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ةِ َ �سَاتِ المعُا�شِ التَّحفيزُ الإ�سلامِيُّ في الموُؤَ�سَّ
تحفيزُ الأفرادِ والفِرَقِ

د. عبد المنعم دهمان
مدرب وا�ست�ساري في اإدارة الم�ارد الب�سرية 

وال�سلامة المهنية مدير المركز ال�س�ري 
للتدريب وال�ست�سارات القت�سادية

عام،  ب�سكل  التَّحفيز  ة  ماهيَّ عن  البحث  هذا  من  الأول  الجزء  في  تحدثنا 

من  به  بداأنا  ما  نتابع  زء  الجُّ هذا  وفي  خا�س،  ب�سكلٍ  الإ�سلامي  والتَّحفيز 

خلال الحديث عن تحفيز الأفراد والفرق.

اإنَّ اأف�سل اأن�اع التَّحفيز على الم�ست�ى الفردي ه� التَّحفيز الذي يق�م به رجلٌ 

من  الأفراد  م�ست�يات تحفيز  اأف�سل  ق  يحقِّ اأن  اإداري  اأي  في�ستطيع  لرجل؛ 

خلال ال�ستثمار الفعّال لل�سكر اأو التكريم الفردي، كما في ق�له تعالى: لَئِنْ 

كُمْ، اإبراهيم:7. اإنَّ المدير اأو الم�سرف عندما ي�سكر العاملين  لَأَزِيْدَنَّ �سَكَرْتُْ 

وبالتالي �س�ف يرفع  لديه يعبرِّ عن تقديره ك�سخ�س وم�ؤ�س�سة لجه�دهم، 

قدرتهم على الإنتاج، وفي ذلك يق�ل ر�س�ل الله: "ل ي�سكرُ الله من ل ي�سكرُ 

النا�س" ، ول يكفي هذا الإداري اأن يلقى جزاء �سكره لم�ظفيه ال�سكر من الله 

�سبحانه وتعالى، ولكن اإذا تقاع�س عن �سكرهم فاإنه يحرم ال�سكر الرباني.

ويحتاج كل اإداري اأن ياأخذ على عاتقه الم�س�ؤولية ليرى اأن م�ظفيه تكرم�ا 

اإلى  الرج�ع  دون  مميزاً  عملًا  م  يُقدِّ من  كل  م  يكرِّ اأن  ي�ستطيع  فه�  فعلًا، 

م�ست�ى اإداري اأعلى منه.

وللتحفيز الفعّال ثلاثة اأركان رئي�سية هي:

وليك�ن . 1 �سخ�سي،  اأمر  فالتَّحفيز  الحالي:  الم�ست�ى  من  البداية 

واأهم  الم�ست�ى الحالي )رجل لرجل(،  اأن يك�ن على  ناجحاً يجب 

�سيء في هذا التَّحفيز اأنه ل يحتاج اإلى م�افقة اأحد.

الأهداف الممكنة: اأف�سل الأهداف هي الأهداف الممكن تحقيقها، . 2

ب�سيء  للقيام  تركيز الجه�د  لكن  ب�سيطة،  البداية  تك�ن  قد  حيث 

واحد يجعله فعّالً، وهذا اأف�سل من محاولة القيام بعدة اأم�ر قد ل 

تتجاوز حدود النية.

الم�ظفين؛ . 3 ز  يحفِّ ما  معرفة  من  لبدَّ  زه:  تحفِّ طريقة  �سخ�س  لكل 

ومنها  الخارجية  للم�ؤثرات  ال�ستجابة  في  يختلف�ن  الأفراد  لأن 

التَّحفيز، واإن معرفة ما يحبه الم�ظف�ن يعطي المدير الناجح دفعاً 

ق�ياً في ا�ستثمار طاقات م�ظفيه.

يكن معرفة المحفزات الفردية عن طريق ا�ستبيان، ومع مرور ال�قت يت�لّد 

لدى الإداري الفعّال حا�سة خا�سة تلهمه بما يحبه الفريق الذي يعمل معه.

١- تخطيط التَّحفيز الفعّال:

مما ل �سك فيه اأن اأي عمل ناجح ي�سبقه تخطيط ناجح، وقد تك�ن الخطة 

ب�سيطة؛ كاأن تقرر اإخبار �سخ�س قام بعمل جيد باأنك تقدّر له هذا، وليك�ن 

التَّحفيز م�ؤثراً يجب اأن تخطط لمراحل ما قبل التَّحفيز وما بعده.

اإن تخطيط التَّحفيز الفردي عبارة عن اإجابة عن اأ�سئلة المنظ�مة التالية:

)لماذا؟ مَنْ؟ متى؟ اأين؟ كيف؟(، قد ل يحتاج الأمر اإلى كتابة؛ ولكن اإلى 

التَّحفيز  على  المنظ�مة  هذه  نطبق  �س�ف  الأم�ر،  هذه  في  التفكير  مجرد 

الفردي، وفق ما يلي: 

� t لماذا اأحفّز؟ يك�ن التَّحفيز الفعّال عندما يك�ن م�سروطاً، كما في

تَةً    فَهِيَ لَهُ..." . ا    مَيِّ ق�ل ر�س�ل الله    قال:  "مَنْ    اأَحْيَى    اأَرْ�سً

� t ا�ستجابة لأداء عمل الأكثر  الفرد  اأحفزه؟ يجب تحديد  الذي  من 

معين كي يتم تحفيزه.

� t عندما اأو  الأر�س،  ا�ستلامه  ف�ر  يتم  هل  التَّحفيز؟  هذا  يتم  متى 

ويق�م  ا�ست�سلاحها  من  ينتهي  عندما  اأو  فيها،  العمل  يبا�سر 

يك�ن  ال�سابق  الحديث  في  ورد  ما  ووفق  م�ستمر؟  ب�سكل  بزراعتها 

التَّحفيز بعد اإنجاز العمل، ويكن الت�سريح عن ق�اعد التَّحفيز.

� t اأين ينبغي اأن يحدث التَّحفيز ليك�ن م�ؤثراً وفعّالً؟ من الأف�سل اأن

يك�ن في م�قع العمل، واأن يقدم �سخ�سياً.

� t من تزيد  بطريقة  يجري  اأن  يجب  التَّحفيز؟  يتم  اأو  يجري  كيف 

قيمته التَّحفيزية لدى المتلقي .

� t على المدير  ي�ساعد  الي�مي  للتحفيز  فعّال  تذكير  نظام  وج�د  اإن 

نظام  ابتكار  اإلى  الأمر  يحتاج  وقد  ي�مي،  ب�سكل  ب�اجبه  قيامه 

تذكير خا�س غير ملفات العمل والمفكرة الي�مية.

� t اإن تخ�سي�س بع�س ال�قت في نهاية كل ي�م عمل لتدوين الملاحظات

الي�م جهداً  بذل�ا هذا  الذين  الأ�سخا�س  لأولئك  ال�سكر  وعبارات 

ملح�ظاً، يجعل من التكريم والتَّحفيز عادة ي�مية.

� t ،ز اإن ا�ستثمار الجتماعات في التَّحفيز يعطي فائدة مزدوجة للمحفَّ

وباقي اأع�ساء الفريق.

� t اأثناء الم�ظفين جميعهم في  لتحفيز  ي�م فر�سة منا�سبة  بداية كل 

و�س�لك اإلى العمل من خلال التحية ال�سباحية.

� t ًل تكثر من الح�اجز بينك وبين العاملين؛ فاإن اأكثر الأم�ر تحفيزا

هي ح�سن ال�ستماع للاآخرين.

� t اكت�سف قدراتك هل اأنت مدير قادر على اإطلاق الطاقات الكامنة

عند الم�ظفين؟

��
ا«ل�ة 
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هذا الختبار ي�ساعدك على معرفة قدراتك كمدير في تحفيز الآخرين :

دائماً=4 درجات، كثيراً=3 درجات، اأحياناً =2 درجتان، قليلًا=1 درجة، اأبداً= �سفر.

اأعط درجة لنف�سك وفق ما �سبق لكل عبارة من العبارات ال�سابقة:

اأبداًقليلًااأحياناًكثيراًدائماًالعبارةالرقم

اأناق�س القرارات مع زملائي الم�ظفين ب�س�رة منتظمة.1

ي�سعر الم�ظف�ن بالراحة وهم يبدون لي اآراءهم ون�سائحهم.2

اأ�ستمع اإلى تعليقات زملائي الم�ظفين واأحترمها.3

نتخذ قرارات جماعية غالباً.4

اأتاأكد من اأن زملائي ي�سارك�ن في الت��سل اإلى القرار النهائي.5

اأتاأكد من اأن زملائي يفهم�ن الروؤية النهائية التي نعمل من اأجلها.6

اأمنح زملائي ال�سلطة لتخاذ قرارات ذات اأهداف معينة.7

اأحمل زملائي م�س�ؤولية قراراتهم.8

طّ�رت مع زملائي نظاماً لت�س�يب القرارات الخاطئة.9

اأربط بين الإنجاز وتحقيق الأهداف ودرجة ال�ستمتاع بالعمل وبيئته.10

المجم�ع:

اإذا كان مجم�ع الدرجات من )3 اإلى 40(، فالنتيجة مدير ممتاز يتلك قدرات عالية.

اإذا كان مجم�ع الدرجات من )19 اإلى 29(؛ فالنتيجة مدير على ما يرام، ولكن يكن اإجراء بع�س التغيّرات.

اإذا كان مجم�ع الدرجات اأقل من )19(، النتيجة مدير يحتاج اأن يعيد النظر في قدراته وم�اقفه.

٢- تحفيز فرق العمل:

اإن المبادئ التي تحفّز الأفراد يكن اأن تحفز بها الفرق، ولكن تختلف في بع�س الن�احي، وخ�س��ساً عملية تكريم الم�ظفين الأكثر 

اإنجازاً، كما اأن منح التكريم المت�ساوي للاأداء المتفاوت اأمر ي�سر باأداء الفريق؛ فالمنتج�ن الأف�سل �سي�سعرون بعدم التقدير، مما يدفع 

بهم اإلى ترك الفريق، اأو حتى الم�ؤ�س�سة، اأو تخفي�س جه�دهم لتتنا�سب مع الجه�د المبذولة من قبل الآخرين؛ ولحل هذا الت�سارب 

يجب التاأكد من اأن قائد الفريق يكرم اأع�ساء المجم�عة فردياً عندما ي�سمن له الأداء ذلك.

تحفيز الفريق يحتاج اأي�ساً اإلى تخطيط م�سبق، ليك�ن فعّالً وم�ؤثراً بال�سكل المطل�ب، ويكن ا�ستخدام المنظ�مة )لماذا؟ مَنْ؟ متى؟ 

اأين؟ كيف؟(، ومن خلال عر�س الأ�سئلة ال�سابقة يكن معرفة اأي الفرق يجب تكريها، ولماذا، ومتى؟

اأثناء الحديث عن تخطيط التَّحفيز كانت الأ�سئلة م�جهة للاأفراد، يكن بكل ب�ساطة تح�يلها لتنا�سب فرق العمل.

ي�سترك اأع�ساء فرق العمل في عدة احتياجات نف�سية اأ�سا�سيّة على الرغم من الفروق بينهم، اإن اإدراك هذه الحتياجات )الم�ساهمة، 

والكفاءة، وتحقيق النتائج، والتقدير والمكافاآت( ي�ؤدي اإلى تحقيق نتائج تف�ق كل ت�قع:

اأ( الم�شاهمة: يجب اأن يك�ن لكل ع�س� في الفريق دورٌ وا�سحٌ ومحددٌ، وهذا ي�سمن تعريف كل ع�س� بالعمل المكلف به، وعلاقته بالهيكل 

العام للفريق والم�ؤ�س�سة، ومن الأف�سل اأن يحدد اأع�ساء الفريق باأنف�سهم م�ست�ى م�ساركتهم، اأو ن�سبتها في العمل، وي�ستح�سن م�ساركة 

الإدارة بذلك.

اإلى العمل باأق�سى طاقاتهم، ويتحقق الإح�سا�س بالكفاءة عندما ي�سعر  اإن تقدير الإنجازات ال�سغيرة يدفع الأفراد  ب( الكفاءة: 

الفرد باأنه قد ا�ستخدم مهاراته الفردية لحل م�سكلة ما، اأو اأت عملًا بنجاح.

عندما تحقق مجم�عة �سغيرة عملًا ما، وتلقى من الإدارة العليا تقديراً لذلك؛ فهذا ي�لّد �سع�راً بالكفاءة لأع�ساء المجم�عة كلهم.

ج( تحقيق النتائج: يجب اأن يعرف كل ع�س� في الفريق ما هي النتائج التي �ستع�د عليه من عمله على المدى الق�سير؟ وهذا قد يعني 

الم�س�ؤولية لإتام عمل محدد في م�عده، وعلى المدى البعيد معرفة الهدف الأ�سا�س للفريق ككل.
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وتق�يها؛  وم�ساريعهم  اأعمالهم،  لقيا�س  و�سائل  لديهم  يك�ن  اأن  يجب  مهمة  نتائج  قد حقق�ا  باأنهم  الفريق  اأع�ساء  ي�سعر  لكي 

كال�ستعرا�س الم�ستمر للنتائج المت�قعة من الفريق، الأمر الذي ي�لد اإح�سا�ساً لدى الفريق ب�سرورة اإنجاز العمل في ال�قت المحدد.

د( التقدير والمكافاآت: اإن كل ع�س� في الفريق يجب اأن ينال قدراً من التقدير، بالإ�سافة اإلى تقدير عمل الفريق، واأف�سل طريقة 

للقيام بهذا العمل ه� اأن تعترف بالآخرين وبالفريق ككل، ويتم تقدير الفريق ك�حدة ولي�س كاأفراد.

ويكن القيام بذلك قبل نهاية الم�سروع في اأثناء تقييم مراحل الإنجاز.

�شاتي 5. التَّحفيز الموؤ�شَّ

اإنَّ هذه الطبيعة  الم�ؤ�س�سة ككل.  التي تنظم على م�ست�ى  والن�ساطات  الر�سمية  اإلى البرامج  �ساتي  الم�ؤ�سَّ التَّحفيز  ي�سير م�سطلح 

الجماهيرية تجعل هذا الن�ع من التَّحفيز متن�عاً جداً؛ فقد يك�ن ب�سيطاً كتقديم تكريم لم�ظف بارز، اأو معقّداً كعملية متعددة 

�ساتي على اإيجاد  الج�انب تت�سدّر حفل تقديم مكافاآت من قبل مدير �سركة في احتفالية �سن�ية، كما ي�ساعد برنامج التَّحفيز الم�ؤ�سَّ

ثقافة تحفيز وتكريم في الم�ؤ�س�سة التي تحافظ على بقائها ب�سكل دائم، بغ�س النظر عن تعاقب الم�ظفين والإداريين.

اأو�سع ا�ستراتيجيةً،  وكلما ازداد مجال التَّحفيز والتكريم فاإن ثقافة الم�ؤ�س�سة تتاأثر ب�سكل عميق وم�ستمر، وهذا يتطلب منظ�راً 

�ساتي عن تحفيز الأفراد والفِرق بعدة خ�سائ�س: واأكثر تنظيماً، ويتميز التَّحفيز الم�ؤ�سَّ

�ساتي اأكبر عدد ممكن من الم�ارد الب�سرية داخل الم�ؤ�س�سة ب�سكل مبا�سر وغير مبا�سر. اأ( ال�سم�لية: يطال تاأثير التَّحفيز الم�ؤ�سَّ

ب( ال��س�ح: اإن ر�سالة التَّحفيز تن�سر في بيئة الم�ؤ�س�سة ككل؛ مما يجعل هذه الر�سالة محفزاً اإيجابياً لأكبر �سريحة من م�ظفي 

الم�ؤ�س�سة.

�ساتي ه� جزء من النظام العام في الم�ؤ�س�سة؛ لذلك ه� اأقل مرونة، واأكثر �سع�بة من تحفيز الأفراد،  ج( الر�سمية: التَّحفيز الم�ؤ�سَّ

كما ي�سعب فيه المبادرة اأو التغيير.

�ساتي الجيد يهدف اإلى تحقيق الر�سا ال�ظيفي عند الم�ارد الب�سرية في الم�ؤ�س�سة ككل؛ لذلك  د( الرّ�سا ال�ظيفي: اإن التَّحفيز الم�ؤ�سَّ

لبد من قيا�س الرّ�سا ال�ظيفي في الم�ؤ�س�سة با�ستمرار لل�ق�ف على ج�انب الق�ة وال�سعف في بيئة العمل، والعمل على تح�سينها 

ب�سكل دوري.

هناك ع�سر اأم�ر ت�ؤدي اإلى الرّ�سا ال�ظيفي، وهذا المقيا�س يهدف اإلى تحديد م�قع الم�ؤ�س�سة في كل منها للعمل على اإجراء تغيرات 

ت�ؤدي اإلى المزيد من الرّ�سا في الم�ؤ�س�سة، كما اأن هذا المقيا�س ي��سح ع�سرة اأم�ر مهمة لتحقيق الر�سا ال�ظيفي في الم�ؤ�س�سة.
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