
 انًحىر رقى)(

 انًحاضرة رقى )(

 :انًىارد انبشريت تًكيًٍُاذج الإداريت انعانًيت في ان

 Beyerlien & Harris modelofًَىذج بيرنيٍ وهاريص في انتًكيٍ: أولا: 

empowerment 

د  ث ف  مكونات لابد مف توافرىا حتى تتحقؽ عممية التمكيف. وتتمثؿ ىذه المكونات الثلا حدد ىذا الأنموذج ثلاث ق
 .(10السمطة، المساءلة و القدرة وى  موضحة ف  الشكؿ رقـ )

 (10شكم رقى:)

 Beyerlien & Harris modelof empowermentًَىذج بيرنيٍ وهاريص في انتًكيٍ: 

 
 
 

                      
 
 
 

 ت :رفت العناصر المذكورة بالآوع  

 نجاز الميمات.ا  تخاذ القرارات لفعؿ و رورية لإمتلاؾ المعمومات والميارات والمعرفة الضإى   القدرة:
 نجاز الميمات الواجبة.: ى  تحمؿ أفراد وجماعات العمؿ المسؤولية لإالمساءلة
 نجاز الميمات وصنع القرارات.ا  ى  إعطاء التابعيف القوة والحرية لإدارة و  السمطة:

 :لإدارة عًهيت انتًكيٍ (Dennis C.Kinlaw)ًَىذج ديُص كيُىل ثاَياً: 

نموذج لإدارة عممية التمكيف يتكوف مف مجموعة مف الخطوات الت  تتفاعؿ مع بعضيا البعض لتؤدي  قدـ دينس كينوؿ
 تباعيا عمى النحو التال :إلمنموذج ىناؾ ستة خطوات رئيسية يجب  لى التطوير المستمر لعممية التمكيف، ووفقاً إ

 مة.تعريؼ وتوصيؿ مفيوـ ومعنى التمكيف لكؿ فرد ف  المنظ .0
 فراد.العاـ المنظـ للأ ستراتجيات الت  تكوف الإطاروالإ وضع الأىداؼ .2
 تدريب الأفراد لأداء أدوارىـ الجديدة، ومياميـ بطرؽ تنسجـ مع أىداؼ المنظمة. .3

 التمكين 

 طةالسم

 القدرة

 المسائمة



لبيروقراطية، ويخمؽ الكثير مف دارة والحد مف اى الوجو الذي يحقؽ المرونة ف  الإالقياـ بتعديؿ الييكؿ التنظيم  عم .4
 قلاؿ الذات ، والحرية ف  التصرؼ.ستالإ

 تعديؿ أنظمة المنظمة كالتخطيط والرواتب والحوافز والتسويؽ والتدريب وغيرىا بغرض دعـ تمكيف الأفراد. .5
دراؾ  .6  فراد المنظمة لمعممية.أتقييـ وتحسيف عممية التمكيف، وذلؾ بقياس التحسينات الجارية، ومعرفة وا 

لى التطوير المستمر لمتمكيف، وتغذي ىذه إذج مع بعضيا البعض لتؤدي وترتبط ىذه الخطوات الستة ف  النمو 
عمى  سابقةالتمكيف ف  خطواتيا الست ال دارة عمميةإالخطوات الستة سمسمة مف المعمومات كمدخلات ليا، حيث يتوقؼ نجاح 

ت، معنى التمكيف والمكاسب والفوائد ليا، وتتضمف ىذه  السمسمة مف المعموما    الفيـ الجيد ليذه المعمومات، والمعرفة التامة 
 ستراتجياتو ونمطو الرقاب  والأدوات والمياـ الجديدة.ا  وأىدافو، و   المتوقعة منو 

عممية التمكيف، ويزودىـ نو يعرؼ المديريف والأفراد بالخطوات الرئيسية لأخذ بيذا النموذج عدة فوائد منيا ويحقؽ الأ
عتباره عممية يجب تطويرىا إتنظيمية لمتمكيف بيساعد المديريف للأخذ بنظرة  مشتركة لمناقشة التمكيف، كما بمعمومات
دارة وتطوير عممية التمكيف، وتقويتيا ف  للإستمرار، كما يزيد مف وعييـ بالمعارؼ والميارات الت  يحتاجونيا إبوتحسينيا 
  iمنظماتيا.

 Bodners Model ofفي انقيادة انتًكيُيت:  ر: ًَىذج بىدَنثاً ثا
mpowering LeadershipE   نموذج أعتماد عمى المكونات الثلاثة السابقة المذكورة ف  نموذج بالإتـ بناء ىذا الأ

جؿ المرؤوسيف المتمثؿ أف يظيره القائد مف أنموذج السموؾ القيادي الذي يجب وىاريس ف  التمكيف، ويقدـ ىذا الأبيرليف 
 ت :بالآ

 ف تكوف الجيود أساسيا التركيز عمى العمؿ.أب التركيز عمى العمؿ: يج المستوى الأول:

متلاؾ المرؤوسيف لمقدرة إجؿ ضماف أ مف نو عمى القائد أف يعمؿ أولاً أ: ضماف القدرة: ويقترح ىذا المستوى المستوى الثاني
 الأساسية ليصبحوا متمكنيف، وىذا يتضمف:

 عيفة لديو.تحديد مستوى ميارة المرؤوس وتزويده بالتدريب لتطوير الميارات الض 
  نجاز مياميـ وتطوير طرؽ العمؿ وصنع إية معمومات ذات علاقة بقدرتيـ عمى أالسماح لممرؤوسيف بالحصوؿ عمى

 القرار.
  ت  يحتاجيا المرؤوس وبالتال  تزويدىـ بيذه المصادر.لجؿ التعريؼ بالمصادر اأالعمؿ مف 

نظمة مساءلة لنتيجة عمؿ المرؤوسيف، أقائد حتى يقوـ ببناء خمؽ المساءلة: يعط  ىذا المستوى تعميمات لم المستوى الثالث:
عماليـ بالنياية. والسموؾ الضروري لخمؽ أذا تحمموا مسؤولية إفراد لا يمكف تمكينيـ إلا ف الأأساس أوتـ بناء ىذه الفكرة عمى 

 المساءلة يتضمف:
  جؿ بناء قواعد لمتطوير المستمر.أالعمؿ مع المرؤوسيف مف 



 يـ جيود المرؤوسيف بشكؿ منتظـ.العمؿ عمى تقي 
 .تزويد المرؤوسيف بالتغذية الراجعة. لجيودىـ بشكؿ مستمر 
 .تعرؼ أعماؿ المرؤوسيف ومكافأتيـ 

القياـ بتطوير السمطة: وىو أخر مستوى ف  الأنموذج، و يعن  تطوير بناء يزود المرؤوسيف بالسمطة حتى  المستوى الرابع:
 لقائد:يصبحوا ممكنيف، وذلؾ يتطمب مف ا

 نظمة والبنى التنظيمية والتأثير فييا لدعـ تمكيف المرؤوسيف.العمؿ مع المحيط التنظيم  لبناء التغييرات ف  الأ 
 .بناء دليؿ واضح لتوجيو جيود المرؤوسيف 
 .خمؽ بيئة داعمة لتحقيؽ عممية تمكيف المرؤوسيف 
 .دعـ المرؤوسيف الممكنيف 

 .ف  القيادة التمكينية Bodners ( أنموذج بودنز03ويوضح الشكؿ رقـ )

 ( 12انشكم رقى )

 في انقيادة انتًكيُيت Bodners رأًَىذج بىدَ
 

                    

                      

               
       

                       

            
       

        
         
        
         

           
       
        

                  

        
           

        
         

              
         

                
                   

                    
                 

 
  Bodners Revised Model: أًَىذج بىدَر انًعدل نهقيادة انتًكيُيترابعا

iiof Empowering Leadership : 



رئيسية الثلاثة المتمثمة ف  القدرة نموذج بودنز المعدؿ لمقيادة التمكينية، الذي يتكوف مف المكونات الأ وفيما يم 
 :       ت كالآوالمساءلة والسمطة 

 (13شكم رقى )

 Bodners Revised Model of Empowering ج بىدَر انًعدل نهقيادة انتًكيُيتذًَىأ
Leadership 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 :في انتًكيٍ (  Marquardt) ًَىذج ياركىردثخايطا: 

دارة يرى وجود علاقة مباشرة بيف مصطمح التمكيف والمصطمحات المعاصرة ض مف عمماء الإف البعأجاء ف  الكبيس  
ثراء  الأخرى وف  مقدمتيا التعمـ التنظيم . لاىتماميما بالموارد البشرية وحرصيما عمى توفير فرص اكتساب المعرفة وا 

 ٍانتًكي

 قـ ببناء معرفة تنظيمية لممرؤوسيف -
 زود المرؤوسيف بالمعمومات اللازمة -
 أضمف إمتلاؾ المرؤوسيف لمجموعة الميارات اللازمة -
 عرفيـ وزودىـ بالمعمومات اللازمة -

 انقدرة

 المساءلة

 انطهطت

افأتيـ عمى ىذه تعرؼ أعماؿ المرؤوسيف الجيدة، وقـ بمك -
 الأعماؿ

 قـ بالتقييـ المنتظـ لفعالية جيود المرؤوسيف -
 

 كوف مؤيدا لجيود المرؤوسيف -0
 زود ببيئة داعمة تؤدي لمتمكيف -2
 قـ ببناء أنظمة وبنى لدعـ تمكيف المرؤوسيف -3
 

انًرؤوضيٍ نهًهاراث  ضًاٌ إيتلاك

 انلازيت نتًكيُهى

 بناء أنظمة مساءلة لنتائج عمل المرؤوسين



باره الطاقة الت  يتحقؽ مف خلاليا التميز والإبداع س الماؿ الفكري والبشري باعتأالمعمومات وتنمية الميارات وتشجيع ورعاية ر 
 نجاز. وتوظيؼ المعرفة المتعممة لرفع الكفاءة وتحسيف الجودة وتحقيؽ الاىداؼ.بحيث تقوى لدى العامميف دوافع الإ

لفعاؿ بقولو: " ( ف  كتابو " بناء المنظمة المتعممة" عمى ىذه الصمة الوثيقة، وىذا الترابط ا Marquardt كد ماركوردت )أوقد 
 .iiiنو المفتاح لكؿ عمميات التعمـ الوظيف ا  جؿ تحسيف الأداء و أاف التمكيف يطمؽ العناف نحو التعمـ مف 

 ف  التمكيف. ( Marquardt التال  عناصر وخطوات نموذج ماركوردت ) (14رقـ ) ويوضح الشكؿ
 

 في انتًكيٍ. ( Marquardt ًَىذج ياركىردث ) (14انشكم رقى)

 
 
 
 
 
 
 
 

ضادضا: 

ًَىذج كىَغر 

 وكاَىَغى:

انًُىذج 

 )انتحفيسي( 

Conger and 
Kanungo (1988 

): 

عرؼ كونغر 
التمكيف كمفيوـ تحفيزي لمفاعمية الذاتية. وتبنى الكاتباف نموذج التحفيز الفردي لمتمكيف  Conger and Kanungoوكانونغو 

ذاتية لمعامميف مف خلاؿ التعرؼ عمى الظروؼ الت  تعزز حيث تـ تعريؼ التمكيف " كعممية لتعزيز الشعور بالفاعمية ال
الشعور الضعؼ والعمؿ عمى إزالتيا والتغمب عمييا بواسطة الممارسات التنظيمية الرسمية والوسائؿ الغير رسمية الت  تعتمد 

 مكف النظر لو مف زاويتيف.قترح الكاتباف أف التمكيف مماثؿ لمفيوـ القوة حيث  يا  عمى تقديـ معمومات عف الفاعمية الذاتية". و 
  فالتمكيف يدؿ ضمناً عمى تفويض القوة. –تصال  إيمكف النظر لمتمكيف كمركب  الأولى:

 

 

 

 

 

 

                                                    

 

 

 



كثر مف معنى المشاركة ف  أفيمكف النظر لمتمكيف أيضا كمركب تحفيزى. فالتمكيف يدؿ ضمناً وبكؿ بساطة عمى  الثانية:أما 
 خمس مراحؿ لعممية التمكيف، وتتضمف: Conger and Kanungoالقوة أو السمطة. و حدد 

تحديد العوامؿ التنظيمية الت  تسبب ف  الشعور بفقداف القوة بيف العامميف. ويمكف تصنيؼ ىذه العناصر إلى  المرحمة الأولى:
ركزية تصالات، والمعوامؿ تنظيمية كالتغيرات التنظيمية الرئيسية، المناخ البيروقراط ، الضغوط التنافسية، ضعؼ نظاـ الإ

عتباط  لممكافآت، لموارد. أما عناصر أسموب الأشراؼ ونظاـ المكافآت فتشمؿ التسمط، السمبية، التحديد الإاالعالية ف  توزيع 
ضعؼ قيـ التحفيز، وغياب الإبداع. وتشمؿ عناصر تصميـ العمؿ غياب وضوح الدور، ضعؼ أو غياب التدريب والدعـ 

دارية تصاؿ بيف القيادات الإتحديد المناسب لمموارد، الأىداؼ الغير واقعية، محدودية الإالفن ، نقص السمطة المناسبة، عدـ ال
 والعامميف، الروتيف الشديد ف  العمؿ، وضعؼ التنوع ف  العمؿ.

ف الحاجة لتبنى التمكيف تكوف ضرورية عندما يشعر العامميف بضعفيـ وعجزىـ داخؿ التنظيـ. وليذا لابد أف تعمؿ الإدارة إ
التقص  والتعرؼ عمى الأسباب الت  أدت إلى ذلؾ الشعور. وعندما يتـ التعرؼ عمى تمؾ الظروؼ يمكف لممنظمة أف عمى 

 تتبنى إستراتيجية لمتمكيف لإزالة تمؾ الاشكاليات.
لمكافآت ستخداـ الأساليب الإدارية مثؿ الإدارة بالمشاركة ومتطمباتيا كتحديد اليدؼ، إثراء الوظيفة، واإ المرحمة الثانية:

ستراتيجيات ليس فقط لإزالة الظروؼ والعوامؿ الخارجية المسببة تمؾ الإستخداـ إالمرتبطة بالأداء. ويجب أف يكوف اليدؼ مف 
ستخداميا أيضاً وبشكؿ رئيس ف  تزويد المرؤوسيف بمعمومات عف فعاليتيـ الذاتية إلشعور العامميف بفقداف القوة، ولكف يجب 

 ف  العمؿ.
تقديـ معمومات عف الفاعمية الذاتية لمعامميف وذلؾ باستخداـ أربع مصادر: المكاسب الغير فعالة، التجارب  الثة:المرحمة الث

 المنجزة، الإقناع المفظ ، والاستثارة العاطفية.
د ونتيجة لاستقباؿ المرؤوسيف لتمؾ المعمومات سيشعر المرؤوسيف بالتمكيف مف خلاؿ الزيادة ف  الجي المرحمة الرابعة:

 المبذوؿ، وتوقعات الأداء، والاعتقاد بالفاعمية الذاتية.
 ivالتغيير ف  السموؾ مف خلاؿ إصرار ومبادأة المرؤوسيف لإنجاز أىداؼ الميمة المعطاة. المرحمة الخامسة:

نى أف ختصاراً يرى الكاتباف التمكيف" العممية الت  مف خلاليا يعتقد الفرد أف فاعميتو الذاتية تتحسف". أف تمكف تعإ
 vلمقوة . وعتقاد الفرد بفقدانإأو التقميؿ مف   ضعاؼ إعتقاد الفرد بفاعميتو الذاتية أو تعمؿ عمى إلى تقوية إتسعى 

 Thomas andانًُىذج ) الادراكي (  ًَىذج ثىياش و فيهتهاوش:ضابعا: 
Velthouse 1990 

فبنيا  Conger and Kanungo زه بإكماؿ العمؿ الذي أنج Thomas and Velthouseثوماس و فيمتهاوس قاـ 
. وعرفا التمكيف كزيادة ف  تحفيز المياـ الداخمية والت  " تتضمف Empowerment  cognitiveنموذج التمكيف المعرف 

لمميمة الت  يقوـ بيا الت  بدورىا تنتج الرضا والتحفيز". وأشارا إلى أف التمكيف  ةالظروؼ العامة لمفرد الت  تعود بصفة مباشر
تقدات كيفية النظرة لمعالـ الخارج  ومفيوـ الذات الذي يشجع ع. ويتضمف نظاـ المالمعتقداتأف يبدأ مف الذات ونظاـ  يجب



السموكيات اليادفة وربطيا مع أىداؼ ومنيجيات التمكيف الت  تطبؽ ف  المنظمة. وحدد الكاتباف أربع أبعاد نفسية لمتمكيف 
 vi.امميفحيث شعرا أنيا تمثؿ أساساً لتمكيف الع

نو أ: ويقصد بالتأثير الحس " الدرجة الت  ينظر لمسموؾ عمى Sense of impact التأثير الحسي أو الادراكى
" فيما يتعمؽ بإنجاز اليدؼ أو الميمة الت  بدورىا تحدث التأثير المقصود ف  بيئة الفرد".  ويقيـ  يمكف أف تعمؿ اختلافا

 viiثر ف  عمؿ الآخريف وكذلؾ القرارات الت  يمكف أف تتخذ عمى كؿ المستويات.عتقاد بأف الفرد يمكف أف يؤ التأثير بالإ
ي درجة يمكف لمفرد أداء تمؾ الأنشطة بميارة عالية عندما يقوـ أ: " ويقصد بيا إلى Competenceالكفاية 

عرفوف جيداً بأنيـ يمكف أف يؤدوا فالأفراد الذيف يتمتعوف بالكفاءة يشعروف بأنيـ يجيدوف المياـ الت  يقوموف بيا وي ". بالمحاولة
دائو أنشطة المياـ الت  اختارىا بميارة. والشعور أف ىـ بذلوا جيداً. فالكفاية شعور الفرد بالإنجاز عند إتمؾ المياـ بإتقاف 

 بالكفاية يتضمف الإحساس بأداء المياـ بشكؿ جيد، والجودة ف  أداء المياـ.
تيتـ بقيـ اليدؼ أو المياـ الت  يتـ الحكـ عمييا مف خلاؿ معايير أو "  :meaningfulness إعطاء معنى لمعمل 

أفكار الفرد". ويشمؿ إعطاء معنى لمعمؿ مقارنة بيف متطمبات دور العمؿ ومعتقدات الفرد كاعتقاد الفرد مثلًا أف المياـ الت  
غراض نبيمة  فالشعور بالمعنى اـ لأيقوـ بيا ذات قيمة. فإعطاء معنى لمعمؿ تعنى أف يشعر الفرد بالفرصة بممارستو مي

 رسالة ذات قيمة. ييؤد ولمعمؿ يمثؿ إحساسا أف الفرد ف  طريؽ يستحؽ جيده و وقتو، وأن
ختيار أف يشعر الفرد بالفرصة ف  اختيار المياـ : ويتضمف المسؤولية المسببة لتصرفات الفرد". الإChoiceختيارالإ

قادراً  ومة. وىذا الشعور بالاختيار يوفر شعورا  أف الفرد حراً ف  اختياره، والإحساس بأنذات المعنى لو وأدائيا بطريقة تبدو ملائ
 viiiعمى استخداـ حكمو الشخص  والتصرؼ مف خلاؿ تفيمو لمميمة الت  يقوـ بيا.

 : نعًهيت انتًكيٍ  Tom Petersًَىذج تىو بيترزثايُا: 

 عمى مبدأيف اساسييف ىما:نموذج لعممية التمكيف يقوـ  Tom Petersتوم بيترز قدـ 
 .)إشراؾ الأفراد ف  كؿ ش ء. )مشاركة العامميف 
 .وزيادة فاعمية فرؽ العمؿ 

 بتوفير العوامؿ المساعدة الاتية: بيترزوينصح 
 ستماع إلى الأفراد.حسف الإ 
 حتفاء بيـ.تقدير جيود الأفراد والإ 
 ستقطاب الأفراد.إبعممية   ىتماـالإ 
 عادة الإ  التدريب.ىتماـ بالتدريب وا 
 .توفير نظـ الأجور المحفزة 

فراد بآرائيـ ف يساىـ الأأدارة راغبة ف  تطبيؽ عممية التمكيف ومدركة لأىمية وضرورة ف تكوف الإأويفترض ىذا النموذج 
 فراد عمى عدـ الخوؼ مفوتشجيع الأ فكار الجديدة،عماؿ المنظمة، مع تييئة المناخ الذي يساعد عمى ظيور الأأوأفكارىـ ف  



عطائيـ الوقت الكاف  لشرح أفكارىـ، والسماح ليـ بدرجة معقولة مف حرية لى الأإستماع الفشؿ. وتييئة المديريف للإ فراد وا 
 راء المدير.أراؤىـ مع أختمفت إالرأي والتعبير، حتى ولو 

 بالتخمص مف المعوقات التالية: بيترزستمراريتو ينصح  ا  ولمنجاح ف  تحقيؽ التمكيف و 
 تنظيمية الجامدة والمعقدة.اليياكؿ ال 
 .القواعد البيروقراطية والشروط المينية 
 دارة الوسطى.عدـ وضوح دور الإix 

 :نهتًكيٍ Davis( 1002ًَىذج ديفص )تاضعا: 

مف خلاؿ عممو كمدرب ومستشار إداري أف ىناؾ عشر طرؽ يمكف لممديريف إتباعيا لتمكيف  Davis( 2110ديفس )اقترح 
 موظفييـ  وى :

يوضح المدير أف ف تكوف المياـ المطموبة مف الموظؼ معروفة ومحددة، ويجب أ: يجب ن من خلال المسؤولياتالتمكي
 متلاؾ والأىمية ويزيد المسؤولية.حساس بالإإلى تكويف إلمموظؼ دوره ف  العمؿ وموقعو مف العمؿ ف  المنظمة وىذا يؤدي 

بداعا إ: التمكين من خلال الصلاحيات كثر عندما يكوف أذ لا يتـ التمكيف دوف الصلاحيات، حيث يظير الموظفوف حماسا وا 
ف يكوف نطاؽ ىذه الصلاحيات محددا فيما يتعمؽ ألدييـ بعض الصلاحيات المتعمقة بعمميـ، وعمى الرغـ مف ذلؾ يجب 

 بالعمؿ المباشر لمموظؼ نفسو.

مكانية لى الإإوضع المعايير لتحفيز الموظفيف وتمكينيـ مف الوصوؿ  : يجبالتمكين من خلال المعايير والأداء المثالي
ف تكوف ذات مستوى أف تحتوي عمى مجموعة مف الصفات مثؿ المصداقية والموضوعية، و أالقصوى. وىذه المعايير يجب 
 ف يكوف بالإمكاف تحقيقيا بنفس الوقت.أعاؿ بحيث تستثير الموظؼ و 

لعمؿ لذا اساس  لتزويد الموظفيف بالثقة والميارات اللازمة  لأداء أ: التدريب عنصر رالتمكين من خلال التدريب والتطوي
 ف تسعى المنظمة وتحرس عمى تطوير ميارات موظفييا.أيجب 

تخاذ القرارات المتعمقة بعمميـ، ودوف إلى المعرفة حتى يتمكنوا مف إالموظفوف بحاجة  :التمكين من خلال المعرفة والمعمومات
ف مشاركة المعمومات ناحية أالموظفوف قاصريف ف  مقدرتيـ عمى القياـ بالمياـ والمسؤوليات المطموبة منيـ أي  ذلؾ سيكوف

 أساسية لنجاح التمكيف.

ف نمنح الموظؼ أردنا أذا إداء الموظؼ عنصر ميـ لمتمكيف أالتغذية الراجعة عف  :التمكين من خلال التغذية الراجعة
كوف الموظؼ والمنظمة عمى عمـ بنقاط ضعفو ليقوـ بتقويضيا ومراجعتيا، ويجب الحرص عمى ف يأف ينجح فيجب أالتمكيف و 
 الثنائية )مف الطرفيف(. تصاؿالإعممية 



حتراـ وتقدير الذات. ولممديريف دور ىاـ ف  ذلؾ، مف إف يشعر بألى إ: يحتاج الموظؼ التمكين من خلال التقدير و الاهتمام
 ـ لمموظؼ مما يساعد ف  تعزيز شعور الموظؼ بإدراكو لذاتو وقدرتو عمى أداء العمؿ.ظيار تقديرىـ واحتراميإخلاؿ 

حتراـ وتقدير إحتراـ يساعد ف  تعزيز و لإاحتراـ وتقدير وكرامة، فإف يعامموا بأيرغب الموظفوف ب :حترامالتمكين من خلال الإ
 داء متميز.أظيار إالذات. وبالتال  

داء عممو بدلا مف أف ذلؾ سيؤدي إلى أف يركز الموظؼ جيوده ف  إيثؽ المدير بموظفيو فعندما  :التمكين من خلال الثقة
 الخوؼ والسع  لتبرير كؿ خطوة يقوـ بيا.

ذا فشؿ إنو يمكنو المحاولة أما يكوف الفشؿ مقدمة لمنجاح، فالموظؼ الذي يعمـ  كثيراً  التمكين من خلال السماح بالفشل:
لى النجاح والتميز عمى الرغـ مف صعوبة وجود بيئة تقبؿ إف ذلؾ يؤدي إلمخاطرة فوسيمنح فرصة أخرى، أي بمبدأ ا

 xحياف ضرورية للإبداع.ف فكرة المخاطرة تكوف ف  بعض الأأالمخاطرة، عمما ب

 :في انتًكيٍ Gandz (2990 )ًَىذج قاَدزعاشرا: 

أدوارىـ، وتتجسد ميمة الإدارة ف        كبر ف  ألى التمكيف لك  يساىموا بشكؿ إيشعر معظـ الموظفيف بحاجة 
 تخاذىا لتحقيؽ ذلؾ:إف تظير ف  سياقو عممية التمكيف وفيما يأت  بعض الخطوات الت  يمكف أطار عمؿ يمكف إتطوير 

 نطلاقة مف قائد المؤسسة ولابد تبدأ العممية بتعبير حماس  مفتوح لمحاجة والرغبة ف  ظيور التمكيف، وتأت  ىذه الإ
مثمة يوضحوف مف خلاليا مدى أف يقدـ كبار المديريف أدارة ف  المؤسسة، ولابد مف مختمؼ فرؽ الإ لىإيصاليا إمف 

ليات آالتخمص مف  ،لييا ف  ىذا المجاؿإف نشير أمثمة الت  يمكف جديتيـ ف  التعامؿ مع ىذا الموضوع، ومف الأ
خرى ص مف البطاقات الزمنية والرموز الأطار خطط تمت الموافقة عمييا، والتخمإفراد لمعمؿ ف  الضبط، وتمكيف الأ

 لمضبط والإشراؼ، ورفع الحدود بيف تصنيفات الوظائؼ.
  ف أكبر مف تمكيف الموظفيف، ويتوجب أف تنتفع بشكؿ أتبدأ الخطوة التالية ف  التركيز عمى عمميات العمؿ الت  يمكف

 ستجابةوالإ، وتقميص الدورة الإنتاجية، تكوف ىذه العمميات ىامة ويدرؾ الجميع أىميتو، مثؿ فتح حسابات جديدة
ىمية كبيرة فيما أف مثؿ ىذه العمميات تكتسب إلى ذلؾ. إسواؽ وما لشكاوي الزبائف وطرح منتجات جديدة ف  الأ

 يتعمؽ بنجاح المؤسسة وى  تشتمؿ عادة عمى وظائؼ متعددة داخؿ المؤسسة.
 ف تكوف ىذه الرؤى شيئا يثير حماس أ، ولكف لابد بعد ذلؾ يجب وضع رؤية واضحة لكؿ واحدة مف ىذه العمميات

 الموظفيف ويجدوف فيو قيمة.
 رتباط مف أي شكؿ بيذه العمميات وطرح التحدي التال  عمييـ :" إفراد الذيف يكوف ليـ أي الخطوة التالية ى  جمع الأ

ف ألأفعاؿ؟ وكبداية يجب ذا لـ تكونوا تمتمكوف المزيد مف السمطة عمى اتخاذ اإكيؼ يمكف تحسيف ىذه العمميات 
فراد مف خارج المؤسسة عمى تحميؿ العمميات وتحديد كيفية تحقيؽ أيشارؾ الموظفوف ف  ورشات يساعدىـ فييا 



ف كؿ ش ء حتى الزيادات الثانوية ف  التطور فييا مف خلاؿ التمكيف. وف  البدء يجب أف تكوف التغيرات بسيطة، لأ
ليات ضبط صارمة. ولكف ىؤلاء آمتطرفة( بالنسبة لأفراد كانوا يعمموف ف  ظؿ  وأالتمكيف قد تمثؿ تغييرات جذرية )

ف يطرحوا توصياتيـ )حوؿ نطاقات التمكيف( ويتـ قبوليا حتى يصبح مف الممكف السع  نحو تحقيؽ إفراد ما الأ
 وسع.أتغييرات 

  ف عف قرارات التمكيف لمجميع علاذ يتوجب الإإف تستجيب لمتوصيات بشكؿ مفتوح، وسريع، ومباشر، أعمى المؤسسة
 الذي تريد المؤسسة السير فيو. تجاهالاف  المؤسسة  وتوضيح 

  ف تحتف  بالأفراد أف تعمف عف القرارات والنتائج وف  ىذا السياؽ يجب عمى المؤسسة أبعد ذلؾ عمى المؤسسة
يموف ف  تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ كبر ف  المؤسسة، وتعترؼ بجيود المديريف الذيف يسأالممكنيف الذيف يساىموف بشكؿ 

ف توضح مزايا التمكيف ومعايير الترقية، وف  أف عمى المؤسسة إو ترقيتيـ فأوحداتيـ، وعندما يتـ تكريـ الموظفيف 
 قتداء بالأفراد الممكنيف.عمى الإ خريفالآطار ذلؾ لا بد مف توليد زخـ يدعـ ىذه العممية مف خلاؿ حث إ

 عتادت وعمى مدى سنوات الفصؿ إدارة ف الإأمؤسسة ىذه العممية حتى نيايتيا، ذلؾ ف تواصؿ الأخيرة ى  الخطوة الأ
ف الجميع ما بيف ىذه العناصر سيستغرؽ شيئا إبيف ما بيف التفكير والعمؿ، ما بيف صنع القرارات وتنفيذىا، ولذلؾ ف

ف توضح أف  ىذا السياؽ ( يوما. ومف الميـ 01لى )إذ لا يمكف تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ برنامج يمتد إمف الزمف. 
مر قد يتطمب عدة سنوات لبموغ النطاؽ ف الأأف ىذه ستكوف طريقة جديدة لإدارة عمؿ المؤسسة و أالمؤسسة لموظفييا ب

 xiسموب الجديد.دارة العميا ممتزمة بيذا الأف الإأالكم  ليا، و 

 :نهتًكيٍ Ford and Fottlerفىتهر ًَىذج فىرد وانحادي عشر: 

مجموعة مف الخطوات لتنفيذ عممية تمكيف العامميف ف  المنظمات والمرتبة  Ford and Fottlerتمرفو  فورد و إقترح
 كالأت :

 تحديد أسباب الحاجة لمتغيير. :الخطوة الأولى 
 التغيير ف  سموكيات المديريف.الخطوة الثانية : 
 :تحديد القرارات الت  يشارؾ فييا المرؤوسيف. الخطوة الثالثة 
 :تكويف فرؽ العمؿ. الخطوة الرابعة 
 :المشاركة ف  المعمومات. الخطوة الخامسة 
 :ختيار الأفراد المناسبيف.إالخطوة السادسة 
 توفير التدريب.الخطوة السابعة : 
 تصاؿ لتوضيح التوقعات والأىداؼ المرجوة لمتمكيف.: الإالخطوة الثامنة 



 :وضع برنامج لممكافآت والتقدير. الخطوة التاسعة 
 :ستعجاؿ النتائج. إعدـ  الخطوة العاشرةxii 

 لتطبيؽ إستراتيجية تمكيف الموارد البشرية.خطوات  :ضمف عنصر رابعوالت  سنأت  بتفصيميا ف  الفصؿ ال

 :نهتًكيٍ Lashley  (1997)ًَىذج لاشهي انثاَي عشر: 

يا المديريف مف خلاؿ نموذجيا العديد مف المبادرات الت  تعكس بعض المعان  الت  يعطي Lashley (1997)قترحت إ
 لأىداؼ لمتمكيف.

 التمكين من خلال المشاركةEmpowerment through participation  وتيتـ بتمكيف

ختصاص المديريف. إتخاذ القرار ف  بعض الأمور والمياـ المتعمقة بالعمؿ والت  كانت ف  الأساس مف إالعامميف بسمطة 
ستجابة لطمبات الزبائف الفورية وتولى خدمة العملاء. إخاذ قرارات تويتضمف التمكيف مف خلاؿ المشاركة تمكيف الموظفيف لإ

 ىتماـ بالعملاء والتدوير الوظيف .تجاه والسموؾ ف  العمؿ بالتدريب عمى الإويتـ تشجيع ىذا الإ

  ندماج التمكين من خلال الإEmpowerment through involvement  ًوييتـ أساسا

ستشارة والمشاركة ف  حؿ المشكلات. حيث يحتفظ المدير   تقديـ الخدمة مف خلاؿ الإستفادة مف خبرة وتجربة الأفراد فبالإ
جتماعات الدورية بكثرة لتوصيؿ المعمومات تخاذ القرار ولكف يشارؾ الموظفيف ف  تقديـ المعمومات. حيث تستخدـ الإإبسمطة 

 ستشارة الموظفيف لمحصوؿ عمى معمومات مسترجعة.ا  و 

  املتز التمكين من خلال الإEmpowerment through commitment  ويتضمف تمكيف

لتزاـ إكبر عف أدائيـ. ويمكف الحصوؿ عمى أأىداؼ المنظمة وتشجيعيـ عمى تحمؿ مسؤوليات بلتزاميـ إالعامميف مف خلاؿ 
وظفيف يمكف لتزاـ المإمحاولة لتحقيؽ  أيف إلممنظمة.  نتماءبالإالعامميف مف خلاؿ تحسيف رضا العامميف عف العمؿ والشعور 

 ندماج.ف تتداخؿ مع تمكيف العامميف مف خلاؿ المشاركة والإأ

  التمكين من خلال تقميل المستويات الإداريةEmpowerment through 
delayering-  وتعتقدLashley  قؿ يمكف أف يوفر بيئة ملائمة أأف البناء التنظيم  المسطح بمستويات وخطوط سمطة

تخاذ القرارات ف  الوقت المناسب. ويتطمب تبنى ىذا الإطار إزالة المستويات الإدارية إيف بوصالحة لمتمكيف تسمح لمموظف
الوسط  مف خلاؿ إعادة توزيع العمالة والتقاعد والتخمص مف العمالة الزائدة. وبجانب ذلؾ يتـ التركيز عمى تدريب وتطوير 

 xiiiستثمار ف  عممية التدريب.زيادة الإ وصاحبيالموظفيف و 
  :نهتًكيٍ (Kur Lewis)  ًَىذجعشر: انثانث 

ويحدد التغيير  الأفراديمثؿ البعد الإنسان  الأساس فى إحداث أي تغيير يتـ فى المنظمات، لأنو يشكؿ السموؾ المتوقع مف 
 المؤسس  المترتب عمى ذلؾ، ويبيف الفوائد المتوقعة مف ىذا التغيير. 



كمدخؿ لتغيير الأفراد   (Kur Lewis)أف ي ؤخذ بالنموذج الذي طوره (،2110) عبد الحميد عبد الفتاح المغربي قترحإ 
 مقترحاً لمتمكيف بمراحمو الثلاثة  المتسمسمة وى : ومنيجاً 
 :مرحمة إذابة التجمد .0
 :وفييا يتـ   

 .دراسة وتحميؿ الظواىر السمبية المترتبة عمى عدـ تمكيف العامميف 
 وف نحو السمطة، والأوامػر والتعميمات، والأفراد، ومناخ العمؿ وبيئتو محاولة التعرض لممفاىيـ الت  يعتنقيا المسئول

 وغيرىا مف الخصائص الشخصية والتنظيمية المؤثرة عمى تمكيف العامميف.
 .دراسة المزايا والفوائد المترتبة عمى تمكيف العامميػف، وأيضػا المعوقػات والمحاذير الت  تحد مف الاعتماد عميو 
 ظيار المترت  بات الت  قد تحدث إذا لـ يتـ تمكيػف العامميػف.بياف وا 

   :)التغيير(مرحمة التمكين ـ 1 
وتمثؿ المرحمة المركزية، وتنعكس فى الواقع عندما يبدأ العامموف بتطبيؽ أسس وعوامؿ التمكيف، وتتحوؿ مبادئو وطرقو      

 إلى تصرفات وممارسات عممية، وتشتمؿ ىذه المرحمة عمى عنصريف ىما:
 ستمرار ف  تطبيقوؿ التمكيف والإد المتأثريف بعممية التمكيف وبياف الحوافز والمكافػآت المقترحػة التػ  تدفعيـ لتقبتحدي. 
  قياـ الأفراد بتحويؿ الأىداؼ العامة والمبادئ المتعمقة بالتمكيف إلى أىػداؼ وقواعد شخصية، ويحتاج ذلؾ إلى جيػد

تجاىات وتطبيقات تساعد فػ  نجػاح التمكيػف وتتحػوؿ المحفزات الخارجية إى كبير حيػث تتحػوؿ المعػارؼ والميارات إل
 إلى دوافع داخمية.

 :مرحمة إعادة التجمد .3
وتحدث عندما يتحقؽ الأفراد الذيف يمارسوف التمكيف مف أىميتو وقيمتو مف خلاؿ التجربة، وتتطمب توجيا إداريا مؤيدا وبيئة  

ستمرار دعـ السموؾ المطموب بالحوافز المادية والمعنوية بما يسيـ ف  تثبيت عممية ا  لذاتية و داعمػة، وتتأكػد بزيادة الثقة ا
 .التمكيف

 
 
 
 
 

                                  
 
 
 
 
 



                                                                                                                           
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 


