أسس التعلم النشط
بحث في اللغة العربية
إعداد: فاطمة السيد العشرى
قسم اللغة العربية
كلية اللغات – جامعة المدينة العالمية 
شاه علم - ماليزيا
fatma.alsayed@mediu.ws
خلاصة—هذا البحث يبحث فى أسس التعلم النشط
​​​
الكلمات المفتاحية: الحضارات، تاريخ التربية، علم اجتماع التربية 
I. المقدمة
يتناول هذا العنصر شرح أسس التعلم النشط ومنها استخدام إستراتيجيات التدريس المتمركزة حول التلميذ، والتي تتناسب مع قدراته واهتماماته، وأنماط تعلمه، والذكاءات التي يتمتع بها... 
II. موضوع المقالة 
من الأسس التي يقوم عليها التعلم النشط ما يلي:

- أن المعلم هو أحد أركان العملية التعليمية المهمة، فهو ليس مجرد ناقل للمعرفة أو محفِّظ للتلاميذ؛ بل هو شخص يقوم بنقل المعرفة، وتعليم الطلاب المهارات العقلية والأدائية، والمهارات الاجتماعية المتنوعة التي تراعي جوانب التعلم لدى التلاميذ, في جميع أشكالها وأنواعها.
والمتعلم هو ذلك التلميذ الذي يهتم به أكبر اهتمام؛ حيث نراعي فيه تنمية جوانبه التعليمية المختلفة، وشخصيته من النواحي الاجتماعية والعقلية والذاتية الداخلية، والنواحي الابتكارية والإبداعية.
- أنه تعلم يقوم على المشاركة بين المعلم والمتعلم، فالمتعلم له دور إيجابي؛ حيث يشارك، يناقش، يخطط، ينظم، يرسم، يبتكر، يفكر، يبدع. هذه هي أهم الأشياء التي تتصل بمفهوم التعلم النشط.
- اشتراك التلاميذ في اختيار نظام العمل وقواعده.

- اشتراك التلاميذ في تحديد أهدافهم التعليمية.

- تنوع مصادر التعلم.
- استخدام إستراتيجيات التدريس المتمركزة حول التلميذ، والتي تتناسب مع قدراته واهتماماته، وأنماط تعلمه، والذكاءات التي يتمتع بها.

- الاعتماد على تقويم التلاميذ أنفسهم وزملائهم.

- إتاحة التواصل في جميع الاتجاهات بين المتعلمين, وبين المعلم.

- السماح للتلاميذ بالإدارة الذاتية، وإشاعة جوّ من الطمأنينة والمرح والمتعة أثناء التعلم.

- تعلم كل تلميذ حسب سرعته الذاتية، ومساعدة التلميذ على فهم ذاته، واكتشاف نواحي الضعف والقوة لديه.
أسس تعليم الكبار، وأنماط التعلم لدى كلٍّ: 
إننا نستعرض أسس التعلم لدى الكبار؛ لكي نستطيع أن نتعامل معهم, فالكثير منا ربما لديه الخبرة في التعامل مع الصغار، ولكن التعلم للكبار يختلف عن التعلم للصغار، وهناك اهتمام في أسس تعليم الكبار بأهمية التجربة والتأمل والتطبيق والتعليم، فنجد أن النموذج الذي أعده "كولب" يقوم على دورة متعددة من المراحل، تشتمل على التجربة، ثم التطبيق، ثم التعميم، ثم التأمل، هذا هو نموذج "كولب" بما يشتمل عليه من عناصر.
العلاقة بين مراحل دورة "كولب" التجريبية للتعلم وتعلم الكبار:
أولًا: يجب أن نعلم أنه لا يتشابه المتعلمون الكبار في طريقة تعلمهم أو تعاملهم مع المشاكل أو الأفكار الجديدة؛ فكل شخص يعتمد على طريقة معينة في اكتساب المعرفة، فمنهم نظريون وآخرون عمليون، ونموذج "كولب" يراعي أنماط التعلم المختلفة أثناء دورة التعلم المستخدمة في ورشة العمل.
ثانيًا: عند إعداد ورشة تدريبية لتعليم الكبار, يراعى تسلسل معين على ضوئه يتم إعداد الورشة مع مهماتها، وهذا التسلسل وفق نموذج "كولب" يلاقي نظرية تعليم الكبار في المراحل الأربع الآتية:
سيتم استخدام مثال تدريب المشاركين على إستراتيجية الإعلام الجديد:
 أولًا: "كولب" الخبرة الملموسة: حيث يتم استدعاء المعرفة السابقة, وإدراك المعرفة باستخدام المعرفة السابقة. 
تعليم الكبار: يتعلم الكبار باستخدام المعرفة السابقة لديهم, من خلال الخبرة الواسعة واهتمامهم بالموضوع، ويتم ذلك وفق حاجاتهم، حيث يبدأ بطرح مشكلة تهمهم. 
مثال ذلك: عصف ذهني حول مشكلة, واستدعاء معرفة سابقة: ما الذي تعرفه عن الإعلام الجديد؟
ثانيًا: "كولب" الملاحظة الانطباعية: من خلال عرض الحقائق حول الموضوع، وإدراك المعرفة من خلال المشاهدة.

تعليم الكبار دليلنا للشك؛ فيجب إعطاؤهم حقائق؛ لأنهم لا يتقبلون الآخرين وأفكارهم بسهولة، كما يحتاجون لمعرفة ما يهمهم؛ فهم يتعلمونه بسهولة.

مثال ذلك: استخدام أسلوب المحاضرة في إعطاء المادة النظرية حول حقائق, ومعلومات في نفس الموضوع الذي يهمهم ويحتاجون معرفته, ولإعداد خطة تشتمل على مفهوم وتعريف الإعلام الجديد من خلال ما يتم عرضه.
ثالثًا: "كولب" المفاهيمية المجردة: التفكير، إدراك المعلومات يعتمد على المنطق والتحليل.
تعليم الكبار: حيث يقومون بحل المشكلات، ويديرون أنفسهم ذاتيًّا، ويتوجهون نحو أهداف محددة، ويحتاجون لمعرفة ما يهمهم؛ فهم يتعلمونه بسهولة.

مثال ذلك:

مهمات يقومون من خلالها بالتحليل، وجمع المعلومات للوصول إلى كيفية التطبيق في العمل. 
مهمة من خلال وضع خطة جديدة أمام المتدربين, إلى كيفية التطبيق في العمل. 
مهمة من خلال وضع خطة أمام المتدربين, من خلالها يتم معرفة كيفية تطبيق إستراتيجية الإعلام الجديد.
رابعًا: "كولب" التجربة النشطة: إدراك المعلومة بتطبيقها عمليًّا.

تعليم الكبار: هم عمليون يميلون إلى الحركة، ويملون عند الجلوس بشكل سلبي لفترات طويلة، ويتعلمون بسهولة الأشياء التي تفيدهم وتربطهم بالواقع أو بحياتهم العملية، ويتعلمون بالتطبيق والمشاركة.

مثال ذلك: التطبيق العملي، وإعداد خطة درس تحتوي على إستراتيجية الإعلام الجديد.
النموذج الرباعي: يمدك كمدرب بمسار طبيعي لعرض وتقديم المادة التدريبية؛ فهي توصلك جدًّا للمتدربين، وتمنحك طريقة مقننة لعرض المادة والمعلومات ذات العلاقة المباشرة بمادتك التدريبية. 
وتوفر للمشارك فرصة المشاركة والتطبيق، وتسمح بالتكيف المبدع مع المادة المتعلمة، وتوسيع دائرة تطبيقاتها في المجالات المختلفة، وهي من أبدع الطرق التي تتماشى مع نموذج "كولب"، والثنائية بينهما توصل إلى أداء تدريبي متميز جدًّا، كما يزودك بقاعدة لفهم العناصر الرئيسية، وكيف يمكن استخدام مكونات هذا النموذج لزيادة التأثير ورفع حصيلة التعلم؛ حيث يتم الاهتمام بأولئك المتدربين الذين يكونون بحاجة لرؤية كيف يمسهم شخصيًّا البرنامج التدريبي، وما أهميته بالنسبة لهم؛ مما يجعلهم أكثر تحفيزًا للتعلم، فهو يجيب على التساؤل الداخلي لدى المتدرب: لماذا؟ 
وهنا يجب تحفيز المتدرب التحدث: لماذا أن الموضوع مهم؟ الأسباب، والمبررات، والحاجة للموضوع، إيجاد معانٍ شخصية تمس المتدرب.
هناك مجموعة من المتدربين أيضًا الذين يهتمون بكسب المعرفة الجديدة، والذين يريدون المعلومات والمفاهيم النظرية، وخلاصة الدراسات والأبحاث؛ فهو يجيب عن التساؤل الداخلي لدى المتدرب: ماذا؟ وهنا يجب التحدث عن التعريف بالمصطلحات، افتراضات ونظريات وحقائق، نتائج عملية وبحوث ودراسات، أقوال مأثورة وشواهد واستشهادات.

هناك أيضًا مجموعة من المتدربين الذين يبحثون عن الممارسة، والتطبيق، وطريقة الفعل, والإسقاط العملي للمعلومات، فهو يجيب عن سؤال داخلي تالٍ لدى المتدرب: كيف؟ وعليه يجب شرح إجراءات وخطوات التطبيق، التدريبات والتمارين العملية، التجريب والممارسة، الإرشادات والتعليمات.

ونجد هناك مجموعة أخرى من المتدربين, الذين لديهم أفكار توسعية في التعرف على السياقات والظروف والأحوال الأخرى المختلفة, التي يمكن أن توظف فيها المعلومات الجديدة؛ فهو يجيب على التساؤل الداخلي لدى المتدرب "لو"، وهنا يجب التحدث عن المجالات والتطبيقات وإشراك المتدربين في ذلك, متى نعم ومتى لا، متى يمكن ومتى لا يمكن، هل مجازفة لو؟ ما المكاسب لو؟ ماذا لو لم ينجح ما فعلناه؟
التحفيز الإنساني:

الحوافز المشجعة للأداء المتميز تحقّق حاجات في الكيان البشري عميقة, وتشعره بأنه إنسان له مكانة وأنه مقدر في عمله، واهتم الإسلام بقضية الحوافز على الأفعال سواء في الدنيا أو في الآخرة؛ ففي الدنيا يقول النبي ( : ((من صلى عليّ صلاة؛ صلى الله عليه بها عشرًا))، والحسنة في الإسلام بعشر أمثالها، وكل ذلك وغيره للتشجيع على الخير. 
وتعتبر الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتميز، ويفترض هذا التعريف أن الأجر أو المرتب هو عبارة عن الوفاء بقيمة الوظيفة، وبالتبعية قادر على الوفاء بالمتطلبات الأساسية للحياة، وطبيعة الوظيفة وقيمة المنصب.

كما يفترض هذا التعريف أن الحوافز تركز على مكافأة العاملين على تميزهم في الأداء، وأن الأداء الذي يستحق الحافز هو أداء غير عادي، أو ربما -وفقًا لمعايير أخرى- تشير لاستحقاق العاملين إلى تعويض إضافي, يزيد عن الأجر.
الحوافز لماذا؟

يحقق النظام الجديد للحوافز نتائج مفيدة, من أهمها:
- زيادة نواتج العمل بشكل كميات إنتاج، وجودة الإنتاج، ومبيعات، وأرباح.
- تخفيض الفاقد في العمل، ومن أمثلته: تخفيض التكاليف، وتخفيض كمية الخدمات، وتخفيض الفاقد في الموارد البشرية وأي موارد أخرى.
- 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 التعامل بين العاملين، وتنمية روح الفريق والتضامن.

- تحسين صورة المشروع أمام الجميع، وأمام المجتمع.
على أي أساس تمنح الحوافز؟

هذه الأشياء تختص أيضًا بعملية التربية، فالمدرسة والمكان التربوي هو أيضًا مؤسسة ومنظمة، وهذه الأشياء يمكن الاستفادة منها داخل هذه المؤسسات والمنظمات التربوية.
الأداء: يعتبر التميز في الأداء هو المعيار الأساسي، وهو ربما 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 من أهم المعايير على الإطلاق لحساب الحوافز، ويمكن أن تمنح الحوافز على المجهود، أو الأقدمية، أو المهارة.
ما أهم أنواع الحوافز؟

هناك حوافز على مستوى الفرد، وهناك حوافز على مستوى المنظمة ككل.

أ- هناك حوافز على مستوى الفرد كما قلنا، وتتمثل فيما يلي:

- حوافز العمال، ومن أنواعها:
الحوافز بالقطعة: وهي تعتبر من أهم طرق دفع كل من الأجور والحوافز معًا، وفي هذه الطريقة يتحدد الحافز الذي يحصل عليه بحسب كمية الإنتاج، أو القطع المنتجة.
حوافز الوقت: وفي هذه الطريقة يتم الاعتماد على أن العامل يقوم بالإنتاج في وقت محدد -نمطي، أو معياري- ويكافأ على مقدار الوفر في هذا الوقت، أو يكافأ على استغلال نفس الوقت في إنتاج أكثر.
- الحوافز للمتخصّصين والإداريين:
العولمة: ويتبع مثل هذا النظام مع الوظائف البيعية والمحصلية، حيث يحصل المحصل على نسبة مئوية من الديون التي يحصلها، ويحصل البائع أو المحصل على نسبة مئوية من الصفقات والمبيعات التي يحققها.
العلاوة: ويجب التفريق هنا بين عدة أنواع من العلاوات, من أهمها: علاوة الكفاءة، علاوة الأقدمية، علاوة الاستثنائية. والأولى -أي: علاوة الكفاءة- عبارة عن زيادة في الأجر أو المرتب بناء على إنتاجية الفرد في علمه، وهي تمنح بعد فترة عام تقريبًا، وحين يثبت الفرد أن إنتاجيته عالية.
أما علاوة الأقدمية، فهي تعويض كامل عن عضوية الفرد في المنظمة، وتعبير عن إخلاصه لمدة عام.
والعلاوة الاستثنائية تمنح بسبب وجود أداء ومجهود متميز يستلزم التعويض الاستثنائي، وكل العلاوات تتميز بأن تأثيرها تراكمي، أي: إنه حين يحصل عليها الفرد تصبح حقًّا مكتسبًا له، وتضاف في الأمد على عوائد المستقبل.
ب- حوافز على مستوى المنظمة ككل:

المشاركة في الأرباح: ويستفيد منها عادة غالبية العاملين في المنظمة، وهي عبارة عن استقطاع نسبة، ولتكن 10% من أرباح الشركة، أو المكان، أو المؤسسة التربوية، ويتم توزيعها على العاملين، ويتم التوزيع حسب المرتب، أو الدرجة، أو المستوى الإداري، أو كفاءة الأداء، أو أكثر من أساس واحد، ويتم التوزيع نقدًا مرة واحدة، أو تقسيمها على عدة مرات في السنة.
ومن مزايا هذا النظام: أنه ينمّي مشاعر الانتماء والعضوية للمنظمة، أو المكان التربوي، ويرفع الحماس لأهدافها، كما قد يرفع من الإحساس بأهمية التعاون والمشاركة.
خطط الاقتراحات: ويطلق عليها أيضًا توفير التكاليف، والسبب في ذلك: أنها عبارة عن خطط؛ لتشجيع الأفراد على وضع اقتراحات بشأن تخفيض تكاليف العمل والإنتاج، وأن الوفر في هذه التكاليف يمكن أن يكون أساسًا لمكافأة, لحساب من قاموا بتقديم هذه الاقتراحات.
ملكية العاملين لأسهم الشركة: فيمكن اعتبار شراء العاملين لأسهم الشركة هي أكثر الطرق مثالية لتقريب المشاركة في الناتج، والأداء النهائي للمنظمة، وفي هذه الطريقة من حق العاملين امتلاك شركتهم بنسبة محدودة.
مراحل تصميم نظام الحافز:
تحديد هدف النظام: تسعى المنظمات إلى أهداف عامة، وإستراتيجيات محددة، وعلى من يقوم بوضع نظام للحوافز أن يدرس هذا جيدًا، ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز.
وقد يكون هدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح، أو رفع المبيعات والإيرادات، أو قد يكون تخفيض التكاليف، أو تشجيع الكميات المنتجة، أو تحسين الجودة، أو غيرها من الأهداف.
دراسة الأداء: وتسعى هذه الخطوة إلى تحديد وتوصيف الأداء المطلوب، كما تسعى إلى تحديد طريقة قياس الأداء الفعلي.
إن تحديد وتوصيف الأداء المطلوب, يستدعي ما يلي:
- وجود وظائف ذات تصميم سليم.
- وجود عدد سليم للعاملين.
- وجود ظروف عمل ملائمة.
- وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل.
تحديد ميزانية الحوافز: ويقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز؛ لكي ينفق على هذا النظام، ويجب أن يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية:
- قيمة الحوافز والجوائز: وهو يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز، وهي تتضمن بنودًا جزئية مثل: المكافآت، والعلاوات، والرحلات، والهدايا، وغيرها.
- التكاليف الإدارية: وهي تغطي بنودًا مثل: تكاليف تصميم النظام وتعديله، والاحتفاظ بسجلاته واجتماعاته، وتدريب المديرين على النظام.
- تكاليف الترويج: وهي تغطي بنودًا مثل: النشرات، والكتيبات التعريفية، والملصقات الدعائية، والمراسلات، وخطابات الشكر، والحفلات، متضمنة بنودًا أخرى خاصة بها.
تحفيز العاملين: 
يتناول موضوع تحفيز العاملين تفسير أسباب قيام الفرد بعملٍ ما بحماس واندفاع، بينما لا يتوافر مثل هذا الحماس والاندفاع عند شخص آخر، أو للشخص نفسه في مراحل زمنية معينة.
إن هذا الاختلاف السلوكي يمكن تفسيره جزئيًّا عن طريق معرفة التحفيز الإنساني، والذي هو موضوع الباحثين في العلوم السلوكية، وقد تناولته المدرسة السلوكية بالبحث والدراسة منذ نشوئه في الثلاثينات، وقد حاول السلوكيون دراسة العلاقة بين إشباع حاجات الأفراد ومكان العمل، وأشاروا إلى أنه حتى يستطيع المدير القيام بأعماله بشكل فعال, عليه أن يتفهم الأسباب التي تدفع الفرد للقيام بسلوك معين؛ لأن ذلك التفهم يساعده على اتخاذ القرارات اللازمة لتوحيد جهود الأفراد, نحو تحقيق أهداف المنشأة.
إن الهدف الأساسي للحفز هو زيادة الإنجاز عند الأفراد، وهذا الإنجاز يتحقق عن طريق التفاعل ما بين التحفيز وقدرات الفرد؛ حيث يمكن التعبير عن ذلك بالمعادلة التالية:
فإنجاز الفرد يساوي التحفيز، بالإضافة إلى قدرات الفرد.
وعليه يمكن استنتاج أن اختيار الأفراد وذوي القدرات العالية في العمل, لا يكفي وحده لضمان الإنجاز بالشكل المرغوب؛ وإنما يحتاج إلى عامل آخر يعتبر من واجبات المؤسسة، ألا وهو خلق التحفيز الكافي لديهم؛ حتى يمكن تحقيق ذلك الإنجاز.
طبيعة التحفيز:

يعرف التحفيز على أنه: قوة أو شعور داخلي، يحرّك وينشّط سلوك الفرد لإشباع حاجات ورغبات معينة؛ من أجل تخفيف حالات التوتر لنقص في إشباع تلك الرغبات والحاجات، وبشكل أكثر تحديدًا: فقد وصف التحفيز بأنه متغير وسيط، ولا يمكن ملاحظته بطريقة مباشرة، ويؤثر على سلوك الفرد، وعلى هذا الأساس فإن التحفيز متغير وسيط لا يمكن رؤيته، أو سماعه، أو الشعور به؛ لكن يمكننا استنتاجه من السلوك؛ فعن طريق ملاحظة سلوك الفرد أثناء قيامه بعملٍ ما يمكن الاستنتاج فيما إذا كان محفوزًا أم لا، وذلك بملاحظة الجهد الذي يبذله في أداء ذلك العمل، وهنا تقاس مؤشرات عرضية للحفز، وليس للتحفيز نفسه.
ويتفق العلماء السلوكيون على أن كل أنواع السلوك قابلة للحفز، وأن هناك أسبابًا معينة تؤدي بالفرد إلى قيامه بعمل معين، أو سلوك بطريق معين، وهذا يعني: أن السلوك الإنساني مصمّم لتحقيق أهداف معينة، وهي الرغبة في إشباع حاجات معينة، ويمكن وصف العلاقة بين السلوك والحاجات بأن نقطة البداية في عملية التحفيز عند الفرد تبدأ بالشعور بالحاجة أو الشعور بالنقص، وهذا الشعور يعطي الإشارة إلى بداية البحث لإشباع الحاجة، وهذا البحث قد ينتهي بإشباعها، وتكتمل دورة التحفيز بتقييم الموقف، والبحث عن حاجات أخرى والعمل على إشباعها.
تعريف الدافعية:
الدافعية هي مجموعة من القوى الدافعة في داخل الشخصية الإنسانية، تعمل على ديمومة النشاط الإنساني، وتدفع الفرد باتجاه تحقيق أهداف معينة؛ وذلك عن طريق ممارسة بعض أنواع السلوك. وأيضًا يستخدم ويعبر عن الحاجة التي تدفع للقيام بسلوك ما؛ من أجل تحقيق هدف معين.
إن الدافعية لها دور كبير في إنجاز الأعمال؛ لما لها من دور كبير في الحصول على الرضا النفسي للأفراد، مهما كان الفرد في الإدارة لديه قدرات فنية، ومهارات غير عادية لإنجاز الأعمال وفشلت محصلة أدائه، وتعبر عنها المعادلة التالية: 
الأداء: هو القدرة، مضافًا إليها الرغبة.
والقدرة تتأثر عن طريق التعليم والتدريب، والخبرة في مجال عمل معين، والرغبة تأتي عن طريق الدافعية والتحفيز؛ ولهذا نجد أن النظام الإداري الحديث يُولي اهتمامًا كبيرًا باستثارة الدوافع لدى الأفراد؛ لإخراج أقصى ما عندهم من طاقات كامنة.

ويلاحظ أن كل مدير يهتم اهتمامًا خاصًّا بنوع النظام، والروح المعنوية التي يتميز بها المرءوسون؛ لأن هذه العوامل لها دلالة خاصة على إنتاجية الإدارة التي يتولاها، والنظام أو التصرف المنظم للمرءوسين يرجع إلى خضوعهم للقواعد والإجراءات، وقد بين العرف الاجتماعي أن من الأمور المهمة للمرءوسين أن يحضروا إلى أعمالهم في المواعيد المحددة، وأن يراعوا قواعد عدم التدخين، وأن يلبسوا بالطريقة المطلوبة، وأن يتبعوا الإجراءات الرسمية في القيام بأعمالهم، وأن يتصرفوا بطريقة مقبولة اجتماعيًّا حين تعاملهم مع الآخرين، وأن يؤدوا كمية محددة من العمل بطريقة فعالة.
أما الروح المعنوية فهو اصطلاح مطاط، ويعرفه أحد الكتاب بأنه: إجمالي عدد الصفات النفسية التي تشمل الشجاعة، والحزم، والعزم، والثقة، وبعضهم ينسبها إلى الثقة والشجاعة، والحماس في أداء المهام.
ومن هذا يظهر أن الروح المعنوية صفة روحية تعكس الحماسة والثقة, والمرءوسين الذين يتصفون بروح معنوية عالية يعملون بثقة ونشاط في إنجاز الأعمال المطلوبة، ويظهرون ثقة في قدرتهم، وقدرة زملائهم في تحقيق هدف معين، وفي التعاون مع بعضهم في إبراز جهودهم الجماعية؛ ولهذا يقال: إن هذه الصفة هي نتيجة التوجيه الإداري السليم من الرؤساء، أما النظام والتصرف بطريقة منظمة فهو شرط لازم لتحقيق الرفاهية المقبلة للمؤسسة.
وعلى هذا يجب علينا أن نراعي أن الإجراءات التأديبية يجب أن تكون محددة بالنسبة إلى تصرفات معينة, تضعف من العمل المنظم للموظفين، وتقلل من الخضوع للأوامر.
أنواع الحوافز:
نجد هناك أنواعًا مختلفة ومتنوعة من الحوافز, منها:
الحوافز الإيجابية: باعتبارها ملبية لاحتياجات ودوافع العاملين من جهة، ومصالح الحكومة والمؤسسة من جهة أخرى؛ لأن الإنتاج وتحسين النوعية، والقيام بالارتكازات والاختراعات، وتحمل المسئولية، والإخلاص في العمل؛ كل هذه تعتبر نتائج جيدة وإيجابية، وعلى المؤسسة التربوية أن تقوم في مقابلها بمكافأة العاملين فيها؛ سواء بالحوافز المادية أو الذاتية أو المعنوية أو الاجتماعية، وتقسم الحوافز الإيجابية إلى: حوافز نقدية، وحوافز معنوية.
1- الحوافز النقدية: هي من أهم الحوافز في البلدان النامية؛ نظرًا لفقرها وحاجة الموظفين فيها لسد احتياجاتهم المعيشية كالمأكل والمسكن والملبس. وهناك أنواع متعددة من الحوافز النقدية, منها:

الأجر: وتنبع أهمية الأجر كحافز على الإنتاج, من أنه يتيح للفرد الكثير من الحاجات الأولية والأساسية، وشراء كل ما تشتهيه نفسه، ويمكن عن طريق استقطاب العمالة الجيدة للعمل بالمنشأة، ورفع الإنتاج عن طريق ربطه بالإنتاجية.
الزيادات الدورية: لا يمكن القول بأن الزيادات الدورية على الرواتب هي حافز العمل إذا ربطت بالإنتاج، ويكون منحها في ضوء الكفاءة والنشاط وإنتاج الفرد في عمله. بهذه الحالة يعرف العاملون أن حصولهم على الزيادة لا يمكن أن يتم إلا بواسطة الأداء الكفء للعمل.
المكافآت: المكافأة هي مبلغ من المال يعطى للفرد لقاء قيامه بعمل متميز، أو تحقيق مستوى معين من الإنتاج، أو تحقيق وفرٍ في مجال ما، وما قيل عن الزيادات الدورية ونجاحها كحافز على الإنتاج ينطبق على المكافآت أيضًا. 
المشاركة في الأرباح: يمكن تعريف المشاركة في الأرباح بأنها نسبة مئوية من الأرباح تحددها إدارة المنشأة؛ ليجري توزيعها على العاملين. وتتم بطريقة احتساب هذه النسبة إما على أساس الأرباح الإجمالية، أو الأرباح الصافية، ويقوم مبدأ المشاركة في الأرباح على أساس أن الأرباح التي تحققها المنشأة في نهاية فترة الأعمال, إنما تعكس جهود ونشاط العاملين، وكل زيادة في النشاط سيؤثر بالتالي على زيادة الإنتاج والأرباح التي يحصلون عليها، ويؤخذ على المشاركين في الأرباح وعلى زيادة الإنتاج أن أسلوب وضع الزيادة يتم في نهاية كل عام؛ وعليه يفقد أهميته بسبب ضعف الصلة، أي: طول الفترة الزمنية بين جهد الفرد، وحصوله على الأرباح.
2- الحوافز المعنوية: ويقصد بها الحوافز 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 اجتماعية، يسعى إلى تحقيقها من خلال عمله في المنشأة، ويجب احترامها.
وأهم الحوافز المعنوية ما يلي:
فرصة الترقية: تعتمد فاعلية الترقية كحافز على العمل فيما إذا ربطت بالكفاءة أو الإنتاج، فإذا كان لدى العاملين رغبة أو دافع لشغل منصب وظيفي أعلى من منصبهم الحالي تحقيقًا لنزعة، أو لحاجة لديهم، والمكانة الوظيفية في هذه الحالة ستكون الترقية حافزًا مشجعًا للعاملين على العمل والإنتاج.
تقدير جهود العاملين: ويكون ذلك بمنح شهادات تقدير، أو ثناء للعاملين الأكفاء، الذين يحققون مستويات جيدة في الإنتاج؛ وذلك كتقدير من الإدارة لجهودهم المبذولة في إنجاح المنشأة. وهناك وسيلة أخرى لتقدير جهود العاملين, عن طريق تخصيص لوحة إعلانات تسمى لوحة الشرف، تعلّق في أماكن عامة في المنشأة، ويوضع فيها أسماء العاملين الأكفاء وصورهم، ولمحة موجزة عن نشاطهم وجهودهم، وما حققوه من إنجازات للمنشأة.
إشراك العاملين في الإدارة: يقصد بذلك أن يكون لديهم أو لهم ممثلون في مجلس الإدارة، يسهمون في إدارة المنشأة مساهمة فعلية؛ عن طريق الاشتراك في رسم سياسات المنشأة واتخاذ قراراتها، والهدف من ذلك: هو حفز العاملين عن طريق إشعارهم بأهميتهم، وأن لهم صوتًا في مجلس إدارة المنشأة، وكذلك تنمية الشعور بالمسئولية لدى العاملين.
ضمان واستقرار العمل: إن الضمان أو الاستقرار الذي توفره الإدارة للعاملين في العمل يعتبر حافزًا لهم، وله تأثير على المعنوية الذاتية والنواحي التي تتصل بهم، وعلى دافعيتهم العامة؛ وبالتالي على إنتاجيتهم؛ لأن العمل المستقر يضمن دخلًا ثابتًا للفرد، ويعيش به مع أسرته براحة واطمئنان، ويكون في وضع أحسن من حيث قدرته على العمل والعطاء.
الحوافز السلبية:

هي الطرق والوسائل التي تستخدمها الإدارة بغرض الحد من السلوك السلبي، والتصرفات غير المقبولة بين الأفراد والعاملين, مثل: عدم إطاعة الأوامر، وعدم الشعور بالمسئولية، والكسل في العمل، وهذا ينبع منه أسلوب التنبيه والتحذير، ومنع بعض الامتيازات عنه لفترة معينة، والإنذار أو تأخير الترقية، وربما خفّض درجته، أو نقله من مكان لآخر.

ويتم استخدام هذه الوسائل حسب درجة المخالفة للفرد، ويمكن تسمية الحوافز السلبية بالحوافز الرادعة، وتعتبر عملية استخدام الحوافز السلبية ضرورية لزيادة الكفاءة الإنتاجية، وخصوصًا لدى العاملين الذين يتصفون بالكسل.
ويمكن استخدام الحوافز السلبية للأغراض الآتية:

- لكي يؤدي الفرد التزاماته بشكل جيد.

- حتى لا يستمر في الخطأ.

- من أجل حفز العاملين؛ لتحسين أدائهم لإبعاد العقوبة عنهم من جهة، وحصولهم على الحوافز الإيجابية من جهة أخرى.
- تعتبر الحوافز السلبية تحذيرًا للآخرين؛ لعدم الوقوع في الأخطاء.

ونحن هنا أمام إشكالية: هل يتبع المدير النمط الأول وهو الحوافز الإيجابية؛ فيعتبر المدير إيجابيًّا، أم يتبع الحوافز السلبية فيعتبر مديرًا سلبيًّا؟

وهنا نقول: إنه يمكن الأخذ بالأسلوبيْنِ؛ حسبما تستدعي الحاجة، مع التركيز والأخذ بعين الاعتبار أن الاتجاهات السائدة في الوقت الحاضر أكثرها يركز على الحوافز الإيجابية, باعتبار أن هذا النمط يعطي المؤسسة نتائج إيجابية أفضل على المدى البعيد؛ حيث يرفع الروح المعنوية لدى الفرد، وهذا يساعد على إيجاد السلوك السويّ, الذي يعطي نتائج إيجابية على مستوى الفرد والمنظمة؛ كما يؤدي إلى التقليل من السلوكيات السيئة لدى العاملين.

وعند عمل مقارنة بين الحافز الإيجابي, والحافز السلبي يتبين أن الحافز السلبي قادر على توفير إنتاجية جيدة في المدى القصير, مع انخفاض ما يطرأ على معنويات الأفراد، حيث الاهتمام الأكثر بالإنتاج مما ينتج عنه آثار سلبية تتمثل في زيادة وقت العمل، وكثرة الشكاوى، وتكرار الغياب، ومشاكل في العمل، ومن ثم فالإنتاج على المدى الطويل سوف يلاقي هبوطًا.
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