انگیزش

تعریف انگیزش
اصطلاح انگیزش نخستین بار از واژه لاتین Move که به معنی حرکت است گرفته شده اما این واژه برای توضیح واژه انگیزش بسنده نیست.
از دیدگاه اتکینسون
 انگیزش عبارت است از: تاثیرهای همزمان در هدایت، قوت و تداوم تلاش. 
جونر
 میگوید:انگیزش عبارت است از اینکه چگونه رفتار آغاز میشود، نیرو میگیرد،نگاهداری و هدایت میشود،باز می ایستد و چه نوع واکنش ذهنی در موجود زنده به هنگامی که همه اینها در جریان است وجود دارد (ستیرز و پورتر 1375، 7).از نظر ستیرز انگیزش یعنی نیروهایی که موجب می​شوند افراد به گونه​ای خاص رفتار کنند (مورهد و گریفین 1377، 8).
همچنین براي انگيزه تعاريف زيادي ارائه شده كه به ذكر چند تعريف بسنده مي‌كنيم:
انگيزه عبارت است از يك محرك دروني كه انسان را به انجام كار بر مي‌انگيزد.
انگيزه عبارت است از حالت يا شرايطي كه انسان را به انجام كار يا قبول عقيده‌اي ترغيب مي‌كند.
انگيزه عبارت است از ايجاد شوق رسيدن به چيزي يا انجام كاري يا درك عقيده‌اي.
خلاصه: انگيزه‌ها چراهاي رفتار هستند، آنها موجب آغاز و ادامه فعاليت مي‌شوند و جهت كلي رفتار يك فرد را معين مي‌كنند.
مديران براي حركت به سوي «اهداف سازماني يا عملياتي» و پيشبرد كارها انسان‌هايي را در امور مختلف به كار مي‌گيرند و همه‌ي آنها را براي وصول به اهداف مزبور بسيج مي‌كنند.
به طور كلي شيوه‌هاي بسيج به كارگيري و حركت دادن انسان​ها براي انجام دادن كار بر دو نوع است:
1 - براساس ميل و رغبت؛
2 - براساس زور و جبر.
مقصود از اجبار آن نيست كه افراد مانند بردگان قديم در انتخاب سازمان يا شغل خود اختيار نداشته باشند، زيرا امروزه به كارگيري به اين شكل، تقريباً وجود ندارد، بلكه مقصود از اجبار آن است كه فرد با ميل و علاقه‌ي خود براي بدست آوردن لقمه‌اي نان يا مسائلي از اين قبيل، شغلي را انتخاب كند، و لكن به كارهايي كه انجام مي‌دهد، علاقه‌مند نبوده و با تحكم و دستور مافوق به كار گرفته مي‌شود و براي اين كه اخراج نشود، ناچار دستورات را عمل مي‌كند.
امروزه براي به كارگيري انسانها قبل از استفاده از زور بر ميل و علاقه‌ي آنان تكيه مي‌كنند و معتقدند بايد به گونه‌اي مديريت كرد كه كاركنان با علاقه‌مندي فعاليت كنند و براي رسيدن به اين مقصود لازم است مشخص شود كه حركت‌هاي انسان​ها از چه چيزهايي سرچشمه مي‌گيرد، وقتي آن عوامل كه محرك‌ها هستند شناخته شد، مي‌توان به گونه‌اي بر آن محركها تأثير گذارد و در او علاقه مندي و انگيزش ايجاد نمود كه بر رفتار او تأثير گذارد و حركت در مسير «اهداف سازماني» محقق شود.
با توجه به مطالب بالا ضرورت بحث از انگيزش هاي انساني معلوم مي‌گردد. عده‌اي از دانشمندان با استفاده از دانش روان‌شناسي و انجام آزمايش هايي در اين زمينه، مطالبي تحت عنوان رفتار سازماني مطرح نموده‌اند كه در اين جا در حد ضرورت به مسائلي از آن اشاره مي‌شود.
عامل ایجاد انگیزش محرک هایی هستند که بصورت روانی و زیستی مطرح میشوند. دست یابی به محرک های روانی ارضاء خاطر را بوجود می آورد و بدست آوردن محرک های زیستی رفع نیازهای جسمی را برای زنده ماندن موجب می​شود که در هر صورت فرد را به طرف انجام امری، تحقق هدفی یا برآورده شدن خواسته​ای سوق می دهند.حالات ایجاد شده بوسیله محرک​ها انگیزش است که فرد را رواناًبه حرکت وادار می سازد(عسکریان1370، 125). 
در بحث انگیزش عمدتاً به موارد ذیل توجه میشود:
1 – چه چیزی به رفتار انسان انرژی می بخشد؟
2 – مسیرها و کانالهای رفتار چیست؟
3 – رفتار چگونه حفظ میشود و تداوم می یابد؟
عامل اول مشخص کننده نیروهای محیط و نیروهای انرژی زا جهت انجام رفتار افراد به طرز معین می باشد که اغلب این محرکها را به جریان می اندازد.
عامل دوم نشان دهنده هدف گرایی افراد است.
عامل سوم بیانگر بازخورهایی است که منجر به تشدید رفتار و مسیر انرژی افراد می​شود و یا اینکه آنها را از ادامه عمل باز می​دارد و مسیر تلاش آنان را تغییر می​دهد (رحیمی 1374، 64).
2-2-1 انگیزش و رفتار
رفتار بطور اساسی هدف مدار است. بعبارت دیگر رفتار انسان​ها عموماً با میل رسیدن به هدفی خاص برانگیخته می​شود. هر رفتاری مجموعه​ای از فعالیت​هاست و برای اینکه یک مدیر بتواند بفهمد که یک شخص در یک لحظه معین در چه فعالیت یا فعالیتهایی ممکن است درگیر شود و چگونه می تواند رفتار او را پیش بینی یا حتی کنترل کند باید بداند که کدام انگیزه ها یا نیازهای مردم عمل معینی را در زمان بخصوصی موجب می​شوند.
انگیزش افراد به نیروی انگیزه های آنها بستگی دارد و انگیزه ها به معنی نیازها، تمایلات، سائقها یا محرکات درونی فرد می باشند، که در واقع چراهای رفتار هستند انگیزه ها موجب آغاز و ادامه فعالیت می شوند و جهت کلی رفتار یک فرد را معین می​کنند.
هدف​ها بیرون فرد قرار دارند و گاهی از آنها به عنوان پاداش​های مورد انتظار که انگیزه​ها را به سمت خود معطوف می سازند یاد می کنند که روانشناسان این هدف​ها را داعیه یا محرک می نامند (هرسی و بلانچارد 1375، 21). 
2-2-2 تأثير انگيزه
افرادي كه بتوانند براي نيل به «اهداف سازماني» به خوبي در انسانها انگيزه كار و فعاليت به وجود آورند، به پويايي و تحرك لازم در سازمان خواهند رسيد. «ويليام جيمز» در تحقيقي درباره‌ي انگيزش به اين نتيجه دست يافت كه كاركنان ساعتي تقريباً با ميزان كاري در حدود 20 الي 30 درصد توانايي خود مي‌توانستند شغل خود را حفظ كنند و اخراج نشوند. اين تحقيق همچنين نشان داد كه اگر كاركنان انگيزش بيشتري داشته باشند، تقريباً با 80 تا 90 درصد توانايي خود كار مي‌كنند.
همانگونه كه نشان داده شد از 30 تا 80 يا 90 درصد كارايي،‌ ميدان عمل مناسبي براي استفاده از نيروي انگيزش كاركنان در مديريت مي‌باشد.
2-2-3 نياز و انگيزش
در اين جا بايد روشن شود كه چگونه مي‌توان ايجاد انگيزه كرده انسانها را با ميل و علاقه حركت داد، براي رسيدن به اين مطلب بايد عواملي كه موجب انگيزه مي‌شود، شناسايي نمود، سپس از آن عوامل در جهت مديريت استفاده كرد. «كلارك هال» معتقد است كه «نيازهاي انسان منشأ اغلب تلاش‌ها و كوشش‌هاي اوست».
براساس اين نظريه، انسان در جهت كاهش تنش‌ها و ارضاي خواسته‌هاي خود،‌ وادار به حركت مي شود. ارضاي نيازها در او ايجاد انگيزه مي‌كند و ارضا نكردن نيازها او را به يأس و ناكامي دچار مي‌نمايد.
2-2-4 نيازهاي ناخودآگاه
بعضي از نيازها براي افراد مشخص است و لكن برخي ديگر ناخودآگاه در فرد تأثير گذارد، ايجاد انگيزه مي‌كند. «زيگموند فرويد» يكي از اولين كساني بود كه اهميت انگيزه‌ي ناخودآگاه را تشخيص داد. وي باور داشت كه مردم هميشه از چيزهايي كه مي‌خواهند آگاه نيستند، از اين رو بسياري از رفتارهاي آنها تحت تأثير نيازها يا انگيزه‌هاي ناخودآگاه قرار مي‌گيرد.
2-2-5 ابعاد انگیزش
به مجموعه شرایط و اوضاع و احوالی که باعث میشود فرد از درون به فعالیت درآیدانگیزش گفته میشود. انگیزش دارای سه جزء مهم است:
1 – اولین جزء آن انرژی زایی است،منظور از این مفهوم انرژی یا نیرویی است که در موجود زنده وجود دارد و باعث فعالیت او میشود.
2 – دومین خصوصیت انگیزش حالت هدایت کردن آن می باشد که بوسیله آن رفتار فرد در جهت خاصی سوق داده میشود.
3 – سومین خصیصه انگیزش مداومت رفتار است.
تعریفی که با توجه به ابعاد سه گانه انگیزش می توان در مورد انگیزش کار مطرح کرد عبارت است از اوضاع و احوال و شرایطی که باعث انگیختن،هدایت و ادامه رفتارهای مرتبط با موقعیت​های شغلی افراد می​گردد (ساعت چی 1377، 51).
2-2-6 تأثیر انگیزه بر عملکرد
یکی از وظایف اولیه مدیران ایجاد انگیزه در کارکنان است به گونه ای که عملکرد آنها به بالاترین سطح ممکن برسد. بدین معنی که سختتر تلاش کنند، بطور منظم در محل کار حاضر شوند و برای عملی شدن هدف​ها و تصمیم​های سازمان کوشش کنند. البته عملکرد شغلی علاوه بر انگیزش به توانایی فرد و آمادگی محیط نیز بستگی دارد.
برای اینکه فردی به سطح بالایی از انگیزش برسد باید تصمیم بگیرد که کار را انجام دهد (انگیزش) بتواند کار را انجام دهد (توانایی) و موارد و وسایل مناسب انجام کار را در اختیار داشته باشد (محیط)  (موهد و گریفین 1377، 88).
2-2-7 نگرشي اسلامي به بحث انگيزش
قبل از اين كه وارد بحث انگيزه در منابع اسلامي شويم بايد انسان را از نظر اسلام بشناسيم. ابعاد وجودي او علاقه‌ها و تمايلات او را به طور اجمال بدانيم، سپس در مورد راه‌هاي ايجاد انگيزه در وجود او بحث كنيم؛ به دليل نياز تفصيلي به اين بحث، كتابي مستقل در اين زمينه بايد نوشته شود ليكن در اينجا به يك بحث اساسي و كليدي در زمينه انگيزه پرداخته و مي‌گذاريم.
2-2-7-1 انسان بر سر دو راهي
از نظر اسلام، انسان تنها موجودي جهان آفرينش است كه در برابر او دو راه قرار داده شده است، راهي به سوي پاكي‌ها و هدايت و راه ديگري به سوي گناه و تباهي و خداوند به او توان انتخاب يكي از اين دو راه را بخشيده است.
قرآن مجيد مي‌فرمايد: «فَالهَمَها فُجورَها وَ تَقويها»؛
 سپس فجو و تقوا (شر و خير) را به  او الهام كرده است.
و در جاي ديگر مي‌فرمايد: «وَ هَدَيناهُ النجدَينِ»؛
 و او را به خير و شرش هدايت نموديم.
از اين دو آيه و برخي آيات ديگر قرآن معلوم مي‌شود كه در مقابل انسان، دو راه وجود دارد: يكي راه خير و ديگري راه شر. اگر كسي در مسير صحيح قرار گرفت  و راه رشد پيشه كرد، هر حركتي كه براي رضاي خدا انجام دهد، اجر و پاداش دارد،‌ اما اگر در مسير باطل قرار گرفت به جايي مي‌رسد كه از مرتبه‌ي والاي انساني سقوط مي‌كند و از حيوانات پست‌تر مي‌شود.
قرآن مجيد در مورد انسان‌هايي كه از پذيرش حق و راه هدايت سرباز مي‌زنند، چنين مي‌فرمايد:
«اولئكَ كَالانعامِ بَل هُم اضَلُ اولئكَ هُمُ الغافِلونَ»؛
 آنان همچون چهارپايانند، بلكه گمراهتر، اينان همانا غافلانند.
2-2-7-2 رابطه‌ي انگيزش و خير و شر
انسان با توجه به توان انتخاب در مورد يكي از دو راه خير و شر فعاليتها و اعمال خود را شكل مي‌دهد.
2-2-7-3 نيازهاي مادي
همه انسانها براي تأمين نيازمندي‌هاي خود تلاش مي‌كنند،‌ خواه در مسير هدايت قرار گرفته باشند يا ضلالت، اما در وراي نيازهاي مادي، عده اي براساس قوانين ديني فعاليت‌هاي الهي خويش را بروز مي‌دهند و گاهي آنچنان رشد مي‌كنند كه تأمين نيازهاي خود را تحت تأثير نيت‌هاي معنوي قرار داده تا آنجا كه خوردن، خوابيدن، پوشيدن و ... را براي رضاي خدا انجام مي‌دهند و عده‌اي هم براساس وسوسه‌هاي ابليس فعاليت‌هاي شيطاني از خود بروز داده، رفتارهاي خود را در جهت شر و ناپاكي شكل مي‌دهند.
پس براي انسان غير از نيازهاي مادي مسائل ديگري مطرح است كه بايد شناخته شود.
2-2-7-4 جاذبه‌هاي معنوي
همه‌ي انسانها تحت تأثير جاذبه‌هاي معنوي، حركتها و تلاش‌هايي انجام مي‌دهند، چه اهل خير باشند يا شر. اصول جاذبه‌هاي معنوي كه تا امروز شناخته شده و مورد قبول است، امور ذيل مي‌باشد:
علم و دانايي؛
خير اخلاقي؛
جمال و زيبايي؛
تقديس و پرستش.

اين جاذبه‌ها در نهاد همه انسان​ها، چه آنان كه در راه خير حركت كنند يا شر، وجود دارد و در درون آنها ايجاد انگيزه مي‌كند گرچه ممكن است بعضي از آنها در شرايط خاصي به گونه‌اي خاموش يا كم فروغ گردند.
تنها تفاوتي كه وجود دارد اين است كه بعضي از انسانها به جاذبه‌هاي معنوي، به ويژه جاذبه تقديس و پرستش در اعتقاد و عمل پاسخ مثبت مي دهند و در اين مسير با راهي مشخص به پيش مي‌روند و هر كدام به مرحله‌اي از رشد مي‌رسند و برخي ديگر از انسانها پاسخ منفي به آن داده، در عمل و باور، آنها را منكر مي‌شوند و يا اين كه در اعتقاد پذيرفته، اما از تأثير آن جاذبه‌ها در رفتارشان نمودي يافت نمي‌شود.
خلاصه:
در همه‌ي انسانها انگيزش – جهت تأمين نيازمندي​ها – وجود دارد و انگيزش در جهت جاذبه‌هاي معنوي هم وجود دارد، اما اين نوع از انگيزش داراي نوسان است:
بعضي مسائل معنوي را در اعتقاد و رفتار خود پذيرفته‌اند؛
برخي آن را در اعتقاد خود راه داده، اما در رفتار به آن عمل نمي‌كنند؛
برخي هم تأثير مسائل معنوي را در رفتار و در اعتقاد خود ضعيف نموده، از بين برده‌اند.
لازم به يادآوري است كه تقسيم‌بندي مزبور در مورد هر يك از جاذبه‌هاي معنوي به طور مستقل مطرح مي‌باشد، زيرا ممكن است در بعضي از افراد، يكي از جاذبه‌هاي معنوي تأثير داشته، ولي جاذبه‌هاي ديگر فراموش شده باشد، مثلاً ممكن است در فردي جاذبه جمال و زيبايي تأثير بسيار زيادي داشته باشد، اما جاذبه‌هاي ديگر در او تأثير نداشته باشند (نبوی 1388، 106).
2-2-8 کلیدهای اصلی اداره و رهبری انگیزش کارکنان
1 – انگیزه​ها و نیازهایی که کارکنان سازمان همراه با خود به محیط کار می آورند.
 یکی از مهمترین عوامل مؤثر در متفاوت بودن رفتار افراد در سازمان، تفاوتهای فردی و شخصیتی آنان است. هر چند در بحث از تفاوت​های فردی باید عوامل ارثی، محیط خانوادگی، نوع تربیت، آداب و رسوم و فرهنگ و مانند آن مورد توجه قرار گیرند.
2 – کارها و وظایفی که باید در داخل سازمان انجام گیرد. 
دومین عاملی که هر مدیر باید طی کوشش​های خود برای اداره و رهبری انگیزش کارکنان مورد توجه قرار دهد ماهیت اساسی و طبیعت کارهایی است که باید در سازمان مورد توجه قرار دهد. واقعیت آن است که هر شغل یا هر دسته از مشاغل نیازمند به رفتار فردی خاص و الگوهای انگیزش متفاوت با شغل یا دسته مشاغل دیگر است.
 3 – فضای سازمانی(یا اقلیم سازمانی) که مشخص کننده موقعیت کار می باشد. 
مهمترین عامل در مدیریت انگیزش کارکنان، اقلیم یا فضای سازمانی می​باشد. فضای سازمانی تحت تأثیر دو عامل، یعنی الزامات شغلی و نیازهای افراد قرار می​گیرد. چنانچه شخصی که نیاز به رشد دارد در شغلی که هیچگونه امکان استقلال، نوآوری و تنوع در آن نیست به کار گمارده شود در آن صورت میل یا نیاز به رشد در او برانگیخته نخواهد شد، به همین دلیل است که میتوان گفت: توانایی مدیر در تغییر و بهبود فضای سازمانی، مهمترین اهرم او در حرفه مدیریت است.
4 – و بالاخره توانائی​ها و محدودیت​های شخص مدیر
اگر مسئله مدیریت انگیزش کارکنان بر محور مدیریت فضای سازمانی استوار باشد در آن صورت باید توانائی​ها و محدودیت​های شخصی مدیران در نطر گرفته شود. دلیل این مدعا نیز آن است که شیوه رهبری مدیر یکی از عوامل تعیین کننده فضای سازمانی است و به چهار زمینه اقدامات کلی زیر تقسیم می​گردد:
1 – تغییر در وضعیت مکانی و فضایی وسایل، ابزار، نیروی انسانی
2 – تغییر در الزامات و خصوصیات شغلی و هدف​ها
3 – تغییر در شیوه های ارتباطی و الگوهای گزارش دهی و گزارش گیری
4 – تغییر در شیوه​های رهبری (ساعت چی 1377، 88).
 2-2-9 نقش انگيزش در سازمان​ها
هر سازمان براي ايفاي وظايف خود،‌ نياز به افراد انساني دارد. به گونه‌اي مشخص‌تر، «كتزوكان» در نوشته​هاي خود نشان دادند كه سازمان​ها به سه ضرورت رفتاري بدين شرح نياز دارند:
1- افراد بايد به گونه‌اي جذب شوند كه نه تنها به سازمان بپيوندند كه در آن سهيم شوند.
2- بايد كارهایي را كه براي آن استخدام شده‌اند،‌ بر عهده گيرند و آنها را از روي دلبستگي و وابستگي به سازمان به انجام برسانند.
3- گذشته از نقش و پيوستگي، بايد افراد دررفتار كاري خود به نحوي خلاقيت، رضاي خاطر و نوآوري نشان دهند.
بدين ترتيب براي آنكه سازماني اثربخش باشد، بايد مسائل انگيزش را براي ترغيب، هم در زمينه‌ي تصميم‌گيري به مشاركت و هم تصميم‌گيري براي توليد در كار مورد نظر جدي خود قرار دهد.
فهم مبحث انگيزش از اين رو نيز لازم شمرده مي‌شود كه درك كامل و بهتر عوامل ديگر چون شيوه‌ي رهبري، طرح ريزي دوباره‌ي شغل، نظام‌هاي حقوق و دستمزد همگي با عملكرد كاركنان، خشنودي از كار و مانند آن بستگي دارد. از طرفي اثربخشي سازماني تا اندازه‌اي به مسئله توانايي مديريت در انگيزش كارمندانش براي جهت دادن آنان دست كم به سوي كوشش معقولي كه به هدف‌هاي سازمان رهنمون شود بستگي پيدا مي كند. طبيعت تكنولوژي مورد نياز براي توليد در حال و آينده نياز به توانايي سازمان در فراهم آوردن هزاران كارمند گرد يكديگر است كه اغلب هم بايد با بالاترين ظرفيت خود براي استفاده در تكنولوژي لازم براي كاميابي موسسه كوشش كند. به سخن ديگر لازم مي‌شود تا يك سازمان اطمينان يابد كارمندانش هم توانايي بهره‌گيري و هم علاقه‌ي به استفاده از پيشرفته‌ترين تكنولوژي را براي دستيابي به هدف‌هاي سازماني دارند، و همه‌ي اين موارد اهميت توجه به انگيزش در سازمان را مشخص مي​كند (ستيرز و پورتر 1375، 75).
2-2-10 ضرورت شناخت نيازها
اگر كارمندان يك سازمان را از تأمين نيازهاي آنان محروم نمائيم با واكنش رواني كاركنان مواجه خواهيم شد. عدم ارضاء نيازها موجب مي شود كارمند مربوطه دچار مريضي رواني شود.
به همين جهت نمي‌توان خصومت كارمندان با مديران، بي‌تفاوتي آنان نسبت به وظايف محوله و يا قبول نكردن مسئوليت در سازمان را به علت طبيعت بشر نسبت داد بلكه اين حالات نتيجه و عكس‌العمل برآورده نشدن احتياجات آنان است. اگر مديران يك بعدي بينديشند يعني فقط به برآورده كردن احتياجات جسمي كارمندان توجه كنند و ديگر احتياجات را ناديده انگارند، عملاً باعث خواهند شد كه انگيزه ي كار در كارمندان از بين برود.
اگر مديران توانايي لازم براي آگاهي از نيازهاي بارز و مسلط هر يك از كاركنان تحت نظارت خود را داشته باشند، بهتر مي​توانند اين نيازها را ارضاء كنند. بعنوان مثال اگر يك كارمند خاص مردم را دوست دارد،‌ نياز به دوست داشتن و مورد علاقه‌ي ديگران واقع شدن را دارد و نياز او براي پيوستگي با ديگران شديد است، در اين صورت، نبايد او را در جايي قرار دهيم كه ناگزير است به تنهايي به انجام وظايف شغلي بپردازد. بنابراين شناخت نيازها براي مديريت در جهت بكارگيري صحيح از منابع انساني يك ضرورت حتمي مي باشد (ساعتچي 1377، 35).
2-2-11 تعريف نياز
«نياز» كه در پاره‌اي از نوشته‌ها آنرا با انگيزه (motive) خواست (want) و تمايل و آرزو (Desire) مترادف دانسته‌اند به نيروي ذهني اطلاق مي‌شود كه موجب انگيزش و سر زدن رفتار خاصي از آدمي مي گردد تا نياز بيدار شده رفع گردد.
اساس انگيزش نياز است و انگيزه حاصل از نياز است. نياز در فرد ايجاد تنش مي‌كند و شخص انگيخته مي‌شود تا اعمالي را براي كاهش تنش انجام دهد.
تعريف كاملي كه از نيازها شده توسط هنري الكساندرماري
 بوده وي نيازها را اين طور تعريف كرده.
نياز نيرويي است كه از ذهنيات و ادراك آدمي سرچشمه مي گيرد و باعث مي‌شود انديشه وعمل چنان تنظيم شوند كه فرد به انجام رفتاري بپردازد تا وضع نامطلوبي را در جهت معين تغيير دهد حالت نارضايي را به رضايت و ارضاي نياز تبديل كند (الواني 1370، 10).
2-2-12 مشخصات نيازها
1- از آنجايي كه انسان پيوسته در حال خواستن است، لذا افراد به ندرت بطور كامل ارضاء مي‌شوند به محض اينكه يك نياز برآورده شد نياز ديگري جاي آن را مي‌گيرد و ظهور نيازهاي جديد به حالت نسبي برآورده شدن ساير نيازها بستگي دارد. بنابراين نيازها با يكديگر رابطه موقتي دارند و بعضي ناپيدا و در كمینند و فقط گاه و بيگاه سربر مي‌آورند، لذا درك انگيزش احتياج به مطالعه پيرامون روابط بين تمام نيازها دارد.
2- يك فرد به ندرت رفتاري را ارائه مي‌دهد كه نتيجه يك نياز تنها باشد. شخص در هر زمان نيازهاي متعددي دارد كه با ايجاد نيرو بر رفتار اثر مي گذارند.
3- يك نياز واحد در افراد مختلف ممكن است منتج به نتايج كاملاً متفاوتي گردد.
4- اهميت نيازهاي گوناگون براي افراد مختلف بستگي به قدرت نسبي نيازها در هر يك از آنها دارد در نتيجه، افراد براي بعضي نيازها نسبت به ديگران اهميت كمتري قائلند.
5- نيازها منشاء دارند، ولي ماهيت دقيق و محل آنها معلوم نيست (ترواثا و نيوپورت 1374، 18). از سري عوامل مؤثر بر انگيزش مي‌تون به موارد ذيل اشاره كرد.
الف – انتظار: انتظار، استنباط فرد به دستيابي به ارضاي نياز براساس تجارب گذشته است. اگر براساس تجارب گذشته احتمال ارضاي نياز در او وجود داشته باشد، انگيزه او تقويت مي‌شود. ولي با چند بار ناكامي ممكن است انگيزه خود را از دست بدهد.
ب – امكان: يعني ادراك فرد از مقدورات حصول به هدف انگيزه. براساس اين تعريف ممكن است در حقيقت امكان دسترسي به هدف وجود نداشته باشد ولي ادراك فرد اين است كه اين امكان وجود دارد. 
2-2-13 مدير مسلمان و انگيزش‌ها
در مديريت اسلامي مسأله‌ي بسيار مهمي كه مطرح است، ايجاد حركت و انگيزه تنها با انگيزه‌هاي مشروع بوده و وظيفه مديران مسلمان رعايت اين امر مهم خواهد بود. آنان نمي‌توانند براي حركت انسانها و به كارگيري آنان در جهت «اهداف سازماني» از هر انگيزه​اي - ولو انگيزه‌هاي ضد خدايي و شرارت آميز -  استفاده كنند، بلكه در ارتباط با انگيزه‌هاي افراد بايد در چهارچوب يكي از چند شيوه ذيل عمل نمايند:
اگر افرادي براي تأمين نيازمندي​هاي خود حركت مي‌كنند، با توجه به نيازمنديهاي آنان انگيزه‌ي لازم را به وجود آورند؛
در مورد افرادي كه مسائل معنوي در آنان تأثير بيشتري دارد با استفاده‌ي صحيح و مشروع از آن مسائل ايجاد انگيزه كنند؛
افرادي را كه كج​روي‌ها، انحرافات و مسائل گمراه كننده در آنان موثر است كنترل و هدايت نمايند و در غير اين صورت از مجموعه حذف كنند.
2-2-14 اسلام و انگيزش براي تأمين نيازمندي‌ها
در بحث‌هاي گذشته از حركت براساس امور معنوي مطالبي بيان گرديد و بر ارزش‌هاي والاي آن تأكيد شد، اما مقصود از طرح آن مسائل، بي‌توجهي به نيازهاي مادي نبود، بلكه منظور توجه دادن به اهميت و جايگاه استثنايي معنويات بود و گرنه لزوم تأمين نيازهاي مادي هرگز در اسلام مورد غفلت نبوده و فراموش نگشته است؛ از آن مهمتر آن كه براي سير به سوي كمال و پيمودن راه‌هاي معنوي هم تأمين نيازهاي مادي لازم بوده و خود از مسائل معنوي به شمار مي‌رود.
در اسلام بر هر شخص مومن، تأمين نيازمنديهاي خود و زن و فرزندش واجب است و به جهاد در راه خدا كه از بهترين عبادات مي‌باشد‌، تشبيه گرديده است.
در اين باره امام صادق (ع) مي‌فرمايد: «اَلكادُ عَلي عيالهِ كَالمجاهِدِ في سَبيلِ الله»؛
 كسي كه براي روزي عيالش (افراد تحت تكفل خود) تلاش كند، همانند كسي است كه در راه خداوند مي‌جنگد.
آري بر هر فرد مسلمان لازم است كه فقر و تهيدستي را از خود دور نمايد، زيرا تنگدستي بلاي    خانمان​سوزي است كه زندگي را تلخ و سخت‌ترين فشارها را بر انسان وارد مي‌كند، تا آنجايي كه اميرالمومنين علي (ع) مي‌فرمايد: «القَبرُ خَيرٌ مِنَ الفَقرِ»؛
 قبر بهتر از فقر است (نبو 1388، 122)
2-2-15 تئوري‌هاي نياز در انگيزش
2-2-15-1 سلسله مراتب نيازهاي مازلو
مازلو
 معتقد بود نيازهاي انسان به ترتيب اهميت طبقه‌بندي مي‌شوند و ابتدايي‌ترين آنها در پايين‌ترين پله سلسله مراتب قرار دارند. سه گروه از نيازهاي مرتبه پايين، را كه براي ايجاد راحتي در ابتدا بايد ارضا شوند نيازهاي محروميت مي‌نامند. دو گروه بالاي سلسله مراتب را به دليل اينكه بر رشد و پيشرفت انسان​ها تأكيد دارند، نيازهاي رشد مي نامند.
ابتدايي‌ترين نيازها در اين سلسله مراتب، نيازهاي زيستي با فيزيولوژيكي هستند.
1- فيزيولوژيكي: گرسنگي – تشنگي – هوا و ساير نيازهاي جسماني
2- امنيت: كه باعث ايجاد احساس امنيت مي‌شوند مانند داشتن مكان و لباس مناسب، نبود ناراحتي و اضطراب.
3- نياز به تعلق: نياز به تعلق نيازهاي اجتماعي فرد است و شامل نياز به عشق و عاطفه توسط همكاران مي‌شود.
4- نياز به احترام: كه به دو نوع مختلف يعني نياز به داشتن عزت نفس و شرافت و نياز به مورد احترام قرار گرفتن تقسيم مي‌شود.
5- نياز به خوديابي: شامل درك توان بالقوه خود و امكان بكار گرفتن آنچه در توان داريم مي‌باشد. مانند رشد، فعليت بخشيدن به استعدادهاي بالقوه شخصي و خودشكوفايي (مورهد و گريفين 1377، 59).
آخرين طبقه سلسله مراتب نيازها كه به نام خوديابي معروف گرديده است وقتي ظهور پيدا مي‌كند كه احتياجات طبقات پايين از قبيل جسمي – امنيت – دوستي – محبت – قدر و منزلت ارضاء شده باشند، شخص بايد براي ارضاي اين نيازها به محيط خارج خود مراجعه نمايد ولي در رفع نياز خوديابي شخص بايد خود را قلباً و باطناً راضي كند و هيچ وسيله خارجي نمي‌تواند به او بقبولاند كه تلاش وي با ارزش و داراي نتيجه مثبتي است بلكه اين احساس باطني خود شخص است.
براي برآورده شدن احتياج خوديابي كارمندان بايد در محيطي انجام وظيفه نمايند كه داراي شرايط زير باشند.
1- كارمندان احساس كنند وظايف محوله به آنها منطقي، مفيد و باارزش است.
2- كارمندان احساس كنند تصميماتي را كه مي‌گيرند در نتيجه كار موثر بوده و نظارت شخصي و كافي بر وظايف خود داشته باشند و كمتر مورد بررسي و كنترل خارجي قرار بگيرند.
3- مسئوليت را مستقيماً بعهده بگيرند، و با نظارت در طرح، برنامه، اجرا و نتيجه‌گيري وظايف مربوطه، احساس كنند كه داراي شخصيت كامل هستند.
4- در كارهايي كه به آنها محول مي‌شود بتوانند شخصاً و آزادانه تصميم بگيرند. منظور اين نيست كه هر كارمند هر نوع تصميمي كه خواست اتخاذ نمايد و باعث هرج و مرج در كارها شود بلكه نظر اين است كه با تعويض اختيارات به كارمندان با توجه به هدف سازمان به آنها اجازه دهيم كه در حيطه مسئوليت خود شخصاً و راساً در انجام وظيفه تصميم بگيرند (صادق​پور و مقدس 1369، 122).
2-2-15-2 نظريه ERG
 آلدرفر

بر طبق اين نظريه آلدرفر نيازها را به سه دسته، نيازهاي زيستي، نيازهاي وابستگي و رشد تقسيم كرده است. نيازهاي زيستي نيازهايي هستند كه براي بقاء ابتدايي انسان لازم هستند. و به ترتيب هم سطح نيازهاي زيستي و امنيتي مازلو مي باشند.
نيازهاي وابستگي، شامل نياز وابستگي به ديگران مي‌شوند مانند نيازهاي تعلق و احترام مازلو در نهايت، نيازهاي رشد، با نيازهاي منزلت و خوديابي مازلو قابل مقايسه مي‌باشند.
آلدرفر معتقد است كه در هر زمان بيش از يك نياز موجب ايجاد انگيزه در فرد مي‌شود. او معتقد است فردي كه در ارضاء نيازهاي سطح بالاتر ناكام مانده است در نهايت به سطح قبلي نيازهاي خود باز مي‌گردد (مورهد و گريفين 1377، 98).
2-2-15-3 نظريه‌ي دو عاملي هرزبرگ

هرزبرگ طي تحقيقاتش پي برد وقتي كه افراد از كار خود احساس نارضائي مي​كنند، نارضائي آنان به محيطي مربوط است كه در آن كار مي​كنند. در مقابل، وقتي افراد درباره كار خود احساس خشنودي مي‌كنند، اين خشنودي به خود كار مربوط مي‌شود. هرزبرگ اولين طبقه نيازها را عوامل بهداشت ناميد. زيرا اين نيازها محيط انسان را توصيف مي‌كنند و كاركرد اصلي آنها ممانعت از نارضائي شغلي است. دومين طبقه نياز را انگيزنده‌ها ناميد زيرا اين نيازها موجبات انگيزش افراد را براي عملكرد بهتر، فراهم مي‌سازند.
«عوامل بهداشت: خط مشي‌ها و مديريت سازمان، سرپرستي، شرايط كار، روابط متقابل افراد، پول، مقام و تأمين را ممكن است عوامل بهداشتي تلقي كرد. اينها جزء درون ذاتي يك كار نيستند بلكه به شرايطي مربوط مي ‌شوند كه تحت آن شرايط، كار انجام مي‌گيرد.
عوامل بهداشتي در قابليت توليد و بازدهي كارگر هيچ تأثيري ندارد، آنها فقط مانع ضايعات ناشي از كم كاري و تحديد كار در عملكرد كارگر مي شوند» (هرسي و بلانچارد 1375، 60).
انگيزنده‌ها: از نظر الواني عوامل انگيزاننده عواملي هستند كه باعث ترغيب و انگيزش مي‌شدند توفيق و پيشرفت در كار احساس رضايت از شغل نمونه‌هايي از اين دسته عوامل هستند (الواني 1370، 10).

2-2-15-4 نظريه نيازهاي سه گانه
مك كله لند
 و همكارانش سه نياز مهم مربوط به هم را در محيط‌هاي كاري مورد توجه قرار داده‌اند. 
«1- نياز به كسب موفقيت: عبارت است از خواسته‌ي فرد براي رسيدن به هدف خود و انجام كاري مؤثرتر از قبل، افراد جوياي موفقيت تمايل به انتخاب هدف‌هاي به نسبت مشكل و گرفتن تصميمات خطر آفرين دارند. دارندگان اين نياز خواهان آگاهي سريع از نتايج عملكردشان هستند. و اين افراد خود مسئوليت كارهايي را كه بايد انجام دهند مي‌پذيرند» (مورهد و گريفين  1377، 102).
2- نياز به تعلق: «اين افراد نياز به همجواري با همنوع دارند. اين افراد خواهان گرفتن قوت قلب و حمايت ديگران بوده و به طور معمول به احساسات ديگران توجه مي كنند. افرادي كه داراي نياز به تعلق هستند به انجام وظيفه در شغل‌هايي تمايل دارند كه نياز به تماس‌هاي شخصي داشته باشد.
3- نياز به قدرت: نياز به قدرت عبارت است از ميل به كنترل محيط توسط فرد، كه شامل كنترل منابع مالي و غيرمالي اطلاعات و ديگران مي‌شود.» (مورهد و گريفين 1377، 105).
2-2-15-5 تركيب ديدگاه‌هاي مختلف نياز
عوامل بهداشتي در تئوري هرزبرگ با نيازهاي مرتبه پايين مازلو مطابقت مي‌كند بخصوص حقوق و شرايط كاري مطابق نيازهاي زيستي مازلو مي‌باشند. ايمني و خط مشي‌هاي شركت هم سطح با نيازهاي ايمني مازلو مي‌باشند و نظارت و روابط درون شخصي با نيازهاي تعلق مازلو تطبيق دارند، عوامل انگيزش هرزبرگ موازي دو نياز سطح بالاي مازلو مي‌باشند. بعنوان مثال، شهرت، معادل احترام، كسب موفقيت، نوع كار و مسئوليت مي‌باشد. و رشد و پيشرفت را نيز مي‌توان جزئي از فرآيند خوديابي دانست. از طرفي نيازهاي زيستي و بقاء در تئوري آلدرفر، با نيازهاي زيستي و ايمني فيزيكي مازلو مطابقت دارد. نيازهاي وابستگي با نيازهاي ايمني، روابط في مابين، نيازهاي تعلق و نياز به احترام مازلو وجه مشترك دارند. بالاخره نيازهاي رشد با نيازهاي منزلت و خوديابي مازلو شباهت دارند. نياز به پيوستگي شبيه نياز به تعلق در سلسله مراتب  نيازها و روابط في مابين شخصي در تئوري هرزبرگ مي‌باشد. نياز به رشد آلدرفر به نياز به خوديابي مازلو شباهت دارد (مورهد و گريفين 1377، 123).
2-2-15-6 نظريه‌ي انتظار و احتمال
ويكتور وروم
 براي اولين بار از اين تئوري براي ايجاد انگيزش در محيط كار استفاده كرد. اين تئوري به چگونگي انتخاب راه انجام كار بوسيله افراد مربوط مي‌شود مبناي تئوري اين است كه انگيزش به ميزان علاقه شخص براي دستيابي به چيزي و احتمالي كه براي تحقق آن قائل است بستگي دارد. نتيجه تحقيقات نشان داده است كه اشخاص داراي رفتار برانگيخته نخواهند بود مگر آنكه پاداش‌هاي مورد انتظار با ارزش باشند و افراد بپذيرند كه كوشش آنها منجر به عملكرد خوب مي‌شود و عملكرد آنها موجب مي‌شود پاداش‌هاي مورد نظر را دريافت كنند (مورهد و گريفين 1377، 143).
مديريت سعي بر آن دارد كه با افزايش ميزان انتظار و احتمال اتفاق آنچه مورد نظر فرد است او را به انجام هدف‌هاي سازمان برانگيزد. در اينجا كار وسيله‌اي قرار مي‌گيرد كه انجام آن باعث مي‌شود تا فرد به نتيجه مورد نظر خود برسد و هدف‌هاي سازمان نيز تحقق يابد. در اين تحقيق با بررسي آنچه كه يك شغل به كارمند مي‌دهد و آنچه شاغل انتظار دارد به او برسد، ميزان انگيزش كاركنان سنجيده مي‌شود و مشخص مي‌گردد مديران با تغيير چه عواملي در شغل مي‌توانند باعث انگيزش بيشتر كاركنان بشوند.
«براساس يكي از تئوري‌هاي انتظار و احتمال، نيروي انگيزش، حاصلضرب اولويت‌هاي فرد و ميزان انتظار و احتمالي است كه بر وقوع نتيجه مورد نظر متصور است (الواني 1370، 134 الف).
انتظار × اولويت‌ها = نيروي انگيزش
2-2-15-7 نظريه برابري
بر طبق نظرات اين تئوري كارمندان در كار خود به مقايسه آنچه كه از كاري دريافت مي‌كنند (بازده‌ها) با آنچه كه براي آن كار مايه مي‌گذارند (داده‌ها) مي‌پردازند. و سپس اين نسبت بازده‌ها به داده‌ها را با بازده‌ها و داده‌هاي ديگران مقايسه مي‌كنند. اگر نظرشان اين باشد كه اين نسبت با نسبت داده‌ها و بازده‌هاي كساني كه خود را با آنها مقايسه مي‌كنند برابر است، مي‌گوييم مساوات برقرار است. چنين كساني احساس خواهند كرد كه عدالت حكم فرماست و اوضاع و شرايط كار منصفانه است. و اگر كارمندان تصوري از نابرابري داشته باشند ممكن است دست به عكس‌العمل‌هايي بزنند، به عنوان مثال:
1- داده‌ها يا بازده‌هاي خود و ديگران را دگرگون كنند.
2- به شيوه‌اي رفتار كنند كه ديگران را به تغيير داده‌ها و يا بازده‌هايشان ترغيب نمايد.
3- به شيوه‌اي رفتار كنند كه داده‌ها و بازده‌هاي خود را تغيير دهند.
4- مرجع ديگري براي مقايسه بيابند.
5- شغل خود را رها كنند (رابنيز 1373، 432).
از آنجا كه مهمترين كاربرد تئوري برابري براي مديران به پاداش‌هاي سازماني و سيستم‌هاي پاداش مربوط مي‌شود و پاداش‌هاي رسمي و غيررسمي در رضايت دروني فرد بسيار مؤثرند و مقايسه‌هاي اجتماعي عامل قدرتمندي در محيط كاري به حساب مي‌آيد در اين تحقيق ميزان پاداش‌هاي مادي و غيرمادي كه در شغل افراد براساس عملكرد خوب به آنان پرداخت مي‌شود مورد بررسي قرار مي‌گيرد. تا اثر آنها بر روي ميزان انگيزش كاركنان مشخص شود.
2-2-15-8 نظريه X و نظريه Y
داگلاس مك گريگور
 در بررسي طرز فكر و عملكرد مديران به اين نتيجه رسيد كه معمولاً براي انگيزش كاركنان يكي از دو رويكرد زير، رفتار غالب آنان را شكل مي‌دهد. مك گريگور، اين رويكردها را تئوري X و تئوري Y ناميده است. تئوري X فرض را بر اين مي‌گيرد كه اغلب مردم ترجيح مي‌دهند جهت داده شوند؛ علاقه‌اي به مسئوليت ندارند و بيش از هر چيز خواهان امنيت‌اند. به همراه اين فلسفه، اين اعتقاد وجود دارد كه پول و مزايا و تهديد به مجازات، چيزهاي هستند كه مردم را به انگيزش وا مي‌دارد. مديراني كه مفروضات تئوري X را قبول دارند، سعي مي‌كنند كه كارمندان خود را تحت انضباط، كنترل و سرپرستي دقيق درآورد. اينگونه مديران احساس مي‌كنند كه نظارت از خارج براي مقابله كردن با افراد نامطمئن يا ناآشنا به مسئوليت و رشد نيافته امري است مناسب. مك گريگور با توجه بسيار به سلسله مراتب نيازهاي مازلو، نتيجه مي‌گيرد كه مفروضات تئوري X درباره طبيعت انسان، وقتي به صورت عام بكار رفته است، اغلب نادرست است و امكان دارد كه روش‌هاي مديريتي كه از اين فرضيه بوجود آيد توفيقي در برانگيختن افراد براي كار كردن در سمت هدف‌هاي سازمان نداشته باشد. مك گريگور دريافت كه مديريت به روش‌هايي نياز دارد كه براساس درك صحيح طبيعت و انگيزش انساني باشد؛ در نتيجه اين ادراك او نظريه رفتاري ديگري را بنام تئوري Y به عنوان تئوري علي البدل تدوين نمود. اين  تئوري فرض را بر اين مي‌گيرد كه مردم طبيعتاً تنبل و غيرقابل اطمينان نيستند. 
2-2-15-9 نظريه هدف‌گذاري

تئوري هدف يا هدف‌گذاري يا تكنيك هدف‌گذاري نظريه جديدي نيست. ادوين لاك
 از شخصيت‌هاي بنام در مطالعات هدف‌گذاري در انگيزش براي كار مي‌باشد. فرض اساسي لاك عبارت از اين است، كه اگر فرد هدف‌هاي دشوارتر را بپذيرد به عملكرد بالاتري منتهي مي‌گردد. پژوهش‌هاي لاك نشان مي‌دهد، افرادي كه هدف‌هاي دشوارتر را مي‌پذيرند يا خودشان آنها را تعيين مي‌كنند نسبت به افرادي كه هدف‌هاي آسانتر را مي‌پذيرند يا تعيين مي‌كنند عملكرد بالاتري دارند. هدف مداري در رفتار كاركنان در محيط‌هاي كار نيز قابل مشاهده است. رفتار بسياري از آنان نه تنها هدف مدار است بلكه هدف مداري آگاهانه است يعني قصدمند
 (نايلي1373، 61).
2-2-15-10 نظريه اسناد

تئوري اسناد كه موضوع جديدي در رفتار سازماني است با ادراك، انگيزش و رهبري ارتباط پيدا مي كند. طبق اين تئوري ما رفتار را مي‌بينيم و سپس علت‌ها را به آن اسناد مي‌كنيم. به عبارت ديگر كوشش مي‌كنيم تا براي رفتار افراد همانگونه كه صورت مي‌گيرد توجيهي بياوريم. فرآيند اسناد بر پايه درك واقعيت استوار است و اين ادراك ممكن است تا حد زيادي از شخص تا شخص ديگر تغييركند. چارچوب اصلي تئوري اسناد بر حسب درجه به سه بخش تقسيم شده است. تطابق
 يعني درجه تطبيق رفتار ديگران با رفتار مشاهده شده در همان موقعيت. تداوم
 يعني ميزان تكرار رفتار مشاهده شده در همان موقعيت. تفاوت
 يعني درجه تطبيق يك رفتار مشاهده شده در موقعيت‌هاي مختلف (مورهد وگريفين 1375، 75).
2-2-15-11 تئوري z اوچي

ويليام اوچي
 پژوهشگر و نظريه‌پردازي از آمريكاست. او شركت‌هايي را در ايالات متحده و ژاپن كه با بهره‌وري بالا فعاليت مي‌كردند را بررسي نموده و سعي وي بر آن بوده است كه ويژگي‌هاي مشترك در موفقيت آن شركت‌ها را شناسايي نمايد. تئوري z وي كه ديدگاه او را در رابطه با شركت‌هاي موفق ياد شده بيان مي‌دارد، در واقع بسط تئوري x، y مك گريگور است. با اين تفاوت كه مك گريگور در تئوري x و توري y خود به اختلاف بين سبك‌هاي رهبري مي‌پردازد. در حالي كه اوچي در تئوري z به نگرش‌ها يا الگوهاي رفتاري فردفرد مديران سازماني توجهي ندارد و فعاليت و عملكرد هر سازمان را متأثر از نظام فرهنگ آن مي‌داند. سازمان‌هايي كه تئوري z را به كار بسته‌اند ضمن توجه به اهميت فرهنگ سازمان برخي ويژگي‌هايي كه در سازمان‌هاي z به آنها اشاره گرديد شالوده فرهنگ خاصي را در آنها پي‌ريزي مي‌كند. استخدام بلندمدت، براي كاركنان امنيت شغلي به وجود مي‌آورد. تعهد سازماني را بالا برده و آنان را جزئي از سرمايه سازمان قلمداد مي‌كند. فرايند ارتقاء بطئي،‌ فرصت كسب تجارب وسيع در فعاليت‌ها و احراز نقش‌هاي متنوع را براي كاركنان به ارمغان مي‌آورد كه خود موجب تكامل مهارت‌هاي ويژه در سازمان مي‌گردد. تصميم‌گيري مشاركتي بر پايه تراضي و تفاهم متقابل همكاري و فعاليت گروهي را نظم مي‌بخشد. مسئوليتي كه افراد در تصميم‌گيري‌هاي جمعي احساس مي‌كنند، جوي حاكي از اعتماد و حمايت متقابل مي‌‌آفريند. بالاخره توجه به كاركنان در تمام جنبه‌ها و نه  تنها از زاويه نقش او در كار، صميميت و غيررسمي بودن را در محيط كار حاكم مي‌سازد، جوي كه بر پايه برابري و همكاري براي تحقق هدف‌هاي مشترك است و از نظر سلسله مراتب رسمي متأثر نمي‌باشد. از نقطه نظر اوچي سازمان‌هاي z بر پايه اعتلاي ارزش‌ها، تعلق و صميميت، همكاري و تساوي پايه‌گذاري شده و اداره مي‌شوند و اين ارزش‌هاي بنيادي در تمام جنبه‌هاي سازمان و محيط‌هاي كاري به چشم مي‌خورد (نايلي 1373، 83).
2-2-15-12 نظريه تقويت
بعد از آشنايي با تئوري‌هاي مختلف انگيزش حال جاي آن دارد كه به برخي از روش‌هاي افزايش انگيزه اشاراتي داشته باشيم.
1- مهندسي شغل
: هدف از مهندسي شغل آن است كه از طريق مطالعه كار و زمان سنجي و روش سنجي بهترين راه انجام دادن كار تعيين شود. به كمك مهندسي شغل فرد مي‌تواند با سرعت بيشتري كار كند و بازدهي بيشتري داشته باشد و در نتيجه، دستمزد بالاتري دريافت نمايد. مهندسي شغل از جهت انگيزشي متكي بر پاداش‌هاي مادي و كاهش خستگي در فرد است. در حال حاضر اين شيوه از طراحي شغل تحت عنوان تكنولوژي زيستي مطرح گرديده است و در آن رابطه انسان و ماشين مورد بررسي قرار مي‌گيرد.
2- توسعه شغل
: تقسيم كار به اجزاي ساده پس از مدتي باعث كسالت و دلزدگي كاركنان مي‌شود و انگيزه كار را در آنان تضعيف مي‌كند. براي جلوگيري از اين وضعيت مي‌توان شغل را با افزودن وظايفي به آن توسعه داد و از حالت يكنواختي خارج كرد. بدين طريق با متنوع ساختن شغل در افراد ايجاد انگيزه مي‌شود.
3- چرخش شغلي
: چرخش شغلي جابجايي افراد در مشاغل همگون و مشابهي است كه با آنها آشنايي دارند. به وسيله چرخش شغلي افراد با مشاغل بيشتري آشنا شده تنوع در كارشان افزايش مي‌يابد و در نهايت انگيزه كار كردن در آنها تقويت مي‌شود (الواني و زاهدي 1375، 45).
4- غني سازي شغل
: غني‌سازی شغل بر اين فرض استوار است كه براي ايجاد انگيزه در كاركنان بايد نياز به كسب موفقيت، شناخته شدن، مسئوليت‌پذيري و رشد و كمال را در آنها برآورده ساخت و شغل بايد به گونه‌اي طراحي شود كه در حد امكان اين نيازها را در كاركنان ارضا كند. به عبارت ديگر شغل بايد غني و با محتوا و داراي اختيارات كافي باشد، به طوري كه كاركنان در آن شغل با داشتن استقلال در كار و كنترل بر كار خود امكان رشد و خلاقيت داشته باشند. در توسعه شغل با افزودن وظايف عملياتي به شغل آن را به طور افقي توسعه مي‌دهند، اما در غني‌سازي شغل با دادن اختيارات و مسئوليت‌هاي بيشتر، آن را به طور عمودي توسعه مي دهند.
5- مشاغل گروهي: در اين شيوه از طراحي شغل يك گروه را مأمور انجام دادن يك شغل مي‌كنند و به آنان استقلال مي‌دهند تا درباره امور داخلي گروه خود تصميم بگيرند. از آنجا كه سهيم شدن افراد در تصميم‌گيري نسبت به كار،‌ فضاي كاري مساعدي را در سازمان ايجاد كرده، موجب علاقه‌مندي بيشتر به كار مي‌گردد، اين شيوه از طراحي شغل در برخي سازمان‌ها مورد استفاده قرار گرفته و از نظر افزايش انگيزه در كاركنان نتايج مطلوبي داشته است. در اين شيوه گروه‌هاي كوچك كاري داراي استقلال هستند. همه اعضاء به طور يكسان در كارها مشاركت دارند. سرپرستشان را خود انتخاب مي‌كنند، در برنامه‌ريزي زماني و كنترل كار و شيوه انجام دادن امور، خود تصميم مي‌گيرند و در نهايت نيز ميزان كار گروه به جاي كار فرد ملاك عمل قرار مي‌گيرد. اين نحوه عمل،  غيبت، ترك شغلي و بي‌علاقگي نسبت به كار را تقليل داده، موجب قوي‌تر شدن انگيزه در فرد مي‌شود.
6- خصوصيات مطلوب شغلي
: در اين شيوه از طراحي شغل نظر بر اين است كه وجود خصوصياتي در شغل مانند تنوع در وظايف، استقلال و اختيار كافي در شغل، ارتباط با ساير مشاغل، داشتن مسئوليت و نياز به مهارت مي‌تواند موجب انگيزه در كاركنان گردد. در مطالعه ديگري به خصوصياتي از قبيل احساس هويت در كار، وجود بازخورد و امكان برقراري ارتباط صميمانه با سايرين اشاره شده و وجود اين گونه عوامل در شغل در افزايش انگيزه موثر شناخته شده (الواني و زاهدي 1375، 56).
2-2-16 از مفاهيم انگيزش چگونه در سازمان‌ها استفاده مي‌شود؟
تعيين هدف: يكي از روش‌هاي شناخته شده براي افزايش انگيزش كار آن است كه هدف‌‌هاي مربوط به نحوه‌ي انجام دادن وظايف شغلي براي كاركنان تعيين شود و آنچه را كه از آنان در آينده انتظار مي رود انجام دهند و اينكه چگونه و به چه ميزان كار كنند روشن شود. هدف‌ها بايد معطوف به آينده باشند تا موجب انگيختن افراد براي انجام كار بهتر شوند وباعث جهت دادن به رفتار آنان شوند. وقتي كاركنان مي‌دانند كه بايد چه ميزان توليد كنند و چه فعاليت‌هايي را انجام دهند در اين صورت قادر خواهند بود آنچه را كه اكنون انجام مي‌دهند با آنچه را كه از آنان انتظار مي رود انجام دهند مقايسه كنند افراد با اطلاع از نتايج كار خود، انگيزش لازم براي ادامه‌ي فعاليت‌ها را خواهند يافت.
مشاركت در تصميم‌گيري: مشاركت در تصميم‌گيري باعث مي‌شود مقاومت فرد در مقابل تغيير كاهش يابد زيرا خود را در جريان تصميم‌گيري دخيل دانسته و در انجام دادن تصميمات احساس تعهد مي‌كنند. از نظر شناختي نيز هر چه افراد با كار مورد نظر نزديكتر باشند، ديده‌ها و نظريات بهتري در مورد آن خواهند داشت. محتواي تصميم‌گيري مي‌تواند در زمينه‌ي مسايل جاري، امور كاركنان، روش‌هاي انجام دادن وظايف شغلي، سرعت كار، شرايط كار و خط‌مشي سازمان باشد. 
2-2-16-1 استفاده از انگيزنده‌ها
منظور از انگيزنده همه آن امكانات و پاداش‌هاي مادي و معنوي است كه به فرد در سازمان داده مي‌شود تا رفتار آني او در جهت خاصي هدايت شود. مديران مي‌توانند با ايجاد تغييرات و اصلاحاتي علاقه‌ي كاركنان را به فعاليت و كار موثر، فزوني بخشند (ساعتچي 1369، 16).
سيستم پاداش خدمات كاركنان از موثرترين ابزار تشويقي و انگيزش كاركنان است.
اين سيستم به دو دسته‌ي مالي و غيرمالي تقسيم مي‌شود. پاداش مالي خدمات كاركنان شامل حقوق و دستمزد و مزاياست كه به صورت كمي به طرق مختلف به افراد پرداخت مي‌شود. پاداش غيرمالي عبارت از محيط كاري و جايگاه شغلي است كه مي‌توان بعنوان قويترين ابزار انگيزشي از آن استفاده نمود.
شغل خوب سهم زيادي در پاداش غيرمالي دارد. به همين دليل سازمان‌ها به غناي شغلي مي‌پردازند. در بسياري از تئوري‌هاي انگيزش، جايگاه و موقعيت شغلي يك موضوع اصلي است و اعتقاد بر اين است كه شغل يك عامل حياتي از كل برنامه‌ي پاداش است. كاركنان از اشتغال در بعضي از مشاغل رضايت دروني حاصل مي‌كنند، لذا مديريت بايد محتواي شغل را طوري تنظيم كند كه كارمند با انجام آن لذت برده و احساس غرور نمايد و اگر افراد با كار خود احساس غرور كنند منجر به سعي و تلاش بيشتر آنها مي‌شود و اين خود يك روش مهم در تبديل افراد غيرخلاق به خلاق است. و براي اينكه انسان‌هاي ناآگاه به انسان‌هايي آگاه و انسان‌هاي كوچك به انسان‌هايي بزرگ تبديل شوند، بايد مشاغلي به آنها واگذار شود كه با انجام آنها بتوانند نيازهاي ذاتي خود را پاسخگو باشند بنابراين در طراحي شغل بايد دقت شود كه كارمند وادار به انجام تكراري نشود و با انجام كارهاي پرمعني و با اهميت او را وادار به تفكر كرده و برانگيخته ساخت (دعايي ‌1374، 62).
بررسی تحقیقات انجام شده در مورد انگیزش
2-3-2-1 تحقیقات انجام شده در داخل کشور
1 - پژوهشي در مورد «بررسي انگيزه‌هاي كاركنان دانشگاه تربيت معلم» توسط علي محمد اميرتاش 1372 دانشجوي رشته روانشناسي دانشگاه تربيت معلم به عمل آمده است كه خلاصه آن به شرح ذيل است:
هدف از اجراي اين پژوهش بررسي ارزيابي كاركنان از پاره‌اي انگيزه‌هاي كاري منتخب از يكسو و همچنين طرز تفكر مديران از اين ارزيابي از سوي ديگر است. به اين ترتيب اين نتيجه مورد نظر است كه آيا مديران و كاركنان در مورد اولويت و اهميت اين  انگيزه‌ها اتفاق نظر دارند يا خير.
بر مبناي يافته‌هاي اين تحقيق هدف اين است كه پيشنهاداتي درباره اتخاذ بهترين انواع انگيزه‌هاي كاري تدوين گردد تا مديران به نحو مطلوب بتوانند كوشش و توجه كاركنان را به سمت كار تهيه هدايت كنند.
2 - پژوهشي مهم در مورد «رضايت شغلي مديران مراكز كشاورزي استان آذربايجان شرقي» به اهتمام علي رضائيان 1372 صورت گرفته، اين تحقيق پيرامون عوامل و پاداش‌هاي مختلف مادي و معنوي و ارتباط آن با انگيزش و رضايت شغلي مديران در شرايط خاص اقتصادي كشور مي‌باشد. فرضيات تحقيق عبارتند از:
1- برتري پاداش‌هاي معنوي بر مادي.
2- افزايش مسئوليت شغلي مديران.
3- موفقيت دركار.
يافته‌هاي تحقيق نشان دهنده آن است كه شدت نيازهاي مادي قابل توجه است، اما در مقايسه با نيازهاي معنوي از اهميت كمتري برخوردار است كه فرضيه‌ها را به اثبات مي‌رساند.
3 - محمد شفيعي 1375 تحقيقي با عنوان «تعيين ترتيب عوامل ايجادكننده انگيزه و نيازهاي مازلو در مديران و اساتيد دانشگاه امام حسين (ع)» انجام داده است. تعداد 94 نفر از اساتيد و مديران بطور تصادفي انتخاب شده‌ند. جمع‌آوري اطلاعات با استفاده از پرسشنامه دكتر الواني صورت گرفته است. تجزيه و تحليل اطلاعات با استفاده از ميانگين و انحراف معيار آزمون T و آزمون همگوني صورت گرفته است. 
نتايج تحقيق نشان داده كه:
1- دو گروه به جز نيازهاي اجتماعي و احترام و تأخري در ساير موارد موجود نبوده است و فقط نياز اجتماعي در گروه اساتيد قبل از نياز به خود شكوفايي در مرتبه دوم اهميت قرار دارد.
2- سلسله مراتب نيازهاي مازلو تأييد نشد زيرا نيازهاي اساتيد در جهت مخالف هرم بود.
3- نيازهاي ايمني در اساتيد بيشتر از مديران وجود داشت.
4- صدیقی(1378) در پژوهشی با عنوان« نظام​هاي مديريتي جهادسازندگي استان قم و رابطه آن با انگيزش كاركنان» به این نتایج رسید که  كه بين نوع سيستم مديريتي سازمان جهادسازندگي استان قم و ميزان انگيزش كاركنان آن درجه ارتباط مثبت و معني‌داري وجود دارد. همچنين در بين مشخصات و موقعيتهاي كاركنان شامل ميزان سن، مقدار حقوق، سابقه خدمت ، سابقه خدمت در سمت جديد، سابقه تحصيلي، سمت سازماني، وضعيت تجربه خدمت در سازمان​هاي ديگر، وضعيت تاهل، حوزه كاري و بخش محل خدمت در سازمان، تنها سمت سازماني آنان با ميزان انگيزششان داراي درجه ارتباط معني‌داري بوده است.

 5- تحقيق بعدي در مورد «بررسي ديدگاه دبيران دبيرستان‌هاي پسرانه شهر كرمان در خصوص نقش مديران در ايجاد انگيزه در آنها»، توسط مجيد فلاحتي 1378 دانشجوي رشته كارشناسي ارشد مديريت دولتي بعمل آمده است كه خلاصه آن به شرح ذيل است:
هدف اصلي تحقيق كنكاشي است در خصوص ميزان تأثير واقعي خود در ايجاد حس اعتماد به نفس، تعلق به سازمان، سازمان مداري، قبول مسئوليت و رضايت شغلي در بين معلمان مدارس خود.
پس از تجزيه و تحليل اطلاعات نتايج زير عايد گرديد.
1- مديران با ايجاد جوي بدون تبعيض در مدارس خود، در دبيران ايجاد انگيزه مي‌نمايند.
2- مديران از طريق مشاركت دبيران در تصميم‌گيري، در آنها ايجاد انگيزه مي‌نمايند.
3- مديران با قدرداني از كار دبيران در آنها ايجاد انگيزه مي نمايند.
4- مديران با ايجاد شرايط مناسب فيزيكي در محيط كار باعث ايجاد انگيزه در دبيران مي‌گردند.
5- مديران با ارائه خط مشي‌هاي مشخص آموزشي در آموزشگاه، در دبيران انگيزه ايجاد مي‌كنند.
6- جويا شدن مديران از وضع درسي و پيشرفت دانش‌آموزان، در دبيران ايجاد انگيزه مي‌نمايند.
6- ریاضتی (1382) در پژوهشی تحت عنوان «بررسی عوامل انگیزشی کارکنان شرکت آب و فاضلاب جنوب غربی استان تهران» به این نتایج رسید که عوامل مختلفی مانند چگونگی رفتار سرپرست- امنیت، رضایت شغل و توجه به مسائل دینی و فرهنگی حقوق و دستمزد عادلانه و پاداش، ارتباط با همکاران و امکان رشد و ترقی، ارتباط با سرپرست منجر به بهبود انگیزش کارکنان شرکت آب و فاضلاب جنوب غربی استان تهران می​شود.
7- خوشبخت(1384) در پژوهشی تحت عنوان «بررسی عوامل درون سازمانی کاهش انگیزه کارکنان در شرکت مخابرات ایران»  که در میان  ۲۷۸ نفر کارشناسان شرکت مخابرات ایران  انجام داد به این نتیجه رسید که: 1) بین میزان رضایت از پاداش​های مادی و انگیزش کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 2)بین میزان رضایت از پاداش​های غیر مادی و انگیزش کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 3)  بین میزان استفاده صحیح از نتایج ارزشیابی و انگیزش کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 4) بین مشارکت در تصمیم​گیری​ها و انگیزش کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 5) بین احساس برابری (عدالت در پرداختها) وانگیزش کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد. 

8 - علاء الدین و همکاران(1390) در پژوهشی با عنوان« بررسي وجدان كاري و انگيزش در نهادهاي دانشجويي با رويكرد پويايي سيستم» به این نتایج رسیدند که سه متغير ريسك پذيري مدير ، تنبيه سازنده و عدالت در پرداخت حقوق و مزايا  بر روي انگيزش و وجدان کاری دانشجویان تأثیر می گذارد.
 2-3-2-2 تحقیقات انجام شده در خارج از کشور
1 - سیروتا (2006) در پژوهش خود تحت عنوان بی​انگیزگی کارکنان خود را متوقف کنید  بیان می​کند که اغلب شرکت​ها اشتباه عمل می کنند. آنها به جای آنکه سعی کنند تا به کارکنان خود انگیزه بدهند، باید از بی​انگیزه شدن کارکنان خود جلوگیری کنند.  تعداد زیادی از پرسنل وقتی یک کار جدید را آغاز می کنند، بسیار شیفته و علاقه‌مند آن هستند. اما طبق یافته​های تحقیق ما، در 85 درصد شرکت​ها، انگیزه پرسنل در شش ماهه اول به سرعت کاهش می یابد و در سال​های بعد نیز روحیه آنها بدتر خواهد شد. این یافته ها بر اساس مطالعه​ای شکل گرفته است که بر روی 2/1 میلیون نفر از کارکنان 52 شرکت برتر از میان 1000 شرکت مجله فورچون بین سال​های 2001 تا 2004 ، توسط موسسه تحقیقاتی سیروتا (نیویورک) انجام شده است. این مشکل به اصول و مبانی مدیریت مربوط می شود. یعنی هم به سیاستها و رویه هایی که شرکتها در مدیریت کردن نیروهایشان به کار می گیرند و هم به روابطی که مدیران به صورت فردی به وسیله گزارشهای مستقیم خود برقرار می کنند.  این تحقیق نشان می دهد که چگونه رفتار و عملکرد مدیران به مشکل بی انگیزگی پرسنل اضافه می کند. همچنین نشان میدهد که مدیران برای تغییر این وضع چه کاری می توانند انجام دهند. 
سه هدف کلیدی افراد در کار برای آنکه علاقه و شیفتگی را که کارکنان در ابتدای شروع کار خود دارند حفظ کنیم، مدیریت باید سه هدفی را که عده زیادی از کارکنان در کار خود در پی آن هستند، بفهمد و سپس آنها را برآورده کند. این اهداف عبارتند از:
_ برابری: در مسائلی مثل دستمزد، مزایا و امنیت شغلی با پرسنل به طور عادلانه و برابر رفتار شود. 
_ موفقیت: احساس افتخار کردن از شغل و از کارفرما.
_ همراهی و رفاقت: داشتن روابط خوب و پربار با همکاران.

2 - اورن و همکاران(2013) در پژوهشی با عنوان «بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی، عدالت سازمانی، انگیزش شغلی کارکنان و خود اثربخشی» به این نتایج رسید که عدالت سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی، انگیزش کارکنان و خود اثربخشی رابطه مثبت و معناداری دارد. نتایج همچنین نشان داد که رفتار شهروندی  سازمانی با خود اثربخشی کارکنان رابطه معناداری دارد. 
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