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 مقدمة

والمهني.  الشخص ي  النجاح  تحقيق  في  حاسمًا  عنصرًا  التحفيز  أصبح  التغير،  سريع  عالم  في 

فالدافعية، سواءً كانت داخلية أو خارجية، تلعب دورًا جوهريًا في توجيه السلوك، وتعزيز الأداء،  

يات، وتحقيق الأهداف. إن الأفراد الذين يمتلكون دافعية عالية هم الأكثر قدرة على مواجهة التحد

 .والتكيف مع المتغيرات، والسعي المستمر نحو التميز

على الضوء  تسليط  إلى  التدريبية  الحقيبة  هذه  الدافعية  تهدف  وإثارة  التحفيز  وفهم  مفاهيم   ،

بيئات   في  لتعزيزها  الفعالة  والاستراتيجيات  النظريات  أحدث  واستعراض  فيها،  المؤثرة  العوامل 

لتحفيز   تطبيقها  يمكن  عملية  وتقنيات  بأدوات  المشاركين  تزويد  إلى  تسعى  كما  والتعليم.  العمل 

 .الذات والآخرين، مما يسهم في خلق بيئة إيجابية تدفع نحو الإنجاز المستدام

تدريبية   على مدى  أيام  التحفيز عادة مستدامة،  ثلاثة  أن يصبح  يمكن  معًا كيف  ، سنستكشف 

وسنناقش التحديات التي تعيق الدافعية وكيفية التغلب عليها. كما سنتناول دور القادة، والتغذية  

  أمثلة ونماذج ناجحة  الراجعة، والتقدير، والتواصل الفعّال في تعزيز الحافزية، إلى جانب تقديم

 .تلهم المشاركين لإحداث تغيير إيجابي في حياتهم ومؤسساتهم

ا جديدة لفهم  
ً
نتطلع إلى تجربة تفاعلية مليئة بالتطبيقات العملية والنقاشات المثمرة التي تفتح آفاق

 .التحفيز من منظور علمي وعملي
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 الأولى: التدريبية الوحدة

 مدخل للتحفيز وإثارة الدافعية

دقيقة 300(             الزمن :ليوم الأول )ا  

 

 

 الأساليب والأنشطة والوسائل التدريبية:

 

 

 إجراءات تنفيذ الأساليب والأنشطة 

 

 

 

 

 

 

 

 مفهوم التحفيز وإثارة الدافعية 

 الوسائل التدريبية الأساليب والأنشطة التدريبية م

 العروض التقديمية التفاعلية  .أسئلة أثناء العرض لتحفيز التفكير والنقاشطرح  1

 بروجكتر المجموعات الصغيرة 2

 كراسة النشاط العصف الذهني  3

 الزمن الإجراءات الوحدة م

 الأولى   1

 دقيقة  40 الأنشطة 

 دقيقة  240 المادة العلمية  

 دقيقة  20 استراحة  
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: تعريف التحفيز 
ا

 أولً

التحفيز هو العملية التي تدفع الأفراد إلى اتخاذ سلوك معين أو الاستمرار فيه لتحقيق هدف معين. وهو القوة  

جهدًا إضافيًا لإنجاز مهمة ما، سواء كان ذلك في العمل، الدراسة، أو أي  المحركة التي تجعل الإنسان يبذل 

 .مجال آخر من مجالات الحياة

ا: تعريف إثارة الدافعية   ثانيا

إثارة الدافعية تعني تنشيط الرغبة الداخلية والخارجية لدى الأفراد للاستمرار في العمل بحماس وإصرار. وهي  

ستخدم في العديد من المجالات، مثل التعليم والإدارة، لتحفيز الأفراد على تحقيق أهدافهم بكفاءة
ُ
 .ت

 أهمية التحفيز في بيئات العمل والتعليم 

التحفيز عنصر أساس ي في أي بيئة، سواء كانت مهنية أو تعليمية، لأنه يؤثر بشكل مباشر على الأداء والإبداع  

زين، فإنهم يعملون بجدية، ويتحملون المسؤولية، ويقدمون أفضل ما لديهم.   والإنجاز. عندما يكون الأفراد محفَّ

 أهمية التحفيز في بيئة العمل 

التحفيز في العمل يُعد أحد العوامل الأساسية لنجاح المؤسسات وتحقيق الأهداف التنظيمية. ويمكن تلخيص  

 أهميته فيما يلي: 

 . تحسين الإنتاجية والأداء 1

زون يكونون أكثر  إنتاجية وكفاءة، لأنهم يشعرون بالحماس تجاه مهامهم، مما ينعكس على  الموظفون المحفَّ

 جودة العمل وزيادة معدلات الإنجاز. 

 . تعزيز الإبداع والابتكار 2

زين، يكون لديهم دافع لتقديم أفكار جديدة، والمشاركة في تطوير العمليات،   عندما يكون الموظفون محفَّ

 واقتراح حلول إبداعية للتحديات التي تواجه المؤسسة. 

 . تقليل معدلات الغياب والاستقالة3

التحفيز يجعل بيئة العمل أكثر جاذبية، مما يقلل من معدلات الغياب والاستقالات، حيث يشعر الموظفون  

 بالرضا والتقدير، ما يدفعهم للبقاء في وظائفهم لفترة أطول. 

 . تحسين الروح المعنوية وتعزيز الولاء المؤسس ي 4

ز يشعر بالانتماء لمكان العمل، مما يجعله أكثر ولاءً للمؤسسة، ويدفعه إلى العمل بإخلاص  الموظف المحفَّ

 لتحقيق الأهداف المشتركة. 

 . بناء بيئة عمل إيجابية 5

التحفيز يساعد في خلق بيئة عمل مليئة بالحماس والتعاون بين الموظفين، مما يؤدي إلى تقليل التوتر 

 والصراعات، وزيادة مستوى التعاون والتفاهم بين أفراد الفريق. 
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 . تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة 6

زين، فإنهم يعملون بفعالية لتحقيق أهداف المؤسسة، مما يسهم في تحقيق النجاح   عندما يكون الموظفون محفَّ

 المؤسس ي على المدى الطويل. 

ا: أهمية التحفيز في التعليم   ثانيا

يُعد التحفيز أحد أهم العوامل التي تؤثر على نجاح العملية التعليمية، حيث يساعد الطلاب على التعلم 

 بفعالية والتفاعل مع المحتوى الدراس ي. 

 . زيادة الرغبة في التعلم 1

زون يكون لديهم دافع أكبر للمشاركة في الدروس والاستفادة من المعرفة، مما يؤدي إلى تحسين   الطلاب المحفَّ

 أدائهم الأكاديمي.

 تحسين مستوى التركيز والانتباه. 2

التحفيز يساعد الطلاب على التركيز بشكل أفضل أثناء الدراسة، مما يقلل من التشتت، ويزيد من الفهم  

 والاستيعاب.

 . تعزيز الإبداع والتفكير النقدي3

زين، فإنهم يكونون أكثر استعدادًا للتفكير بطرق جديدة، وطرح  الأسئلة، والبحث عن  عندما يكون الطلاب محفَّ

 حلول مبتكرة للمشكلات. 

 . تقليل التسرب الأكاديمي وزيادة المثابرة 4

التحفيز يساعد في تقليل نسبة التسرب من المدرسة، حيث يشعر الطلاب بأهمية التعلم، ويكون لديهم الحافز  

 للاستمرار وتحقيق النجاح. 

 . بناء الثقة بالنفس والشعور بالإنجاز 5

التحفيز الإيجابي يجعل الطلاب يؤمنون بقدراتهم، مما يعزز ثقتهم بأنفسهم، ويدفعهم لتحقيق المزيد من  

 النجاحات الأكاديمية. 

 . خلق بيئة تعليمية إيجابية 6

عندما يتم تحفيز الطلاب بشكل صحيح، يصبح الصف بيئة مليئة بالحماس والتفاعل، مما يعزز من جودة  

 التعليم، ويجعل عملية التعلم أكثر متعة وفائدة. 

سواء في بيئة العمل أو التعليم، فإن التحفيز هو مفتاح النجاح. في المؤسسات، يؤدي إلى زيادة الإنتاجية  

والالتزام، وفي المدارس، يعزز حب التعلم والتميز الأكاديمي. ولذلك، من الضروري أن تعمل المؤسسات  

مستوى عالٍ من الدافعية لدى   التعليمية والشركات على تطوير استراتيجيات تحفيزية فعالة للحفاظ على

 الأفراد. 
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 نظريات التحفيز الكلاسيكية والحديثة 

ورت العديد من النظريات لفهم كيفية دفع  
ُ
يُعتبر التحفيز محورًا أساسيًا في علم النفس والإدارة، حيث ط

التي ركزت على   الكلاسيكية  :الأفراد للعمل بجدية وتحقيق الأهداف. تنقسم هذه النظريات إلى نوعين رئيسيين

 .التي تناولت الجوانب النفسية والاجتماعية للتحفيز الحديثة الحوافز المادية والاحتياجات الأساسية، و

: نظريات التحفيز الكلاسيكية
ا

 أولً

 (Maslow’s Hierarchy of Needs) نظرية هرم ماسلو للاحتياجات

عد من أشهر النظريات التي تفسر 
ُ
التحفيز، حيث صنّف ماسلو الاحتياجات البشرية في خمس مستويات  ت

 :هرمية

 .الأكل، الشرب، النوم :الًحتياجات الفسيولوجية .1

 .الأمان الوظيفي، الاستقرار المادي :احتياجات الأمان .2

 .العلاقات، الانتماء للمجتمع :الًحتياجات الًجتماعية .3

 .الاحترام، الاعتراف بالإنجازات :احتياجات التقدير .4

 .تطوير القدرات، الإبداع، الوصول لأقص ى إمكانيات الشخص :تحقيق الذات .5

 .وفقًا لماسلو، لا ينتقل الفرد إلى مستوى أعلى إلا بعد إشباع احتياجات المستوى الأدنى →

 (McGregor’s Theory X and Theory Y) لماكجريجور  Y و X نظرية

بطبعهم، ويتجنبون العمل، لذا يحتاجون إلى رقابة صارمة  تفترض أن الأفراد كسالى  :X نظرية •

 .وعقوبات لتحفيزهم

تفترض أن الأفراد طموحون ويبحثون عن المسؤولية، لذا فإن التحفيز يكون من خلال   :Y نظرية •

 .منحهم الفرص والتحديات المناسبة

 .تعكس هذه النظرية دور الإدارة في تشكيل بيئة العمل وتحفيز الموظفين بناءً على نظرتها إليهم →

افز والصحة النفسية(   (Herzberg’s Two-Factor Theory) نظرية هرزبرج )نظرية الحو

 :هرزبرج قسّم العوامل المؤثرة في التحفيز إلى مجموعتين

مثل الراتب، ظروف العمل، الأمان الوظيفي. هذه العوامل   :(Hygiene Factors) العوامل الصحية  •

 .تمنع الاستياء لكنها لا تحفّز

مثل الإنجاز، التقدير، النمو الوظيفي. هذه العوامل تؤدي إلى زيادة  :(Motivators) عوامل التحفيز •

 .التحفيز والرضا
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بناءً على هذه النظرية، فإن تحسين ظروف العمل وحده لا يكفي، بل يجب توفير بيئة تشجع على الإبداع   →

 .والإنجاز

ا: نظريات التحفيز الحديثة  ثانيا

 (Vroom’s Expectancy Theory) نظرية التوقع لفوروم 

 :ترى هذه النظرية أن التحفيز يعتمد على العلاقة بين ثلاثة عناصر

 .إيمان الفرد بقدرته على تحقيق الهدف :(Expectancy) التوقع  .1

 .إيمان الفرد بأن جهده سيؤدي إلى مكافأة معينة :(Instrumentality) الأداة .2

 .مدى قيمة المكافأة بالنسبة للفرد :(Valence) الجاذبية .3

بمعنى آخر، إذا كان الموظف يؤمن بأن جهده سيؤدي إلى نتائج إيجابية ومجزية، فإنه سيكون أكثر تحفيزًا   →

 .للعمل

 (Goal-Setting Theory - Locke & Latham) نظرية تحديد الأهداف لوك وليثام

تنص هذه النظرية على أن الأفراد يكونون أكثر تحفيزًا عند وجود أهداف واضحة وصعبة ولكن قابلة للتحقيق.  

 :العوامل الأساسية لنجاح الأهداف هي

 .التحدي •

 .الوضوح •

 .الالتزام •

 .التغذية الراجعة •

 .تعقيد المهمة •

 .عندما يكون للأفراد أهداف محددة، فإنهم يعملون بجدية أكبر لتحقيقها →

 (Adams’ Equity Theory) نظرية العدالة لآدمز

توضح هذه النظرية أن الأفراد يقارنون مجهودهم ومكافآتهم بمجهودات ومكافآت الآخرين. إذا شعروا بعدم  

 .العدالة، فقد يؤثر ذلك على تحفيزهم وأدائهم

 .لتحقيق التحفيز، يجب أن يشعر الموظفون بالإنصاف في الرواتب والمكافآت والتقدير →

 (Self-Determination Theory - Deci & Ryan) التحفيز الذاتي لديس ي ورياننظرية 

ركز هذه النظرية على أن التحفيز الداخلي أقوى من الخارجي، وأن الأفراد يكونون أكثر تحفيزًا عندما تتحقق  
ُ
ت

 :لديهم ثلاثة احتياجات نفسية
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 .الشعور بالقدرة على اتخاذ القرارات :(Autonomy) الًستقلالية .1

 .الشعور بالقدرة على النجاح في المهام :(Competence) الكفاءة .2

 .الشعور بالارتباط بالآخرين والاعتراف بمجهوداتهم :(Relatedness) العلاقات .3

وفقًا لهذه النظرية، فإن البيئات التي تعزز الشعور بالاستقلالية والقدرة والانتماء تكون أكثر تحفيزًا   →

 .للأفراد

 الفرق بين الدافعية الداخلية والخارجية 

الدافعية هي المحرك الأساس ي الذي يدفع الأفراد إلى السلوك والعمل من أجل تحقيق الأهداف. وتنقسم إلى  

، ولكل منهما خصائصه وتأثيراته على الأداء الدافعية الخارجيةو الدافعية الداخلية :نوعين رئيسيين

 .والسلوك

: الدافعية الداخلية
ا

 (Intrinsic Motivation) أولً

 :المفهوم 

هي الدافع الذي ينبع من داخل الفرد نفسه، ويكون مدفوعًا بالاهتمام الشخص ي، والاستمتاع، والشغف 

 .بالعمل دون الحاجة إلى مكافآت خارجية

 :أمثلة على الدافعية الداخلية

 .طالب يذاكر لأنه يستمتع بالتعلم وليس لأنه مجبر •

 .لأنه يحب وظيفته، وليس بسبب المكافآتموظف يعمل بجد   •

 .فنان يرسم لأنه يجد في ذلك تعبيرًا عن ذاته، وليس لكسب المال •

 :خصائص الدافعية الداخلية

 .تنبع من رغبة ذاتية في الإنجاز ️✔

 .تعتمد على الشعور بالمتعة والرضا الشخص ي ️✔

 .تؤدي إلى أداء إبداعي ومستدام ️✔

 .مكافآت خارجية للحفاظ عليهالا تحتاج إلى  ️✔

ا: الدافعية الخارجية  (Extrinsic Motivation) ثانيا

 :المفهوم 

هي الدافع الذي يأتي من مصادر خارجية مثل المكافآت المالية، التقدير الاجتماعي، العقوبات، أو أي حافز  

 .خارجي آخر

 :أمثلة على الدافعية الخارجية 
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 .طالب يذاكر للحصول على درجات عالية وليس لأنه يحب الدراسة •

 .موظف يعمل بجد للحصول على ترقية أو مكافأة مالية •

 .لاعب رياض ي يتدرب بجد لكسب الجوائز والميداليات •

 :خصائص الدافعية الخارجية

 .تعتمد على الحوافز الخارجية مثل المال أو الجوائز أو التقدير ️✔

 .قد تؤدي إلى أداء جيد، لكن بمجرد زوال الحافز قد ينخفض الحماس ️✔

ستخدم غالبًا في بيئات العمل والتعليم كوسيلة لتحفيز الأفراد ️✔
ُ
 .ت

 عوامل تؤثر في مستوى التحفيز الشخص ي 

يتأثر مستوى التحفيز الشخص ي بعدة عوامل، بعضها مرتبط بالفرد نفسه، والبعض الآخر يأتي من البيئة  

تؤثر   عوامل خارجيةتتعلق بالشخص نفسه، و عوامل داخليةالمحيطة. ويمكن تصنيف هذه العوامل إلى 

 .عليه من بيئته

: العوامل الداخلية )الشخصية( 
ا

 أولً

 الأهداف والطموحات 

كلما كانت أهداف الشخص واضحة وقابلة للتحقيق، زاد تحفيزه للعمل نحو تحقيقها. الأفراد الذين يضعون 

ا واقعية ومحددة يشعرون بمزيد من الحماس والاستمرارية
ً
 .لأنفسهم أهداف

 الثقة بالنفس 

عندما يؤمن الشخص بقدراته وإمكانياته، فإنه يكون أكثر حماسًا لمواجهة التحديات والسعي لتحقيق النجاح.  

 .أما قلة الثقة فقد تؤدي إلى التردد والخوف من الفشل

 الرغبة في الإنجاز والتطور 

الأفراد الذين يسعون دائمًا لتحسين أنفسهم وتطوير مهاراتهم يكونون أكثر تحفيزًا، لأنهم يجدون في التحديات  

 .فرصًا للنمو وليس عقبات

 الشغف والًهتمام 

بمجال معين أو يشعر بالشغف تجاه عمله، فإنه يكون أكثر تحفيزًا لإنجازه دون  عندما يكون الشخص مهتمًا 

 .الحاجة إلى مكافآت خارجية

 الصحة الجسدية والنفسية 

 .صحة جيدة = طاقة عالية وتحفيز مستمر •

 .الإرهاق والضغوط النفسية قد تؤدي إلى انخفاض الحماس وعدم القدرة على التركيز •
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ا: العوامل الخارجية )البيئية(   ثانيا

 بيئة العمل أو الدراسة 

 .بيئة إيجابية ومحفّزة = زيادة الحماس والإبداع •

 .بيئة مليئة بالتوتر أو الفوض ى = انخفاض التحفيز والشعور بالإحباط •

 التقدير والًعتراف بالجهود

المدرسة، فإنه يشعر عندما يحصل الشخص على تقدير من زملائه أو رؤسائه في العمل، أو من معلميه في 

 .بقيمة إنجازه، مما يزيد من دافعيته للاستمرار

افز   المكافآت والحو

 .المكافآت المادية مثل الرواتب والجوائز •

 .المكافآت المعنوية مثل الشكر والتقدير •

 .كلما زادت المكافآت المناسبة، زاد التحفيز، بشرط أن تكون عادلة وتعكس الجهد المبذول  •

 مستوى التحدي في المهام 

 .المهام السهلة جدًا = ملل وانخفاض الحماس •

 .المهام الصعبة جدًا = إحباط وتراجع التحفيز •

 .التحدي المناسب لقدرات الشخص يعزز الدافعية ويجعل الإنجاز أكثر إرضاءً  •

 الدعم الًجتماعي والتشجيع 

 .وجود أشخاص داعمين يشجع الشخص على الاستمرار وتحقيق أهدافه •

 .وجود أشخاص محبطين أو بيئة سلبية قد يؤثر سلبًا على التحفيز الشخص يالعكس،  •

 دور القيم والمعتقدات في التحفيز

دورًا أساسيًا في تشكيل دافعية الأفراد وتوجيه سلوكهم، حيث تؤثر على مستوى   القيم والمعتقدات تلعب 

التحفيز الداخلي، واتخاذ القرارات، والاستمرارية في تحقيق الأهداف. فكلما كانت القيم والمعتقدات راسخة  

 .وإيجابية، زادت دافعية الفرد للعمل والإنجاز

: تأثير القيم في التحفيز 
ا

 أولً

 .هي المبادئ التي يؤمن بها الفرد وتؤثر على سلوكياته وقراراته  القيم

 القيم الشخصية والتحفيز الذاتي

 .يكون لديهم دافع قوي للعمل بجدية النجاح والإنجازالأفراد الذين يقدّرون  •
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 .يكونون أكثر التزامًا بأهدافهم بالًلتزام والًنضباطالأشخاص الذين يؤمنون  •

 .تحفّز الشخص على البحث عن فرص جديدة للتعلم والنمو الإبداع والتطويرالقيم مثل  •

 القيم المهنية والتحفيز في بيئة العمل 

 .عندما تتوافق القيم الشخصية مع قيم المؤسسة، يزداد تحفيز الموظف •

 .تعزز من أداء الأفراد واستمراريتهم في العمل الأمانة، العمل الجماعي، والإخلاصقيم مثل  •

 القيم الًجتماعية والتحفيز المجتمعي 

 .تحفّز الأفراد للعمل من أجل الصالح العام التعاون والتضامنالقيم التي تشجع على   •

 .تجعل الفرد أكثر تحفيزًا لتقديم أفضل ما لديه التقدير والًحترام قيم  •

ا: تأثير المعتقدات في التحفيز  ثانيا

هي الأفكار التي يؤمن بها الفرد حول نفسه والعالم من حوله، وهي تؤثر بشكل كبير على مستوى   المعتقدات

 .الدافعية

 المعتقدات الإيجابية تعزز التحفيز 

الأشخاص الذين يعتقدون أنهم قادرون على تحقيق أهدافهم يكون  :الإيمان بالقدرة على النجاح •

 .لديهم تحفيز داخلي قوي 

المعتقدات الإيجابية حول المستقبل تعزز من المثابرة والاستمرار رغم  :والنظرة الإيجابيةالتفاؤل  •

 .التحديات

 .الاعتقاد بأن الجهد يؤدي إلى النجاح يزيد من دافعية الفرد للعمل :الإيمان بقيمة الجهد  •

 المعتقدات السلبية تقلل من التحفيز 

 .الاعتقاد بأن الفشل نهاية الطريق يقلل من الدافعية :الخوف من الفشل •

 .الاعتقاد بعدم القدرة على الإنجاز يؤدي إلى الإحباط :الشعور بعدم الكفاءة •

الاعتقاد بأن النجاح يعتمد على الظروف الخارجية قد يضعف التحفيز   :الًعتماد على الآخرين •

 .الذاتي

ا: كيفية توظيف القيم والمعتقدات لتعزيز التحفيز 
ا
 ثالث

 .مثل الاجتهاد، المسؤولية، والتعاون   تعزيز القيم الإيجابية .1

 .واستبدالها بمعتقدات محفزة إعادة برمجة المعتقدات السلبية .2

 .لزيادة الرضا والتحفيز مواءمة القيم الشخصية مع الأهداف المهنية  .3



 

12 
 

 .لتعزيز القيم الإيجابية لدى الأفراد استخدام التقدير والتحفيز المعنوي  .4

 .سواء في العمل أو في الحياة الشخصية خلق بيئة تدعم القيم الإيجابية  .5

 كيف تتكون الدافعية لدى الأفراد؟ 

لدى الأفراد من مجموعة من العوامل النفسية والاجتماعية والبيئية التي تؤثر على سلوكهم   الدافعيةتتكون 

وتوجههم نحو تحقيق الأهداف. وتتطور الدافعية عبر مراحل تبدأ من الحاجات الأساسية للفرد، مرورًا  

 إلى تحفيز ذاتي مستدام
ً

 .بالتأثيرات الخارجية، وصولا

: العوامل الأساسية في تكوين الدافعية 
ا

 أولً

 الحاجات الأساسية وفق هرم ماسلو

 إلى تلبية  إشباع الحاجات الأساسيةتبدأ الدافعية من 
ً

، كما يوضح هرم ماسلو، حيث يسعى الأفراد أولا

احتياجاتهم الفسيولوجية )مثل الطعام والنوم(، ثم ينتقلون إلى الاحتياجات الأعلى مثل الأمن، والانتماء،  

 .والتقدير، وتحقيق الذات

 العوامل الفسيولوجية والعصبية

 .الجهاز العصبي والهرمونات تلعب دورًا في تحديد مستوى الدافعية •

 .تؤثر على الشعور بالمكافأة والمتعة، مما يعزز الدافعية الدوبامينالمواد الكيميائية في الدماغ مثل   •

 العوامل النفسية والشخصية 

 .الأفراد ينجذبون لما يستهويهم ويجدون فيه متعة :الميول والًهتمامات الشخصية  •

 .وجود أهداف واضحة يعزز الدافعية نحو الإنجاز :الطموح والرغبة في النجاح •

النجاح السابق يحفّز الفرد على السعي لمزيد من الإنجازات، بينما الفشل المتكرر   :التجارب السابقة •

 .قد يقلل الدافعية

 العوامل الًجتماعية والتأثير البيئي 

 .البيئة الإيجابية التي تدعم الجهد تزيد من دافعية الأفراد :التشجيع والتقدير •

بعض القيم المجتمعية تركز على الإنجاز والعمل الجاد، مما يعزز الدافعية لدى   :المجتمع والثقافة •

 .الأفراد

 .وجود أشخاص ناجحين في البيئة المحيطة يحفّز الآخرين للسعي نحو النجاح :النماذج القدوة •

ا: مراحل تكوين الدافعية   ثانيا

 مرحلة التحفيز الأولي )الدافع الداخلي الفطري( 

 .دافع فطري للاستكشاف والتعلمتبدأ هذه المرحلة منذ الطفولة، حيث يكون لدى الأفراد  •
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 .الفضول وحب الاستطلاع يدفعان الطفل إلى تجربة أشياء جديدة •

 )المكافآت والتحفيز الخارجي( مرحلة التأثيرات الخارجية 

 .التفاعل مع البيئة الخارجيةفي هذه المرحلة، يبدأ الأفراد في  •

مثل التشجيع في المدرسة، أو الحوافز المالية في ) المكافآت والعقوباتيتم تعزيز الدافعية من خلال  •

 .(العمل

افز الخارجيةقد تصبح الدافعية  •  .إذا لم يتم تطوير الدافعية الداخلية معتمدة على الحو

 مرحلة التحفيز الذاتي والًستقلالية

، حيث يصبح لديهم دافع شخص ي  تنمية الدافعية الداخليةمع تطور الخبرات، يبدأ الأفراد في  •

 .لتحقيق الأهداف بغض النظر عن المكافآت الخارجية

 .بالإنجازبالشغف، الرغبة في النجاح، والشعور في هذه المرحلة، يكون الفرد مدفوعًا  •

 مرحلة تعزيز الدافعية المستمرة 

 .أهداف واضحة وتحديات مناسبةتستمر الدافعية إذا كانت هناك   •

 .الدعم الاجتماعي والتقدير يساعدان في الحفاظ على مستوى مرتفع من التحفيز •

م المستمر والتطوير الشخص ي يعززان من الدافعية الذاتية على المدى الطويل •
ّ
 .التعل

ا: كيف يمكن تعزيز تكوين الدافعية؟ 
ا
 ثالث

 .تساعد الأفراد على التركيز وزيادة الحافز  وضع أهداف واضحة ومحددة .1

 .تشجع على الإنجاز والتقدير خلق بيئة إيجابية داعمة  .2

 .بحيث تحفّز الفرد دون أن تصبح السبب الوحيد للعمل استخدام المكافآت بحكمة .3

 .من خلال ربط المهام بالاهتمامات الشخصية  تعزيز الدافعية الداخلية .4

 من خلال توفير تحديات مناسبة والاحتفال بالإنجازات  بناء الثقة بالنفس .5

 

 

 

 تحليل الفروق الفردية في الدافعية
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من شخص لآخر بناءً على مجموعة من العوامل النفسية، والبيئية، والبيولوجية،   الدافعيةتختلف 

هذه الفروق تحدد مدى استعداد الأفراد للعمل،  .الفروق الفردية في الدافعيةوالاجتماعية، وهو ما يُعرف بـ 

م، وتحقيق الأهداف، كما تؤثر على استجابتهم لأنواع مختلفة من الحوافز
ّ
 .والتعل

: العوامل التي تفسر الفروق الفردية في الدافعية 
ا

 أولً

 الفروق في الشخصية 

 :الًنطوائيون مقابل الًنبساطيون  •

o للتحفيز الخارجي مثل التفاعل الاجتماعي والمكافآت المادية 
ً

 .الانبساطيون أكثر ميلا

o   الانطوائيون قد يكون لديهم دافعية داخلية أقوى مثل حب المعرفة أو تحقيق الإنجاز

 .الشخص ي

 :السعي للإنجاز •

o  بعض الأفراد لديهم دافع قوي لتحقيق الإنجاز والتفوق. 

o آخرون يفضلون الاستقرار ولا يسعون لتحديات جديدة. 

 الفروق في الحاجات الشخصية 

 :، تختلف دوافع الأفراد حسب مستوى الحاجات التي يسعون لإشباعهانظرية ماسلووفق  •

o  أكثر من السعي للإنجاز الأمان الوظيفيالبعض يسعى إلى. 

o  مما يحفّزهم أكثرالتقدير الًجتماعي والمكانةآخرون يبحثون عن ،. 

o  حيث يكون لديهم دافع داخلي قوي للإبداع والتطويرتحقيق الذات البعض يركز على ،. 

 الفروق في القدرات العقلية والمعرفية

 .قوية نحو التعلم المستمرالأفراد ذوو الذكاء العالي قد يكون لديهم دافعية ذاتية  •

 .البعض يحتاج إلى تحفيز خارجي إضافي ليبذل جهدًا أكبر في التعلم أو العمل •

 الفروق في الخلفية الثقافية والًجتماعية

 :تؤثر على الدافعية الثقافة •

o   في بعض المجتمعات، يُنظر إلى النجاح الفردي على أنه إنجاز عظيم، مما يعزز دافعية

 .الأفراد للعمل بجد

o   في ثقافات أخرى، يكون التعاون والمساهمة الجماعية أكثر أهمية، مما يجعل التحفيز

ا بالعمل الجماعي
ً
 .مرتبط

 :التنشئة الًجتماعية •
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o  يكون لديهم دافعية أقوى  التحفيز الذاتي والمثابرةالأفراد الذين نشؤوا في بيئة تدعم. 

o في المقابل، الأشخاص الذين تعرضوا للإحباط المستمر قد يكون لديهم دافعية أقل. 

 الفروق في التجارب الحياتية والمهنية 

 :الخبرات السابقة تلعب دورًا كبيرًا في تشكيل مستوى الدافعية •

o الأشخاص الذين نجحوا في الماض ي يكون لديهم دافع أقوى للمحاولة مجددًا. 

o  الخوف من الفشلالذين تعرضوا للفشل المتكرر دون دعم قد تتراجع دافعيتهم بسبب. 

 الفروق في الجنس )الذكور والإناث( 

 :تشير بعض الدراسات إلى أن الدوافع قد تختلف بين الجنسين في بعض المجالات •

o  التحديات التنافسية والإنجاز المهنيالذكور قد يكون لديهم دافعية أقوى نحو. 

o  التطوير الذاتي والعلاقات الًجتماعيةالإناث قد تكون دافعيتهم أقوى نحو. 

 .ولكن هذه الفروق ليست قاعدة ثابتة، فقد تختلف بناءً على التربية والبيئة الثقافية •

ا: استراتيجيات التعامل مع الفروق الفردية في الدافعية   ثانيا

 توفير تحفيز متنوع يناسب الجميع 

المعنوي أو فرص  بعض الأفراد يستجيبون أكثر للمكافآت المادية، بينما يفضل آخرون التقدير  •

 .التعلم

 .يجب تصميم أنظمة تحفيزية مرنة تناسب مختلف أنماط الدافعية •

 تعزيز الدافعية الداخلية 

 .الشخصية  اكتشاف شغفهم وأهدافهممساعدة الأفراد على  •

 .بحيث يكون لديهم دافع ذاتي للاستمرار الًستقلاليةتشجيع  •

 دعم بيئة العمل والتعليم المناسبة لكل فرد

نظام منظم ومحدد  ، بينما يحتاج آخرون إلى مرنة وإبداعيةبعض الأفراد يبدعون أكثر في بيئة  •

 .الأهداف

 .توفير خيارات في المهام والأنشطة يساعد على تعزيز دافعية الجميع •

 التعامل مع الفشل بطريقة إيجابية

وتعزيز ثقتهم  الأشخاص الذين يعانون من ضعف الدافعية بسبب الفشل يحتاجون إلى دعم نفس ي  •

 .بقدراتهم
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 .تعليم الأفراد أن الفشل ليس نهاية الطريق بل فرصة للتعلم والتطور  •

 تخصيص أهداف مناسبة لكل فرد

 .الأفراد ذوو الدافعية العالية يمكن تحفيزهم بتحديات كبيرة •

 .الأفراد الذين يعانون من ضعف الدافعية يحتاجون إلى أهداف صغيرة متدرجة ليشعروا بالإنجاز •

 أهمية البيئة الداعمة في تعزيز الدافعية

دورًا حيويًا في تحفيز الأفراد وتعزيز دافعيتهم نحو التعلم، والعمل، والإنجاز. فعندما   البيئة الداعمةتلعب 

يشعر الشخص بالدعم والاهتمام، يزداد استعداده للمحاولة والتطوير، بينما قد تؤدي البيئة السلبية إلى  

 .تراجع الحماس وفقدان الرغبة في تحقيق الأهداف

: مفهوم البيئة الداعمة 
ا

 أولً

هي البيئة التي توفر للفرد الموارد النفسية، والاجتماعية، والمادية التي تعزز ثقته بنفسه،   البيئة الداعمة

العمل، أو المدرسة، أو الأسرة، أو  وتشجعه على المثابرة والسعي لتحقيق أهدافه. قد تكون هذه البيئة في 

 .المجتمع 

ا: كيف تؤثر البيئة الداعمة على الدافعية؟   ثانيا

 تعزيز الشعور بالًنتماء والقبول 

 .عندما يشعر الفرد بأنه جزء من مجتمع يدعمه، يصبح أكثر دافعية للعمل بجد •

 .في بيئات العمل والتعليم، يؤدي التقدير والاحترام إلى زيادة التفاعل الإيجابي والتحفيز الذاتي •

افز والتقدير   توفير الحو

 .(مثل التشجيع والاعتراف بالجهود) معنوية)مثل المكافآت المالية( أو  ماديةالحوافز قد تكون  •

 .الأفراد الذين يحصلون على التقدير يكون لديهم استعداد أكبر للاستمرار والتطور  •

 توفير فرص التعلم والتطوير 

م المستمرالبيئة التي تشجع على  •
ّ
 .تزيد من دافعية الأفراد لتحسين مهاراتهم التعل

 .دعم الإبداع والابتكار يعزز من الرغبة في استكشاف مجالات جديدة وتحقيق الذات •

 تقليل الخوف من الفشل 

 .، يكون الأفراد أكثر استعدادًا للمجازفة والتعلم من أخطائهمبالتجربة والخطأفي البيئات التي تسمح  •

 .الدعم النفس ي يقلل من القلق المرتبط بالخوف من الفشل، مما يحفز الشخص للمض ي قدمًا •

 بناء الثقة بالنفس والقدرة على الإنجاز 
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 .عندما توفر البيئة فرصًا للأفراد لإثبات قدراتهم، يزداد إحساسهم بالكفاءة الذاتية •

 .وجود مرشدين أو قادة داعمين يساعد في توجيه الأفراد وتعزيز ثقتهم بأنفسهم •

ا: مكونات البيئة الداعمة 
ا
 ثالث

 البيئة الأسرية 

 .التشجيع والدعم من الأهل يزيد من دافعية الأطفال والشباب لتحقيق النجاح •

 .توفير بيئة آمنة ومستقرة يساعد في بناء شخصية قوية وطموحة •

 بيئة العمل 

 .دافعيتهمثقافة العمل الإيجابية التي تحفّز الموظفين على النمو والتطور تزيد من  •

 .القيادة التحفيزية التي تدعم الموظفين وتوفر لهم فرص التقدم تعزز الأداء والإبداع •

 بيئة التعليم 

 .المعلمون الذين يستخدمون أساليب تدريس مشجعة يعززون دافعية الطلاب •

 .الأنشطة التفاعلية والتعلم القائم على المشاريع يزيدان من اندماج الطلاب وتحفيزهم •

 البيئة الًجتماعية والمجتمعية 

 .وجود شبكات دعم اجتماعي )مثل الأصدقاء والمجتمعات المهنية( يساعد في تعزيز التحفيز •

 .القيم الثقافية التي تقدر الإنجاز والنجاح تشجع الأفراد على تحقيق أهدافهم •

ا: استراتيجيات بناء بيئة داعمة لتعزيز الدافعية  رابعا

 .في العمل أو التعليم توفير فرص للمشاركة والتعبير عن الذات .1

 .لتعزيز الشعور بالنجاح الًعتراف بالإنجازات والًحتفال بها .2

 .بين الأفراد لتشجيع التعاون والتحفيز المشترك تعزيز العلاقات الإيجابية .3

ا .4  .تسمح للأفراد بالمحاولة دون خوف من النقد السلبي خلق بيئة آمنة نفسيا

م المستمر .5
ّ
 .من خلال توفير الموارد والفرص للنمو الشخص ي والمهني دعم التعل

 أخطاء شائعة في فهم التحفيز 

يُعتبر التحفيز أحد العوامل الأساسية في تحقيق النجاح، سواء في بيئات العمل أو التعليم أو الحياة  

استخدام طرق غير  الشخصية. ومع ذلك، هناك العديد من الأخطاء الشائعة في فهم التحفيز، مما يؤدي إلى  

 .فعالة أو حتى تقليل تأثيره

 الخلط بين التحفيز الداخلي والخارجي  
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ينبع من داخل   التحفيز الداخلي يشمل المكافآت المادية مثل المال أو الجوائز، بينما  التحفيز الخارجي  •

م
ّ
 .الشخص نفسه، مثل الرغبة في الإنجاز أو التعل

 .الاعتماد المفرط على المكافآت الخارجية دون تطوير التحفيز الداخلي :الخطأ الشائع  •

يجب الجمع بين التحفيز الداخلي والخارجي، مع التركيز على تعزيز الدافع الذاتي من خلال   :التصحيح •

 .الأهداف الشخصية والمكافآت المعنوية

 الًعتقاد بأن الجميع يتحفزون بنفس الطريقة  

 .والطرق التي تؤثر فيهم مصادر التحفيزالأشخاص يختلفون في  •

استخدام أسلوب تحفيز واحد على الجميع، مثل تقديم نفس المكافآت لجميع   :الخطأ الشائع  •

 .الموظفين أو الطلاب

يجب فهم اختلافات الأفراد وتخصيص أساليب التحفيز لتناسب احتياجاتهم الشخصية   :التصحيح •

 .وميولهم

افز المادية فقط   التركيز على الحو

 .التركيز فقط على المكافآت المالية أو الجوائز الملموسة كوسيلة للتحفيز :الخطأ الشائع  •

افز المعنوية :التصحيح • مثل التقدير والاعتراف بالجهد، والإشادة بالإنجازات، والفرص   الحو

 .للتطوير المهني، يمكن أن تكون أكثر تأثيرًا من المكافآت المالية في العديد من الحالات

 الًعتقاد بأن التحفيز هو ش يء يمكن فرضه

 .الاعتقاد بأن الشخص يمكن تحفيزه بالقوة أو دون فهم لاحتياجاته الداخلية :الخطأ الشائع  •

ا بالًختيار الذاتيالتحفيز يجب أن يكون  :التصحيح • والمشاركة الفعالة من الفرد. عندما    مدعوما

 .يشعر الشخص بأنه يملك السيطرة على تحفيزه، يكون أكثر قدرة على الاستمرار والمثابرة

 تجاهل تأثير البيئة المحيطة على التحفيز  

 .التركيز فقط على الفرد دون مراعاة بيئة العمل أو التعليم :الخطأ الشائع  •

والمحفزة التي تشجع التعاون، وتحترم الفروق الفردية، وتوفر فرص    الداعمةالبيئة   :التصحيح •

 .التعلم، تساهم في زيادة دافعية الأفراد بشكل كبير

 "الًفتراض بأن التحفيز هو مجرد "دافع مؤقت 

اعتقاد البعض أن التحفيز هو حالة مؤقتة تزول بمجرد انتهاء التحدي أو تحقيق   :الخطأ الشائع  •

 .الهدف الأول 

من خلال التحديات   تعزيزه على المدى الطويلالتحفيز هو عملية مستمرة ويجب  :التصحيح •

 .الجديدة، أهداف واضحة، وتقدير مستمر
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اقب السلبية للتحفيز الخاطئ    تجاهل العو

، بهدف الضغط المستمرأو   التهديداستخدام طرق تحفيزية قد تكون ضارة، مثل  :الخطأ الشائع  •

 .تحسين الأداء

 من اللجوء إلى الأساليب التي  إيجابية وداعمة يجب أن تكون استراتيجيات التحفيز  :التصحيح •
ً
، بدلا

 .قد تضر بالصحة النفسية أو تقلل من الثقة بالنفس

 على الأفراد الذين يعانون من ضعف الأداء الًفتراض بأن التحفيز ينطبق فقط  

أو  ضعف الأداءالاعتقاد أن التحفيز فقط مطلوب للأشخاص الذين يعانون من  :الخطأ الشائع  •

 .انخفاض الإنتاجية

متحمسين  حتى الأشخاص ذوي الأداء العالي يحتاجون إلى التحفيز المستمر ليظلوا  :التصحيح •

 .بالتحسين المستمر وملتزمين 

 إهمال أهمية التوازن بين العمل والحياة الشخصية  

 .توقع أن الأداء الجيد يأتي فقط من العمل المستمر دون أخذ فترات راحة :الخطأ الشائع  •

لتعزيز الدافعية  توازن بين العمل والحياة الشخصية و  فترات راحةيجب أن تكون هناك   :التصحيح •

 .على المدى الطويل، لأن الإرهاق يقلل من قدرة الفرد على التحفيز 

 الًعتماد على أساليب التحفيز التقليدية فقط  

التمسك بأساليب التحفيز التقليدية مثل المنافسة أو المكافآت المعتادة دون الابتكار   :الخطأ الشائع  •

 .في طرق التحفيز

جديدة، مثل تحفيز فرق العمل عبر    تكنولوجياو  استراتيجيات مبتكرةيجب استخدام  :التصحيح •

 .، أو توفير فرص تعليمية جديدة، بما يتماش ى مع احتياجات العصر(gamification) تقنيات الألعاب

 تأثير التحفيز على الأداء الوظيفي والتعليمي 

التحفيز هو المحرك الرئيس ي الذي يوجه الأفراد نحو تحقيق أهدافهم في بيئات العمل والتعليم. فعندما يتم  

تحفيز الأفراد بشكل مناسب، يصبحون أكثر قدرة على الأداء بكفاءة أعلى وتحقيق نتائج أفضل. ومن خلال  

 .التعليمأو   العملفي  التركيز على العوامل التي تؤثر في التحفيز، يمكن تعزيز الأداء سواء

 تأثير التحفيز على الأداء الوظيفي 

 أ. زيادة الإنتاجية 

يحفز الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم من مهارات وطاقات. عندما يكون الموظف   التحفيز •

ا ، مما يؤدي إلى زيادة إنجاز المهام وتحقيق الأهداف  إنتاجية، يميل إلى العمل بشكل أكثر متحفزا

 .المهنية
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في بيئات العمل، عندما يتلقى الموظف مكافآت أو تقديرًا على جهوده، فإنه يصبح أكثر   :المثال •

 .استعدادًا للعمل بجدية أكبر وإتمام المشاريع بنجاح

 ب. تحسين الًلتزام والجودة 

وجودة العمل. الموظفون المتحفزون يهتمون بتقديم   الًلتزام الوظيفييساعد على تحسين  التحفيز •

 .أفضل جودة ممكنة في أعمالهم

عندما يُقدّر الموظف ويشعر بأهمية دوره في المنظمة، يزداد اهتمامه بتقديم عمل مميز   :المثال •

 .وضمان تحقيق أعلى مستويات الجودة

 ج. تقليل الغياب والتسويف 

 .التسويفو  تقليل معدلًت الغيابفي بيئة العمل، يُعد التحفيز من العوامل التي تساهم في  •

 .الموظفون المتحفزون يميلون إلى الالتزام بالمواعيد النهائية والأهداف دون تأجيل

توفير بيئة عمل محفزة يشجع الموظف على الالتحاق بالعمل بانتظام والمشاركة الفعالة في  :المثال •

 .الأنشطة المختلفة

 د. تعزيز التعاون والعمل الجماعي 

يعزز من روح الفريق والعمل الجماعي. الموظفون الذين يشعرون بالحوافز يتفاعلون بشكل   التحفيز •

 .أفضل مع زملائهم ويسهمون في تحقيق أهداف الفريق بشكل جماعي

بيئة العمل التي تقدر العمل الجماعي وتحفز الأفراد على التعاون تساهم في إنجاز المشاريع   :المثال •

 .المشتركة بشكل أكثر فعالية

 تأثير التحفيز على الأداء التعليمي 

 أ. تعزيز التركيز والًهتمام 

بشكل أفضل على المادة التعليمية، مما يؤدي إلى   التركيز في التعليم يساعد الطلاب على  التحفيز •

 .تحسين الأداء الأكاديمي

معلميه، فإن ذلك يعزز من قدرته على  عندما يتلقى الطالب مكافآت معنوية أو إشادة من  :المثال •

 .التركيز على الدراسة والتحصيل العلمي

 ب. زيادة الدافعية للتعلم 

استكشاف مواد نحو التعلم، مما يدفعهم إلى  بمستوى دافعي أعلى الطلاب المتحفزون يتمتعون  •

 .والبحث عن طرق جديدة لفهم المعلومات إضافية

المشاركة في مسابقات علمية أو تقديم مشاريع بحثية تشجع الطلاب على تقديم الحوافز مثل   :المثال •

 .بذل مزيد من الجهد في تعلم الموضوعات المعقدة
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 ج. تحسين التحصيل الأكاديمي

لأن الطلاب المتحفزين يعملون بجد أكبر لتحقيق   التحصيل الأكاديمييؤدي إلى تحسين  التحفيز •

 .درجات أعلى

عندما يحصل الطلاب على تقييم إيجابي من المعلمين أو يحصلون على درجات أعلى نتيجة  :المثال •

 .للتحفيز، فإنهم يستمرون في بذل المزيد من الجهد لتحقيق إنجازات أفضل

 د. تعزيز الشعور بالإنجاز 

بعد تحقيق أهداف أكاديمية صغيرة أو كبيرة. هذا   الشعور بالإنجازالتحفيز يساعد الطلاب على  •

 .الشعور يعزز من رغبتهم في مواصلة النجاح

ا تعليمية قصيرة الأجل يشعرون بالتحفيز للمض ي قدمًا في   :المثال •
ً
الطلاب الذين يحققون أهداف

 .مشاريع أكبر، مما يعزز من تحصيلهم الأكاديمي

 المقارنة بين تأثير التحفيز على الأداء الوظيفي والتعليمي  

 :أ. في بيئة العمل

وتحقيق الأهداف في بيئات   زيادة الإنتاجية)المكافآت المالية والمادية( له تأثير قوي في  التحفيز الخارجي  •

 .العمل

ويعزز   تحقيق جودة العمل)الاهتمام بالوظيفة وحب العمل( يساعد على   التحفيز الداخلي  •

 .في الأداء الًستمرارية

 :ب. في التعليم

تحفيزهم للقيام بالأنشطة و مشاركة الطلابيعزز من  الجوائز أو التقديرمثل  التحفيز الخارجي  •

 .الأكاديمية

  تعلم أعمق )الدافع للتعلم من أجل الفهم أو النجاح الشخص ي( يقود إلى  التحفيز الداخلي  •

 .في البحث والتحصيل العلمي استمراريةو

 

 

 

 

 

 


