل تحفيز الأفراد في تلك الشعوب مختلفة عن عوامل الحفز الناتجة عن التفكير العام للمديرين , وأن التعرف على تلك الإختلافات يمنح المديرين الأسلوب الفعال في إدارة وتحفيز الإفراد.
ثالثا ً:النظرية X والنظرية Y :
كانت رؤية قادة الصناعة والمال للقوى العاملة كما لو أنها رعاع , تسوقها سياط الخوف , ويخضعون للعمل تحت ضغط الحاجة للمال , وقد تم توصية المديرين أن يحكموا بقبضة من حديد : أعمل على زيادة الإنتاج بتهديد العمال بالعقاب أو الإقالة , قم بإقالة و تعيين العمال عند الحاجة , وكما يقول دوجلاس  فإن السلوكيات الفظة للعديد من المديرين قد تم إعادة صياغتها في القرن العشرين , وقد أطلق على مصطلح رعاع  النظرية X .

يرى كل من ماكريجور وأرجيرس أن البديل لتظرية X في                                   الإدارة يحتوي على رؤية متحررة لطبيعة ودافعية الإنسان .
وفي وصفه لافتراضات هذه النظرية نجد أنه يسعى في إتجاه إعداد جيل جديد من المديرين والافتراضات الجديدة , وسيكون رد فعل العمال طبقا ً للإفتراضات التي يعاملون بها , وسيكون المنتفع الأول هو المؤسسة .
	النظرية X 
	Yالنظرية

	الأغلبيــــــــــــــة من النـــــاس

	تكره العمل
	تستمتع بالعمل 

	تريد تجنب المسئولية
	يتقبل مستويات من المسئولية

	لديهم طومحات محدودة
	لديهم أهداف صعبة يحققونها لأنفسهم

	يفضلون أن يكونوا تحت السيطرة
	تميل لحب القيادة

	إمكاناتهم ضئيلة لحل المشاكل
	قادرة على حل المشاكل

	تعمل بدافع توفير المأكل والملبس والأمان
	لديهم الحماس لأهداف تتعدى المستويات الفيسيولوجية

	يتطلب متابعتها بشلك مستمر لمنع التكاسل 
	لا يتطلب وجود سياسات ومراقبة دقيقة من المؤسسات


وبالتالي فان مدير العمال على أساس النظرية Y  يعمل على تحفيز العمال على الإبداع والإبتكار ويجب على المديرين أن يقوموا بالتالي :
· سؤال الموظفين عن رأيهم بالإدارة .
· التشجيع على فتح مناقشات وتقييم جماعي .
· تقبل القرارات التجريبية بصدر رحب .
· تقديم الثناء على ما يبذله الموظفين من جهد .
· الثقة بالموظفين لتحقيق أهداف الشركة .
· إعطاء الحرية للموظفين للتطوير من مهاراتهم الفردية لتوظيفها في أعمال الشركة .
· ادع الموظفين لتقييم عادل لعملهم.
المراجع :
ادارة القوى العاملة             د: عمر وصفي العقيلي

تحفيز الآخرين                 د: ايل سميث

أدوات نجاح القائد الإداري    د: ايف بوبون جان
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