	



	الدوافع والحوافز




· الدوافع وأساليب حفز العاملين

إن السلوك الإنساني سلوك هادف كما أنه سلوك مدفوع ، فكما أن السيارة تقودها إلى ( هدف تسعى إليه ) لا تتحرك بغير ( محرك ) يدفع حركتها إلى الأمام0


فالدافع هو محرك Motive  للسلوك ، لكنك لا تتحرك إذا لم تكن محتاجاً لهذه الحركى ، كما أنك حين تتحرك لابد لك من بلوغ هدف تحتاج بلوغه 0

هكذا

يمكن فهم العلاقة بين كل من

1) الحاجات

2) الدوافع

3) الحوافز


وتنشأ الحاجة لدى الإنسان من اختلال في التوازن القائم سواء على المستوى البيولوجي أو النفسي الاجتماعي، فيؤدي هذا الخلل في التوازن إلى إحساس الفرد بشدة الحادة إلى ( الشىء ) الذي أدى نقصه إلى اختلال التوازن ( البيولوجى/ النفسي ) القائم ، فيؤدى شدة الحاجة إلى تقوية دافع البحث عنه لبلوغه ( الهدف ) فتقل الحادة فيضعف الدافع حتى تقوى الحاجة من جديد فيشتد دافع البحث عنها حتى بلوغها 0

وهكذا سلسلة متتابعة متلاحقة من الأحوال التي لانراها وقد لا نعيها ( شعورياً)، ومن ثم لا ندرك من كل هذه السلسلة المتلاحق من الأحوال إلا شيئاً واحداً يمكن أن نلمسه ألا وهو ( السلوك ) وقد نستطيع تفسيره إذا كانت الدوافع شعورية ، كما قد لا نستطيع تفسيره إذا كانت
 الدوافع لا شعورية 0

وكمثال على الطريقة التي تعمل بها الدوافع لتحريك سلوك الانسان سعى الإنسان للبحث عن الطعام أو الشراب ( دافع أولى بيولوجي )0

فأنت في الأحوال العادية محققاً للتوازن البيولوجي / الفسيولوجى للجسم ا أن الطعام والماء الموجودين بالجسم على درجة مأمن الكفاية لقيام الجسم بعملية الأيض ( الهدم والبناء ) ، حيث أن الجسم في حاجة إلى الطعام والماء وهى مواد كيميائية لازمة لتعويض الخلايا المستهلكة في عملية التفكير والنشاط الحركي للجسم بتوليد خلايا جديدة وخلق سعرات حرارية متطلبة للنشاط الفعلي للجسم 0

وهكذا طالما هذه المواد متوافرة في الجسم بالنسبة الكافية يظل الإنسان في حالة توازن
 ( هو ميسوتازي ) فلا حاجة له بمزيد من الطعام  والشراب ( إلا ترفاً وتزايداً لا داع له ولا طائل من ورائه )0

فإذا ما استمر حال الإنسان على ما هو عليه ( 6 أو 8 ) ساعات استهلك خلالها الجسم ما به من مواد حدث نوع من اختلال التوازن - هنا تشتد حاجة Need الإنسان إلى الطعام ( والشراب ) فإن كانت حاجته إليها لا تزال ضعيفة الشدة استمر فيما يقوم به من عمل أو ما هو عليه من حال ( إن كان في اجتماع استمر فيه - وإن كان يقرأ كتاب أو يكتب تقريراً استمر 
في ذلك ) أما أن كانت الحاجة إلى الطعام ( أو الماء ) حاجة قوية شديدة القوة ترك الاجتماع أو ما يقوم به من عمل ( فارغاً ) ليبحث عن أقرب مطعم أو أي شئ يوكل ( وهنا نرى السلوك - سلوك البحث عن الطعام)0


والصورة الشديدة الوضوح لدافع البحث عن الطعام هى عندما تشتد الحاجة إليه بصورة قوية كما يحدث لنا خلال صوم رمضان أو من خلال ما يتعرض له التائه في الصحراء حين يأكل حيوان غير قابل للأكل أصلاً 
( ثعبان / أو صقر )0

· تعريـــف الدافـــعيـــة


هى إثارة السلوك وتحريكه ( نحو تحقيق هدف ما ) والاحتفاظ به في حالة
 نشاط مستمر 0


ومثل هذا التعريف يعنى ضرورة قيام الإدارة ( الرؤساء والمديرون ) بابتكار الأساليب الفعالة للحفاظ على سلوك العاملين في حالة من الحيوية والحركة النشطة في اتجاه تحقيق الأهداف العامة للمنظمات، وذلك يتطلب منك كمدير فعال أن تتولى بنفسك وضع خطة عمل لرفع دافعية مرءوسيك لتحقيق الأهداف سنقدم نصائح متعلقة بها لك في نهاية
هذا الموضوع 0

· أنــواع الدوافـــع 


 قد أمكن لعلماء السلوك ( السلوكيين ) أن يقسموا الدوافع إلى عدة تقسيمات مختلفة ، لكن هناك اتفاق ( أو شبه اتفاق ) على تقسيم عام للدوافع يقسمها قسمان رئيسيان هما :
الدوافع الأولية : وهى فطرية Inborn  في الإنسان وغير متعلمة ويتشابه فيها الإنسان مع سائر المخلوقات الحيوانية الأخرى ( إنما هى أمم مثلكم) حيث أن هذه المجموعة من الدوافع تحافظ على النوع كما تحافظ على البقاء كدافع عن الطعام ،
 ( الشراء - الراحة - والنوم )0

1) الدوافع الثانوية : وهى الدوافع النفسية الاجتماعية، وهى بحكم ذلك ( متعلمة ) من البيئة الاجتماعية العامة ( ثقافة
 المجتمع ككل) والخاصة ( نظام التنشئة الاجتماعية في الأسرة والجماعات الاجتماعية التي ينتمى لها الفرد عبر حياته من الطفولة إلى الرشد والتي تعد بمثابة الاطار المرجعي الذي يحدد سلوكه ويحكمه ، ومن أمثلة هذه الدوافع دافع البحث عن الحب والانتماء، المكانة والتقدير ، الجدارة ، السيطرة والتملك ، التحصيل والانجاز اعتبار الذات وتقديرها ، فكل تلك دوافع متعلمة من البيئة بمعناها السابق ( المجتمع والأسرة )0

	مفهوم الحوافز


أنواع الحوافـــز :

يمكن النظر إلى الحوافز من خلال عدة تقسيمات :

	1)  الحوافز المادية والحوافز الغير مادية ( معنوية )

	
	
	

	
	أ -
	الحوافز المادية هى التي تحتوى على صفة مادية كالمال والجوائز، الترقيات 0

	
	ب -
	الحوافز الغير مادية ذات طبيعة نفسية مثل الاشادة ، الاستحسان 0 

	
	
	

	2)
	الحوافز الداخلية والحوافز الخارجية

	
	
	

	
	أ -
	الحوافز الخارجية وهى التي تأتى من مصدر خارجي كأن يقول المشرف للموظف بأن عمله جيد 0

	
	ب -
	الحوافز الداخلية وهى التي يقدمها الأفراد لأنفسهم بدون الاعتماد على مصدر خارجي 0


أمثلة على الأنواع الأربعة :

1) مادي  - خارجي :  ينال الموظف لوحة تقدير الإدارة

2) مادي - داخلي    :  يشتري الرجل لنفسه شئ يحتاج إليه مثل ساعة ، شماغ، مكافأة على تحقيق نجاح معين 0

3) غير مادي - خارجي : يخبر المدير موظفه بأنه يقوم بعمل جيد

4) غير مادي _ داخلي : شعور الموظف بالرضاء عن نفسه حينما يحقق نجاح معين

	غير ملموس
	
	ملموس

	
	
	

	يجعل الرضا على الانجاز 
	
	يكافئ الموظف نفسه بشىء مادي
	داخلي

	
	
	
	

	المشرف يهنئ الموظف
	
	المشرف يقدر الخدمة بلوحة تقديرية للموظف
	خارجي


التقدير الحافز :

يعتبر التقدير أحد أكثر طرق التحفيز فعالية ، ويعود السبب في قوة التقدير كحافز في أن كل شخص يحتاج إليه 0

يأخذ التقدير أشكالاً عدة ، إذ يمكن أن يكون ثناء على المنظف حول أداءه، أو مذكرة إلى الأقسام الأخرى تنوه بانجاز أحد الموظفين أو برنامجاً تقديراً بعنوان موظف الشهر ، أو أي طريقة أخرى تقدر بها قيمة الفرد
 وتنوع بانجازاته 0

المهام الوظيفية كحوافز 

المقصود باستخدام المهام الوظيفية كحافز  هو أنه يوجد بعض المهام الممتازة في متناول المشرف والتي يمكن أن يعينها للموظفين على اساس السلوك المرغوب إظهاره فيهم أو ربما وجد هنالك بعض الوظائف ذات مكانه أرفع ، أو تتمتع بحرية أكبر أو ذات صفات ممتازة أخرى أكثر جاذبية للموظفين0

	نجاح الحوافز


الحوافــــز

الحوافز هى الإمكانات المتاحة في بيئة العمل التي يمكن الحصول عليها واستخدامها لتحريك دوافع العاملين نحو سلوك معين يتحقق من خلاله اشباع حاجاتهم واستغلال مهارتهم للوصول في النهاية إلى تحقيق أهداف المنظمة التي يعملون بها ، وحينما نلقى نظرة على هذا التعريف نجد أن الحافز يعتبر من المسببات الرئيسية لتحريك السلوك ، إذ أن سلوكنا سواء كان في العمل أو خارجه عادة إما نثاب عليه أو نعاقب أو يتم تجاهله، كما أننا نقوم بتكرار السلوك المثاب عليه وعدم تكرار في الغالب السلوك الذي تم العقاب بسببه أو تجاهله ، إلا أن نجاح الحافز يعتمد على مدى سيطرة المشرف على الحافز وكيفية استخدامه ، مما يتطلب من المشرف حسن استغلال المبادئ والحوافز الآتية :

1) مبدأ الاعتمادية


يشير هذا المبدأ إلى أن ضرورة اعتماد الثواب والعقاب على السلوك المرغوب وذلك لمحاول الأشخاص في القيام بسلوك يعلمون مسبقاً بأنه مجر لهم ، لذا فإن تلقى المنظف زيادة في راتبه مثلا لتميزه في الأداء يحقق مبدأ الاعتمادية ، أما إذا حصل على علاوة سنوية بغض النظر عن أدائه فإن مثل هذه العلاوة لا تحقق الهدف منها 0
مبدأ الإدراك ( الوعي )


ينبغى لنجاح مبدأ الاعتمادية أن يكون الموظفين مدركين للعلاقة بين الأداء والحافز وبذلك فإن وجود الحافز سيكون مرتبط بتحقيق أداء
 متميز مثلاُ 0

2) مبدأ التوقيت 


إن فعالية الحافز ترتبط بالتوقيت ، إذ أن الثواب الذي يتبع السلوك المرغوب فيه بوقت قصير أفضل بكثير من الحافز الذي يحدث بوقت كبير من 
حدوث السلوك0

3) مبدأ الحجم


إن نجاح مبدأ الحجم والذي يتعلق بصغر وكبر الحافز يتطلب توافق حجم الحافز مع جهد الموظف المبذول وتعادل مبدأ الحجم مع مبدأ الوقت إذ أن كلما كان حجم الحافز كبير كلما قل أهمية مبدأ الوقت والعكس صحيح، كما أن حجم الحافز يصبح غير مهم نسبياً في ظل غياب إدراك المنظف الصلة بين الحافز والعمل الذي قام به 0

4) مبــدأ النــــوع


تتعدد أنواع الحوافز فمنها المادية - وهى التي تحتوى على صفة مادية كالترقيات ومكافآت - وحوافز  غير مادية كالرضا الوظيفي واستحسان المشرف لأداء الموظف ، لذا ينبغى على المشرف أن يدرك أن محركات السلوك مختلفة باختلاف الأشخاص مما يتطلب منه إيجاد بيئة عمل يمكن من خلالها توفر الحافز الغير المادية والتي غالباً ما تكون ضمن تحكمه 0

5) مبدأ الثبات ( المساواة )


يتعلق مبدأ الثبات بضرورة تأكد المشرف بثبات نظام الحوافز لديه عبر الوقت وبين الأفراد ، حيث يحصل المرؤوسين المؤدين نفس العمل والانتاجية على نفس المكافأة ولا تختلف باختلاف الأشخاص أو اختلاف
الفترة الزمنية 0

6) مبدأ التحكم


يشير هذا المبدأ إلى ضرورة تحكم الموظف في السلوك المرغوب فيه كالمحافظة على الدوام ، أما إذا كان الموظف غير قادر على أداء سلوك معين مطلوب نظراً لأسباب خارجه عن تحكمه كفشل قسم معين في أداء العمل المطلوب منه والمتعلق بعمل المرؤوس المراد تحفيزه استخدام الحافز في هذا الجانب سيعود بانعكاسات سلبية على الأداء 0

إن درجة التأثير على المرؤوسين يعتمد على أنواع الحوافز وتعددها المتوفرة لدى المشرف وكيفية استخدامها ، لذا فإنه ينبغى من كل مشرف تدوين جميع الحوافز المتوفرة لديه ومن ثم محاولة إيجاد الربط بين السلوك المرغوب من كل موظف والحافز  الذي يدفعه للقيام به 0

كما أن نجاح تقييم الأداء والذي يعتبر أحد سبل الحوافز الرسمية يعتمد على أداء استخدام المشرف لمبادئ الحوافز بفاعلية ، وينبغى على المشرف أن لا يغفل أثناء تطبيقه لأي حافز يراه مناسب لدفع مرءوسيه عن نظرة الأفراد للحوافز والمتمثلة في الآتى :

1) اختلاف سبب التحاق العاملين في العمل فالبعض نتيجة لوجود بعض الحوافز المادية في العمل والبعض الآخر لمجرد اشباع دافع طبيعى لديه لا يمكن اشباعه إلا عن طريق التحاقه بالعمل 0

2) إن النقطة السابقة تؤكد لنا انه من النادر أن يكون المال هو الحافز الوحيد الذي يبحث عنه العاملين في العمل 0

3) إن الحوافز التي يسعى إليها العاملين من الممكن أن تتغير بمرور الزمن مع التغييرات التي تحصل في مواقف الناس واهتماماتهم وميولهم 0

4) إن تحكم الإدارة في مقدار وكيفية توزيع الحافز بدرجات متفاوتة اعتماداً على طبيعة المكافأة قد لا يدركه العاملون وبالتالي يتولد لديهم الشعور بعدم تناسب الحافز مع ما يقومون به من جهود في عملهم لتحقيق أهداف وحدتهم الإدارية 0

	



نظرية ماسلو  MASLOW 

حول منتصف القرن العشرين قدم ابراهام ماسلو Maslow للفكر السلوكي نظرية متكاملة لتفسير الدافعية Motivation لدى الإنسان ، في الحياة العامة وفى مجال العلاقات التنظيمية ( العمل ) ، تستند على ذلك التقسيم الشائع للدوافع
 ( أولية - ثانوية ) أو  ( فطرية - متعلقة ) ، كما حدد لهذه الدوافع خمس احتياجات رئيسية تقويها لدى الإنسان وتعمل كمحركات قوية لدفع سلوكه في الحياة والعمل ، وهى الحاجة إلى الطعام والشراب والنوم (الحاجات البيولوجية ) والحاجة إلى المحافظة على الوجود ( الحاجة للأمن
 والأمان ) ، وهما حاجتان فطريتان غير متعلمتين ، ثم الحاجات المتعلمة من البيئة الاجتماعية ( الحاجات النفسية والاجتماعية ) ، وهى أربعة ( الحاجة إلى الحب والانتماء - إلى المكانة والتقدير - للمعرفة والتحصيل أو
 الانجاز - إلى تقدير الذات للذات " اعتبار الذات " ) 0

وهذه الحاجات تتدرج على سلم متدرج من أدنى إلى أعلى ( من المستوى البيولوجي المتدنى إلى رقي الحاجات الاجتماعية في أعلى صورها ) ،  ( تقدير الذات للذات ) ، وتصلح هذه النظرية لتفسير السلوك الإنساني برمته من طفولة البشرية إلى رشدها ونضوجها 0

كما تصلح لتفسير سلوك الإنسان ( الفرد ) من الطفولة إلى الرشد وبيان ذلك يكمن في شرح أبعاد النظرية 0

أولا:  الحاجات الأولية : غير المتعلمة ( الولادية )

الحاجات البيولوجية : حين يولد الإنسان ( الطفل الرضيع ) لا يكون بحاجة إلى تعلم هذه الحاجات ، فهو بمجرد ولادته يعطى للأم فيرضع من صدرها اللبن دونما احتياج لأحد يعلمه هذا ، فإذا ما شبع نام دون أن يعلمه أحد كيف ينام حتى إذا جاع ( لا أحد يعمله أنه جاع ) ظهرت حاجته للطعام من جديد، فإذا ما أهملته الأم وهو في أشد حالات الجوع ( شدة الاحتياج للطعام ) أخذ في الصراخ ( سلوك البحث عن الطعام ) فإذا ما حصل عليه (الهدف ) سكن عن الحركة 0

وتظل هذه هى ذات العوامل المفسرة للدوافع البيولوجية ( الأولية ) برمتها في حياة الإنسان طيلة عمره ، هى طبيعية 00 ولكنها مع ذلك قد تنحرف عن مسارها الطبيعى في الرشد بتأثير بعض المحددات الاجتماعية والنفسية 00 فالشخص الذي عانى من الحرمان ( أو التقتير ) لضيق ذات اليد في طفولته تظل هذه الحاجة إلى الطعام قوية مهما شبع ، فالشخص حين يبلغ حد القدرة يشترى من الطعام والفاكهة والحلوى ما يكفى مائة شخص على ظن أنه سيأكلها كلها ، ولكنه قد يلقى بأغلبها في سلة المهملات ولا يرتدع أبداً مع ذلك عن هذا النمط السلوكي 00 ومثل هذا الشخص إما لاحتياجه الحقيقى - أو احتياجه غير المنطقى والمبالغ فيه يصبح الحافز المادي ( المال ) حافزاً داخلياً قوياً يندفع نحوه بدافع أقوى لسد احتياجاته المتطورة ( بيولوجياً ) 0

وأنت حين يشتد بك العطش لتبلغ درجة التهديد بالموت يمكن - بل ضروري - أن تشرب من بئر به حشرات 0

وهكذا يمكن فهم العلاقة بين الحاجات والدوافع والحوافز على اختلافها على هذا النحو المبين في المثال السابق 0

( اختلال التوازن
      شدة الحاجة
      تقوية الدافع
      السلوك         بلوغ الهدف )

هكذا يتبين لنا أن السلوك الإنساني سلوك ( مدفوع ) لتحقيق ( هدف ) وهذا أيضاً لا يمكن لنا أن نجد ( سلوكاً ) يمكن أن يحدث عفوياً أو تلقائياً أو هكذا كيفما اتفق ( أو اعتباطاً ) حتى في حالات ارتكاب الجرائم يبحث مدير الشرطة أو ضابط المباحث عن " الدافع " وراء ارتكاب الجريمة للتعرف على الجاني ( القاتل ) والقبض على الجاني ( الحقيقي ) فوراً ، فول كان الدافع وراء ارتكاب الجرمية الخوف من تهديد ما توجهت أصابع الاتهام إلى شخص محدد ، ولو كانت من أجل السرقة اتجهت لشخص آخر وفى الحالين يمكن معرفة الجاني الحقيقي 0

ومن أجل معرفة وفهم وتفسير السلوك الإنساني ( المدفوع ) نحو ( هدف ) اهتم علماء السلوك بوضع نظريات علمية تستمد مقوماتها من تحليل السلوك في مختلف مواقف الحياة العامة والخاصة بوجه عام وفى مجال التفاعل في بيئة العمل بوجه خاص ، وذلك نظراً للأهمية القصوى لفهم السلوك التنظيمى في مواقف العمل والإنتاج لما يترتب عليه من رفع مستوى الكفاية الإنتاجية للعاملين بما يعود على المنظمة ثم الدولة بالفائدة المحققة 0

الحاجة إلى الأمن والأمان 

وهذه الحاجة أيضا غير متعلمة 00 إذا أنها تنبع من حرص الإنسان على البقاء دونما أدنى تهديد ، فهو محتاج ليؤمن نفسه ضد أخطار الطبيعة وتقلبات الجو لسكن يؤويه ولملابس تستره وتستر عوراته ، والمرتب لابد أن يكفيه يومه وغده إلى آخر الشهر حتى يحصل على المرتب الجديد 00 وهذا المرتب لابد أن يكفيه من مختلف الاحتياجات والمطالب المعيشية بما فيها الطبيب والأدوية إذا مرض هو أو أحد من أولاده ، فإذا لم يكن المرتب كافياً لإشباع حاجاته للأمن والأمان زاد نشاطه وسعيه ( عمل اضافى - خارج دوام 00الخ ) أي إذا زادت دافعيته لأداء أعمال أخرى متمايزة ليحصل على العائد ( الهدف - الحافز )  وهكذا تعمل الحاجة إلى الأمن كحاجة غير متعلمة ( ولادية) لسد الحد المقبول والمعقول من احتياجات الأمن والأمان0

لكن برغم أن هذه الحاجة غير متعلمة 00 إلا أن التأثير الاجتماعى يزيد لدى بعض الأفراد هذه الحادة عن حدها الأدنى ، بخلق احتياجات جديدة ومتطورة ، والمثال التالي يوضح هذه العملية على اختلاف نماذجها ومفرداتها :

	
	فإذا ما سلمنا أن تأثيث منزل للسكن العائلي لشخص مقدم على 
الزواج فالحد الأدنى له ( مثلاًُ ) هو شقة عادية متواضعة الأثاث 
( غرفة نوم - سفره - صالون - مطبخ - حمام ) هنا نجد أمامنا 
نماذج عدة للاحتياجات التي تقوى دافع الأمن في هذا الاتجاه00 شخص يشعر أن هذا هو الحد الأدنى فإن كان في مقدرته وفره
 وأن لم يكن في مقدرته نشط لديه دافع البحث عن عمل أرقى أو أفضل  ( أو عمل عملاً إضافياً ) ليحصل على ما يريد 00 لكن 
هناك شخص آخر يسعى لسد احتياجاته لهذا الأمن ولكن متأثر بجماعة مرجعية مؤثرة فيه ( أقارب - أصدقاء - جيران - زملاء )0 فلا يكفيه شقة عادية بل يريد ( فيلا أنيقة ) ذات غرف عديدة
 وأثاث فاخر 0
	


مثل هذا الشخص إذا كان أمنه لا يتحقق إلا بهذا المستوى سيظل ينشط ويكد ويسعى للحصول على درجات علمية أكبر أو يترقى في عمله 00 أو يترك عمله لعمل آخر براتب أكبر 00الخ  لكي يحقق هدفه ( الحافز ) القوى الذي يحفز نشاطه وهمته 0

وهكذا إذا ما حاولنا مكافئة هذا الشخص على عمل متميز قد قام به ، فلا تكون هناك أدنى قيمة لاستخدام الحوافز المعنوية التي قد تحرك سلوك شخص آخر 00 ومثل هذا الشخص لو ارسلت له ( خطاب شكر ) على مجهوده المتمايز لقال لك ( من أي بنك أصرف هذا الخطاب ؟ )0

الحاجات الثانوية : المكتسبة ( أو المتعلمة من البيئة )

وتنقسم هذه الحاجات إلى :

الحاجة إلى الحب والانتماء : ويتعلم الإنسان الحب 00 الحب بمعناه 
السامي 00 العام ، فالطفل بعد أن ترضعه أمه ( الاحتياجات البيولوجية ) ويضمن وجودها بجانبه كمصدر اشباع لا نضب له معين ( الحاجة للأمن ) يستمتع بالدفء العاطفي والانفعالي بالقرب من صدرها الحنون، فترفعه تارة وتداعبه تارة  وتناغيه تارة أخرى 00 أو يتعلم ( الكراهية ) حين ترضعه وتلقيه في الأرض ( أو على فراش ) دون رعاية أو عناية وهو في أشد الحاجة إليها لكي يشعر بأنه مقبلو اجتماعياً المستقبلي 0



وهكذا أن خرج الإنسان من مرحلة الطفولة دون أن ينال القدر الكافى من الحب - حب الوالدين - والانتماء لهما نفساً ( لا لقباً أو جسداً) ظل في حاجة شديدة إلى الحب والانتماء ( حب الأصدقاء والزملاء والرفاق في اللعب والدراسة والعمل ) والانتماء إلى جماعة الأصدقاء ( كجماعة ) وجماعة فريق لعب ( أو فريق عمل ) 00 فهو وهو تلميذ يسعى لنيل حب مدرسه 00 وهو طالب جامعي يسعى لنيل رضا أستاذه عنه 00 وهو موظف لنيل رضا رئيسه عنه 0



ومثل هذا الشخص تكفيه كلمة شكر ( أو كلمة شكر أو كلمة طيبة ) من رئيسه كحافز  متجدد النشاط ليدفع سلوكه للرقي والتقدم لينال ما يشبع احتياجه الرئيسى ( الحاجة للحب والانتماء ) 00 ومثل هذا الشخص المدرس الذي يرقى إلى وظيفة مدير مدرسة شريط’ أن ينقل إلى مدرسة أخرى فيرفض الترقية ما يرتبط بها من زيادة في المخصصات المالية للابقاء على روابط الحب والانتماء للأفراد والزمان والمكان 00 ومثل هذا كثير في حياتنا اليومية 00 لعلك الآن تتذكر بعض نماذج من هذا الشخص في حياتك العملية 0

الحاجــة إلى المكــانة والتقديـــر

حين يشب الطفل عن الطوق ويشتد عوده ، وقد نال اشباعاً متزناً متوازناً لاحتياجاته البيولوجية والاحتياج للأمن وكذلك احتياجه للحب والانتماء تنشأ لديه حاجة جديدة تتفتق بتفتق قدراته الابداعية على العطاء ، فيقوم بألعاب أو حركات أو أداء مهمة ( للوالدين ) يستحق عليه ثناء ومديح 00 فالبنت تدخل المطبخ تغسل الأوانى أو تحضر الطعام لا لشىء إلا لكي تنال من الأم المديح والثناء فإن فعلت الأمن ذلك ( تدعم لدى الطفل السلوك الايجابى) فتحسنه وتتقنه وإن لم تلقى هذه المكافأة الغالية - أو لقيت إهمالاً - تقاعست بعد ذلك عن أداء ما قد نجحت فيه من أعمال وتدهور أداءها وسلوكها الايجابى وتحولت إلى السلبية والعجز  0



هكذا حال المرء في العمل فإن كانت لديه حاجة قوية إلى المكانة والتقدير كانت كلمة ( متشكر ) هى الحافز المناسب الذي يحرك سلوكه دائماً 0



هكذا حال الطفل - والرشد - في المدرسة حين يحل المسائل حلاً صحيحاً أو يؤدى الواجب المكلف به بإتقان فهو يريد تقديراً يحدد
 ( مكانته) لدى الأستاذ 00 فإن منحه الأستاذ هذا التقدير  ( بوضع نجمة من ورق ملون  - أو كتب له جهد ممتاز 00الخ في كراسته ) فإنه يذهب إلى داره مهرولاً سعيداً مختالاً بما نال من تقدير يعكس مكانته المرموقة لدى مدرسه أو أستاذه 0



هكذا الحال للموظف  (  أو العامل ) المرؤوس حين يبدع فينال التقدير
 ( الثواب ) على ما أتى من سلوك أو عمل فإنه يتعلم إجادة هذا السلوك أو العمل لينال دوماً سيل لا ينتهى من الإعجاب والتقدير الذي يعكس مكانته لدى رؤساءه 00 أما أن نال عكس هذا التقدير - أو إهمالاً 
( مقصو أو غير مقصود ) فإنه سرعان ما يتحول عن العمل الايجابى ويضمحل أداءه 0



هكذا أيضا إذا خرج الإنسان من مرحلة طفولته ولم يحقق فيها اشباعاً متزناً لحاجته إلى المكانة والتقدير متوازياً مع اشباع حاجاته الأخرى
 ( السابقة ) أصبحت حاجته إلى المكانة والتقدير مغالى فيها لا تشبع أبداً واصبحت مسيطرة على كل سلوكه وتوجهاته في الحياة حتى إن لم يلق اشباعاً لها في مجال عمله من رؤساءه أو زملاءه فإنه قد لا يكترث لذلك لأنه اصبح يستمد تقديره لنفسه من نفسه هو وتلك هى الحاجة الأخيرة التي تمثل ( تاج ) الدوافع قاطبة 0

الحاجة إلى اعتبار الذات ( تقدير الذات للذات )

حين يحقق الإنسان اشباعات متوازنة  ومتزنة لكافة حاجاته الأولية والثانوية التي أشرنا إليها من قبل ، وشعر الإنسان أنه فعل الكثير وحقق الكثير لم عد تهمة تقديرات الآخرين له أو ما يكنون له من مشاعر الحب 00 فليس كل ذلك مما يهمه الآن وإنما ما يهمه صورته عن ذاته احترامه لها وتقديره 
لها 00 سواء اعترف الناس بها أم لم يعترفوا ، قدروا أم لم يقدروا ،
 أحبوا أم كرهوا ، ذلك مما لا يعنيه في شئ وإنما ما يعنيه هو ماذا صنع في حياته وماذا حقق وماذا أصاب من مغانم مادية ومعنوية 00 هل هى كافية أم لا 00؟ إن كانت كافية فخير  وبركه وإن لم تكن كذلك فلابد من السعي الجديد المتجدد لأداء عمل خلاق يختم به حياته العملية0



وفى ضوء هذا الفهم للحاجة إلى اعتبار الذات يمكن أن نفسر سلوك شخص يضحي ببلده وأهله وناسه ( الحب والانتماء - المكانة والتقدير ) فيرحل مهاجراً لبلد آخر ، والأمثلة على ذلك هجرة كثير من العلماء والباحثين المبدعين إلى دول العالم الأخرى - غير دولهم 0

الدوافع وأساليب التحفــــــيز











الحاجات الانسانية في العمل








