עזר למנחה- מוטיבציה (הנעה)
על הטקסטים: 
· קטעים נבחרים מתוך המאמר 'מוטיבציות פנימיות וחיצוניות: הגדרות קלאסיות וכיוונים חדשים' מאת ר"מ ראיין וא"ל דצ'י (מתורגם) 
המאמר מבחין בין שני סוגי מוטיבציה – מוטיבציה פנימית ומוטיבציה חיצונית. לכאורה נדמה שמדובר על מושגים הפוכים, אך הגבול ביניהם דק, ולעתים קשה להגדיר אם פעילות מסוימת נובעת מהנעה פנימית או חיצונית. מושג נוסף הנקשר לנושא הוא האוטונומיה (עצמאות): ככל שעולה תחושת העצמאות של הפרט בעשייה, כך גם עולה רמת המוטיבציה הפנימית שלו. הסוגים השונים של המוטיבציה החיצונית נמצאים על רצף על פי רמת האוטונומיה של האדם.   
· משנה תורה לרמב"ם, ספר המדע, הלכות תשובה פרק י: 
הרמב"ם מבחין בין הדרך הראויה ו"הבוגרת" לעבוד את ה' - דרך האהבה; לבין הדרך ה"נחותה", שבה קיום המצוות נעשה מתוך יראה מעונש או מתוך רצון לקבל שכר. אנו מציעים לדון במקור זה בעזרת המונחים שלמדנו לעיל על מוטיבציה פנימית וחיצונית: מה מניע את האדם, לפי הרמב"ם, בלימוד תורה? האם אפשר לדרוש מהאדם לפתח אהבה לה'? כיצד ניתן להגיע למצב תודעתי של אהבת ה'? מדוע זוהי הדרך ה"נכונה" לקיים מצוות?   
· תאוריית הצרכים של אברהם  מאסלו
על פי תאוריית הצרכים של אברהם מאסלו (1908-1970), לאדם יש הייררכיית צרכים המסודרים בסדר עולה – מצרכים בסיסיים וקיומיים (אוכל, שינה וכדומה) עד הצרכים הגבוהים ביותר (מימוש עצמי). כדי למלא צורך גבוה זקוק האדם למלא קודם את הצורך הנמוך. המוטיבציה של האדם נובעת משאיפתו למלא את צרכיו הפנימיים. 
גישה זו ממוקמת בתוך ענף הגישות ההומניסטיות בפסיכולוגיה, שביסודן האמונה כי האדם נמצא בשאיפה מתמדת למקסם את צמיחתו ולממש את הפוטנציאל הטמון בו. גישה זו ממוקמת גם על ציר נוסף - ציר הצרכים וסיפוקם. ההנחה היא כי מוטיבציה מקורה בעלייה של צורך שניתן לזיהוי וברצון לספק צורך זה, במטרה לשוב אל ההומאוסטזיס - שיווי המשקל של האורגניזם. אף שקיימות גישות רבות המסבירות את המוטיבציה האנושית (גישות התנהגותיות, קוגניטיביות, ולמידה חברתית) - נדמה כי גישה זו מציעה את ההסתכלות הרחבה ביותר והמורכבת ביותר כלפי היצור האנושי. מתוך המושגים המוזכרים במקור זה ננסה לנתח את הטקסטים הבאים. 
· קהלת, פרק א 

מטרת הפרק היא לבחון מה קורה לאדם, אשר לכאורה מגיע למימוש כל צרכיו, לאור התיאוריה של מאסלו. קהלת מתאר סוג של משבר במוטיבציה - חוסר משמעות לחיים, חוסר טעם לעשות וללמוד. נבדוק לאור התיאוריה של מאסלו, מדוע הגיע המחבר למצב זה? כיצד היה עונה לו הרמב"ם על מנת לעודדו? האם היעדר מוטיבציה מוביל בהכרח להיעדר עשייה? 
· מסכת אבות, פרק ד, משנה כב 
רבי אלעזר הקפר סובר שרוב חייו של האדם מתנהלים בעל כורחו, ובכל זאת, הוא הנושא באחריות לחייו ועליו לתת את הדין על מעשיו. כיצד ניתן ליישב דברים אלו? מניין ישאב האדם מוטיבציה לחיים האם מקור זה מגביר מוטיבציה או מפחית אותה?
מהלך הלימוד:

הלימוד המקובל בבית הלל מורכב משאלות אישיות ושאלות על חוויות חיים הנידונות אגב לימוד טקסטים המעשירים את הלימוד ומרחיבים את המושגים היומיומיים. לכן מומלץ לגרות את החשיבה ולעורר דיון בהזמנת הלומדים להוסיף ללימוד דוגמאות הלקוחות מחייהם האישיים. במקרים רבים כולל הלימוד מקורות קלאסיים קדומים לצד מקורות מודרניים.

הצעת פתיחה במליאה:

בפתיחה נערוך סבב בין המשתתפים ונבקש מהם לספר מהם הסיבות והמניעים שהביאו אותם לבחירה אחת בחייהם (לדוגמה: מדוע בחרו ללמוד באוניברסיטה; כיצד בחרו את מקום עבודתם; מדוע בחרו לעסוק במקצועם). בסיום הסבב נבדוק מה המכנה המשותף לסיבות השונות שהועלו ואיזו סיבה דומיננטית יותר בקרב המשתתפים. ניתן לחלק למשתתפים את רשימת הצרכים השונים המניעים אנשים בעבודתם (מופיעה בנספח) ולסווג את המניעים השונים שעלו בהתאם לה. כמו כן, דרך רשימה זו אפשר ללמוד על הדרך היעילה ביותר לשפר את העשייה.
הערה למנחה: שים לב כי זהו נושא אישי ויש ליצור אווירה מאפשרת ותומכת. ייתכן שחלק מהמשתתפים יחששו להיחשף, ויש להיזהר ולנהוג ברגישות. 

לאחר מכן נעבור ללימוד ודיון משותפים לכל הקבוצה על המקורות. (ניתן ללמוד את החומרים הן במליאה הכללית והן בחלוקה לחברותות קטנות יותר) 

למנחה: 

הנספח הבא, מטרתו לתת כלים למעביד כיצד ניתן להניע עובדים לעשייה פורייה ויעילה יותר, זאת דרך זיהוי הצרכים המניעים כל אחד ואחד מהם  (השונים, כמובן, מאדם לאדם). כאשר צורך מסוים זוהה כעומד בבסיס המוטיבציה של העובד, ניתן, על ידי פנייה לצורך זה ומילויו, להעלות את רמת המוטיבציה של העובד 
נספח  
צרכים והנעה – ניהול עובדים דרך הבנת צרכיהם

יש תוצאות הרצויות לעובד ואחרות שאינן רצויות. אחת הסיבות לכך קשורה באופי האנושי. אם ישנם צרכים מסוימים החשובים לעובד, אזי הוא יפעל כדי לספקם. במילים אחרות, צרכים מניעים התנהגות. אם נבין מה הצרכים הדחופים והבלתי ממומשים של אדם מסוים, נוכל להניעו. אם נראה כיצד התנהגות מסוימת יכולה להביא לתוצאה הרצויה, נוכל להניע את האחרים לבצע סוגי התנהגות שונים. הנקודה העיקרית שעלולה להיות קשה להשגה, הופכת להגדרה בפועל של צרכי האדם. על פי תיאוריות פסיכולוגיות, הצרכים הבאים עשויים לשלוט בהתנהגות האנושית:

1. צורך בהישג. עובדים המוּנעים על ידי הצורך בהישג, מחפשים את הסיפוק הקשור בהשגת דבר מה שהיווה אתגר. הם רוצים להפעיל את כישוריהם, להתעלות על האחרים, להצליח. לאנשים אלו יש הנעה פנימית, אם נותנים להם עבודה שיש בה מספיק אתגר. הם קובעים לעצמם מטרות ריאליות ומשיגים אותן. כדי לתת לעובדים אלו הזדמנויות למלא את צרכי ההישגיות שלהם, עליך להעמיד בפניהם משימות חדשות בעלות אתגרים. חשוב להציע להם דרכים להשקיע מאמצים ולבחון את יכולתם.

2. הצורך בכוח. עובדים בעלי צורך חזק בכוח מוצאים סיפוק בהשפעה על אחרים ושליטה בהם. הם אוהבים להנהיג, לשכנע ולהשפיע על מצבים. אנשים אלו מוּנעים מעמדות של כוח, מנהיגות וסמכות. הם הופכים למנהיגים בלתי רשמיים של קבוצה, מחזיקים בתפקיד בקהילה או קבוצות אזרחיות, ושואפים לעמדות פיקוח או ניהול. לאנשים אלו יש לתת הזדמנויות להשפיע על אחרים, לקבל החלטות ולהנחות פרויקטים.

3. הצורך בהשתייכות. עובדים המוּנעים על ידי צורך ההשתייכות, שואבים סיפוק מפעולות הגומלין עם הזולת. הם אוהבים להיות עם אחרים, לפתח מערכות יחסי ידידות, ולחוש סיפוק מההיבטים החברתיים של מקום העבודה. תוכל להניע עובדים אלו על ידי מתן הזדמנות לפעולת גומלין עם מקום העבודה; פרויקטים של צוות, פגישות קבוצתיות, קבוצות ספורט של החברה, או תפקידים הכרוכים בתקשורת עם הזולת. מובן שאסור שיהיו משרות שיבודדו אותם מאנשים אחרים.

4. הצורך באוטונומיה. עובדים החשים בצורך באוטונומיה רוצים חופש ועצמאות. הם רוצים לכוון את מאמציהם ויתנגדו לפיקוח צמוד. תוכל להניעם אם תאפשר להם לבחור בעצמם באפשרויות, לקבוע את סדר הזמנים שלהם, ולעבוד באופן בלתי תלוי באחרים. הנח להם להיות אחראים על עבודתם.

5. הצורך בהערכה. עובדים בעלי צורך חזק בהערכה אוהבים הכרה ושבח. הם רוצים שהאחרים יכירו בעבודתם ויעריכוה. שימת לב וכבוד מצד אחרים מניעים את עבודתם. תן להם משוב בשפע, הכרה ציבורית או סמלי הערכה על עבודה טובה.

6. הצורך בביטחון. עובדים המונעים על ידי צורך זה שואבים סיפוק מביטחון במקום העבודה, הכנסה קבועה, ביטוח בריאות וחיים, וסביבת עבודה נטולת סיכונים. הם יחפשו תפקידים עם וותק או הגנה. הם גם יחפשו עבודה צפויה שאין בה כמעט סיכונים או חוסר וודאות. משכורת והטבות חשובים להם מאוד.

7. הצורך בשוויון. אנשים המונעים על ידי הצורך בשוויון רוצים לקבל יחס הוגן. יש להם תחושה חזקה של מצפון או מוסר. הם ישוו בין שעות העבודה שלהם, מטלות, משכורת ופריבילגיות ובין אלו של עובדים אחרים, והנעתם תפחת אם יגלו חוסר שוויון. הם רוצים שאמות המידה הקיימות בארגון יחולו במידה שווה ושבארגון לא ישררו תופעות של חוסר יושר ואפליה.

8. הצורך במימוש עצמי. כאן אנו מתייחסים לסיפוק ששואב העובד מצמיחה והתפתחות עצמית. משמעות הדבר היא התבטאות יצירתית בתפקיד או ללמוד רק למען הלמידה. אנשים המונעים מצורך זה עשויים לקחת על עצמם עבודה בעלת אתגר לא רק לשם ההישג או ההכרה, אלא מעצם הסיפוק של ניסיון חדש וגילוי עצמי. אנשים כגון אלו זקוקים לתפקידים המסייעים להם לממש את הפוטנציאל שלהם.
מתוך אתר מנהל עסקים של אוניברסיטת דרבי בנושא ניהול אנשים: www.angelfire.com/nb/ba1199/lesson028/emp17.htm
