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 لدى المورد البشريالتمكٌن التنظٌمً ودوره فً صناعة الولاء التنظٌمً 

 عطاءالله فاطمةأ.
 02جامعة البلٌدة  

 :ملخص

هذه الدراسة إلى الكشؾ عن أهمٌة تمكٌن المورد البشري حتى ٌتحقق  هدؾت    

الولاء التنظٌمً، وكانت الدراسة عبارة عن أخذ ملبحظات مٌدانٌة عن واق  

هذه المإسسة تقوم  ، وتم التوصل إلى أنلوطنٌة الجزابرٌة للسكك الحدٌدٌةالمإسسة ا

الإستقلبلٌة فً أداءهم لأعمالهم  رٌة ومنحهم هامش من الحوبتوفٌر الفرص لموظفٌها 

 وبالتالً ٌرتف  مستوى ولابهم.

Abstract: 

     The aim of this study was to reveal the importance of enabling 

the human resource to achieve organizational loyalty ‚The study 

was to take field observations on the reality of the Algerian 

National Railways Corporation. 

 It was found that this institution provides opportunities for its 

employees and gives them a margin of freedom and 

independence in their performance of their work ‚Thus raising 

their level of loyalty. 
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 : مقدمة

فً ظل المتؽٌرات المتسارعة فً بٌبة الأعمال، والضؽوط المرافقة للمنافسة       

هتمام لتبنى المفاهٌم الإدارٌة الحدٌثة لتحقٌق المٌزة العالمٌة، تولً المنظمات الإ

عدٌد من المنظمات إهتماماً ملحوظاً التنافسٌة، وبالتالً لٌست مفاجؤة أن تولً ال

بمواردها البشرٌة عن طرٌق تبنى مفهوم التمكٌن، لما له من أثر فعال على تحسٌن 

الأداء والرضا الوظٌفً. وٌهتم مفهوم التمكٌن بشكل ربٌسً على إقامة وتكوٌن 

الثقة بٌن الإدارة والعاملٌن وتحفٌزهم ومشاركتهم فً اتخاذ القرار وكسر الحدود 

طلق علٌة فً أدبٌات دارٌة والتنظٌمٌة الداخلٌة بٌن الإدارة والعاملٌن، أو كما ٌالإ

" مقابل "نحن"،فالمنظمات الرابدة تدرك أن الاهتمام بالعنصر البشرى الإدارة "هم

 هو السبٌل للمنافسة وتحقٌق التمٌز.

ساسٌا و حاسما أهتمام بمفهوم تمكٌن العاملٌن ٌشكل عنصرا ن الإأولا شك 

دارٌة الحدٌثة تجاه نحو تطبٌق وتبنً المفاهٌم الإنظمات خصوصا فً ظل الإللم

ن إساسٌة لنجاح تطبٌق هذه المفاهٌم ، لذلك فحد المتطلبات الأأ،حٌث ٌمثل التمكٌن 

م   تتلبءمدارٌة حدٌثة إلى تطبٌق ثقافة تنظٌمٌة وممارسات إالمإسسات بحاجة 

نفسهم و ٌرتف  مستوى أن ثقتهم فً التطورات الحاصلة، فتمكٌن العاملٌن ٌزٌد م

نتماءهم وولابهم و تحملهم للمسإولٌة المنوطة بهم ،فالتمكٌن من الضرورٌات التً إ

دارٌة و خٌار إن تستؽنً عنه ،وهو فلسفة ألفٌة الثالثة لا ٌمكن لمنظمات الأ

ً فً إ  رتقاء ،والذي ٌحدث الٌومجل النمو و البقاء و الإأنشطتها من أدارة إستراتٌج

لى تمكٌن مواردهم البشرٌة ،و جعلهم مسإولون عن اعمالهم إهو ان القادة ٌسعون 

ن ٌتعلموا كٌؾ ٌتخلون عن السٌطرة ،وعلى العاملٌن أ،وبذلك اصبح على القادة 

 .تعلم  كٌفٌة تحمل المسإولٌة
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 التمكٌن بٌن الاصطلاح و الممارسة  -1

 مفهوم التمكٌن.1.1

،ٌقال "مكنه الله من الشٌا تمكٌنا للفعل "مكن " نه مصدرأعرؾ التمكٌن لؽة على 

وأمكنه منه"وإستمكن الرجل من الشًء وتمكن منه ،والتمكن هو الإستطاعة على 

 . الشًءفعل 

 باعتبارهخٌرة إهتمام العدٌد من الباحثٌن لاقى مصطلح التمكٌن فً الأونة الأ     

ل الباحثٌن فتم تعرٌفه فً تعرٌفه من قب أختلؾمن مفاهٌم الإدارة الحدٌثة وقد 

 كالتالً :

إثراء كمٌة من و التمكٌن هو:"زٌادة الإهتمام بالعاملٌن من خلبل توسٌ  صلبحٌاتهم

المبادأة لإتخاذ قراراتهم و المعلومات التً تعطى لهم ،وتوسٌ  فرص المبادرة

 ومواجهة مشكلبتهم التً تعترض أدابهم ".

ٌكتسب الأفراد من خلبلها القدرة  ٌعرفه" عطٌة حسٌن أفندي بؤنه:"القوى التً

رة على القدابهم وولابهم لتحمل المسإولٌة،وتزٌد ثقتهم وٌرتف  مستوى إنتمو

التفاعل فً العمل من أجل إشباع التصرؾ لتحسٌن النشاطات والعملٌات و

 ؼاٌاته مجالات بهدؾ تحقٌق قٌم التنظٌم والمتطلبات الأساسٌة للعملبء فً مختلؾ ال

تعزٌز نٌة و"دعم البنٌة التحتٌة فً المنظمة ،وذلك بتقدٌم المصادر الفوالتمكٌن هو :

التركٌز على العاملٌن فً المنظمة ،ومنحهم القوة ستقلبلٌة و المسإولٌة الذاتٌة والإ

 والمعلومات و المكافآت والمعرفة ".

كما عرؾ التمكٌن بؤنه عندما ٌقوم كل من المدٌرٌن و الموظفٌن بحل مشاكل كانت  

 ٌدٌا مقصورة  على المستوٌات العلٌا فً المنظمة .تقل

 إذن نستخلص من التعرٌفات ماٌلً :
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وتحمل  زٌادة المشاركة فً إتخاذ القراراتإن التمكٌن هو توسٌ  الصلبحٌات و

 الإستقلبلٌة فً اداء المهام لتحقٌق الأهداؾ العامة .المسإولٌة وكذا القدرة و

ببساطة مشاركة العاملٌن فً إتخاذ القرارات  مما تقدم نرى اٌضا أن التمكٌن هو  

وإعطابهم المزٌد من الحرٌة فً العمل والتصرؾ والرقابة الذاتٌة م  دعم قدراتهم 

 .ومهاراتهم بتوفٌر الموارد الكافٌة والمناخ الملببم وتؤهٌلهم فنٌاً وسلوكٌاً والثقة فٌهم

 ؟  :هل المورد البشري بحاجة إلى تمكٌن  1.2

ب على لحاجة إلى التمكٌن أٌنما تعقدت الأمور وتوسعت ،لهذا وجتظهر ا     

 حتمٌة تبنً فلسفة التمكٌن لأن له أهمٌة تظهر فٌما ٌلً المنظمة الإقتناع بضرورة و

 الإبتكار وتجدٌد الطاقات .م ومفتاح أساسً لتنمٌة الإبداع والتمكٌن عامل مه -

 الإتجاه نحو العصرنة .و ؽٌٌر للعمل ووسابله الكلبسٌكٌةالتمكٌن أصبح منهج ت -

جعل المنظمات مرنة وقادرة على التكٌؾ م  التؽٌرات بهدؾ مواكبة المنافسة  -

 وتحقٌق الأهداؾ المخططة.

ٌكتسب التمكٌن أهمٌة من خلبل كونه ٌشعر العاملٌن بالمسإولٌة وحس عال أنه  -

 شرٌك فً العملٌة الإنتاجٌة ورضا عن الإنجاز و الأداء .

مجموعة من القضاٌا تتعلق بنجاح المنظمة وقدرتها على إرتباط التمكٌن ب -

 الإرتقاء. 

المنظمة بحاجة إلى تحقٌق أهدافها لذا على المدٌرٌن إشراك العاملٌن فً إتخاذ  -

القرارات ،فالمنظمة بحاجة إلى خبراتهم ومهاراته و جهودهم لتحقٌق الأهداؾ 

ات والتحدٌات العالمٌة بإستخدام نظم وسٌاسات إدارٌة حدٌثة لتتناسب م  المتؽٌر

المعاصرة ،فالتمكٌن هو الاداة الاساسٌة لجعل المنظمة قادرة على مواجهة 

 التحدٌات المستقبلٌة .
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ارتباط التمكٌن بالمورد البشري الذي ٌعد ركٌزة من ركابز المنظمة ،والمعادلة  -

التً تحقق النجاح فقط اذا توفرت خبرات ومهارات العاملٌن ووجود مناخ 

ٌتبنى سٌاسة التمكٌن هنا المنظمة تضمن استمرارها و رٌادتها،لهذا  تنظٌمً

 اداة ادارٌة فً تنمٌة الموارد البشرٌة لمنظمات للؤخذ بالتمكٌن كفلسفة وسارعت ا

إن إرتباط التمكٌن بتكنولوجٌا المعلومات وفً خضم التحدٌات العالمٌة  -

الطاقات البشرٌة  إطلبقالأهمٌة إعادة هٌكلة المإسسات و المعاصرة أصبح من

البٌبة المساندة وتدرٌب الموارد البشرٌة منة بتوفٌر القٌادة ذات الرإٌة والكا

     الواجبات وفق أحدث الوسابل ولإستخدام التكنولوجٌا الحدٌثة فً أداء المهام 

 الأسالٌب.و

ومن هنا جاءت ثقافة التمكٌن الإداري نقطة تحول فً المنظمات  والتً تسهم 

ناصر بشرٌة مإهلة للقٌادة الذاتٌة, مما ٌساعد فً عملٌة التحسٌن فً بناء ع

المنطلقة من المتابعة والرقابة التً تشعر منسوبٌها بصحوة الموقؾ الذي ٌسعى 

 .إلى تحسٌن مخرجات المنظمات

إنَّ التمكٌن مطلب هام وضروري فً وقتنا الحاضر،وهو من أدوات الجودة  -

متقدمة  المهمة لتحقٌق المٌزة التنافسٌة فً سوق الشاملة ومن الأسالٌب الحدٌثة ال

العمل ، وٌعتمد على الإختٌار السلٌم والتدرٌب والتطوٌر والشراكة وتفوٌض 

الصلبحٌات، وجمٌعها عناصر لها أهمٌة كبٌرة ، وتساهم فً تعزٌز الثقة لدى 

 .العاملٌن

شٌوعاً  ولقد ظهر مفهوم التمكٌن فً نهاٌة الثمانٌنات، ولاقى هذا المفهوم  -

ورواجاً فً فترة التسعٌنات، وهذا ناتج عن زٌادة التركٌز على العنصر البشري 

داخل المنظمة أٌاً كان نوعها، كما إن التطورات والتحولات الحاصلة فً مجال 

تنمٌة العنصر البشري داخل التنظٌمات أكدت على أهمٌة التمكٌن لما لها من 
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املٌن، حٌث إن هذه العلبقة تشكل حجر دور فً تحسٌن العلبقة بٌن المدٌر والع

  الأساس لنجاح وتبنً أسالٌب التطوٌر داخل المنظمات.

وتظهر الحاجة الى تمكٌن المورد البشري لأنه ٌحقق مجموعة من الاهداؾ و  -

اثبات الذات ،ارتفاع مقاومة الفرد ل :اشباع حاجات الفرد من تقدٌر والمزاٌا مث

د للمنظمة ،احساس الفرد انه جزء من المنظمة لضؽوط العمل ،ارتفاع ولاء الفر

 وهنا ترتف  روحه المعنوٌة وتزٌد دافعٌته للعمل وكذا تنمٌة الشعور بالمسإولٌة .

 : الأسالٌب المعتمدة فً تمكٌن المورد البشري 1.3

الإنسان  ا؛ لأنهامً  االجانبالإنسانً وإدارة الموارد البشرٌة موضوعً  ٌعد

ٌر عن الفشل والنجاح لأي منظمة من المنظمات، أو دولة الأول والأخ المسبول هو

من أهم الأمور التً  ،الاهتمام به وبإدارته وبتوجٌهه وتحفٌزه كان من الدول، لذلك

تكاد تفوق أهمٌتها كل القضاٌا الأخرى المتعلقة بالمال والتكنولوجٌا والهٌكل 

علقة بالبعد البشري كثٌرة وؼٌرها من الأمور الملموسة.كما أن القضاٌا المت ،والتصمٌم

وإدارة الموارد البشرٌة موضوع معروؾ ومطروق فً كتب الإدارة بؤشكال  ،جدًا

ووض  الرجل ء م  فً مجملها على أهمٌة الاختٌار والانتقاجتُ  ،كثٌرةومتعددة

وتطوٌر الإمكانٌات والتدرٌب والمحافظة على  ،المناسب فً المكان المناسب

من أسالٌب  ذلك إلى ؼٌر ،المادٌة والمعنوٌة والمكافآت فزالموظفٌن وإعطابهم الحوا

،لكنه ٌبرز من بٌن هذه القضاٌا موضوع ما العمالٌة التحفٌز وتطوٌر الأداء والعلبقات

زالت الإدارات العالمٌة فً منظمات العالم ؼربًا وشرقًا تتناوله بحذر مرات وبشكوك 

موضوع التمكٌن فً  ، وهوانًامرات أخرى، ورٌبة أحٌانًا، وباهتمام ورعاٌة أحٌ

 الإدارة.
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الأمر متعلق بتطوٌر  أن لو لٌحدث، هذا الشك والإهتمام والرٌبة وما كان

أو الحصول على عدد أكبر من  المنظمات، أو فً زٌادة أرباح ،تكنولوجٌا جدٌدة

أو ؼٌرها من الأمور الملموسة التً لا تعد ولا ،العملبء، أو زٌادة حصص المساهمٌن

 تحصى.

لا  ، فإن الصراعاتسٌاسٌة كالسٌطرة والنفوذ بقضٌة ولكن عندما ٌتعلق الأمر

، وموضوع التمكٌن هو على النفوذ والسٌطرة والقوة والسٌادة حتى بٌن الدول تنتهً

 موضوع نفوذ وإعادة توزٌ  لذلك النفوذ و السلطة .

ادة معناها إع بحق، لا ٌختلؾ الأمر لدى المنظمات فقضٌة تمكٌن الإنسانو

إعادة توزٌ  للسلطة ولحقوق التصرؾ واتخاذ و مراكز القوى ةهٌكل

وتحتاج إلى تفكٌر وإعادة  تصبح العملٌة صعبة ومعقدة أحٌانًا هناو القرار،

فتطبٌق مفهوم التمكٌن فً المنظمة ٌحتاج إلى تؽٌٌرات وتعدٌلبت متعددة، منها  نظر،

 كلة المنظمة كذلك.سلوكٌة ،نفسٌة ،إدارٌة وسٌاسٌة، ومنها إعادة لهٌ

أسبلة حول واقعٌة تطبٌق مفهوم التمكٌن فً شكوكًا و الدراسات وتثٌر بعض      

، وصعوبة تطبٌقه على أرض الواق ، وعلى الرؼم من هذه الشكوك الإدارة

شركات عالمٌة ومنظمات كبٌرة وصؽٌرة بدأت تمارس هذا المفهوم  فهنالك

ًٌا لٌس على ،وتطبقه المستوٌات المعنوٌة )مثل رضا العاملٌن  وتجد مردودًا إٌجاب

كذلك ،كما  الأرباح والإٌرادات وولابهم( فحسب، بل على المستوٌات المادٌة مثل

تنخفض السلوكات السلبٌة مثل الؽٌابات و التؤخر و عدم الانضباط و الالتزام وتتحول 

 .الى سلوكات اٌجابٌة

وم ولكنها فشلت، ولم تحقق تطبٌق المفه وبالمقابل هنالك منظمات حاولت       

 لم تحاول مستفٌدة من تجارب الآخرٌن الفاشلة. أخرىو النجاح المتوق ،

 سالٌب المعتمدة نجد:ومن أهم الأ
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 أسلوب القٌادة:

زٌادة  التً تساهـم فً ٌعـد تمكٌن المرإوسٌن مـن الأسالٌب القٌادٌة الحدٌثة،

القابد، أو المدٌر فً تمكٌن  ٌقوم على دور فاعلٌة المإسسة، وأسلوب القٌادة هذا

المنظمة التً  نة، هً تلكأن المنظمة الممكّ  ٌشٌر إلى وهذا الأسلوب ،الموظفٌن

نسبة  ٌرٌنبمعنى أن نسبة الموظفٌن إلى المد ،تتضمن نطاق إشراؾ واس 

صلبحٌات ح وتتضمن أٌضًا من ،المنظمات التقلٌدٌة بالقٌاس إلى هذه النسبة فً عالٌة،

وهذا الأسلوب ٌركز بشكل خاص على  ،المنظمة ت الإدارٌة الدنٌا فًأكبر للمستوٌا

 السلطات من أعلى إلى أسفل. تفوٌض الصلبحٌات للعاملٌن ، أو

 أسلوب تمكٌن الأفراد:

وٌبرز التمكٌن  ،ٌتمحور هذا الأسلوب حول الفرد بما ٌسمى "تمكٌن الذات"

قبول المسإولٌة والاستقلبلٌة فً نحو  وجهللفرد بالت الإدراكٌةهنا عندما تبدأ العوامل 

حٌث ان  الموظفٌن المتمكنٌن، ٌمتلكون مستوٌات أكبر من السٌطرة  اتخاذ القرار،

وعلى   ،وقدرة أكبر على استثمار المعلومات،والتحكم فً متطلبات الوظٌفة

أن التمكٌن هنا ٌنظر له على أنه تجربة فردٌة فً التحكم والسٌطرة وتحمل  من رؼمال

 أن هنالك أسالٌب أخرى، تقوم على التمكٌن الجماعً وتمكٌن الفرٌق لاإ ،ٌةالمسإول

 أسلوب تمكٌن الفرٌق

رأى بعض  لذلك ،الفرٌق  عمل  تجاهلالتركٌز على التمكٌن الفردي قد ٌإدي إلى    

لتمكٌن المجموعة، أو الفرٌق، لما للعمل الجماعً من فوابد  ىالباحثٌن أهمٌة كبر

مبادرات دوابر الجودة،  م  وقد بدأت فكرة التمكٌن الجماعً ي،تتجاوز العمل الفرد

فً السبعٌنات والثمانٌنات من القرن الماضً، كما اثبتت مدرسة العلبقات الانسانٌة 

فً ابحاثها اهمٌة التعاون وعمل الفرٌق فً تحقٌق الارباح ورف  الانتاجٌة و 

 المردودٌة للمنظمات 
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من خلبل  تهاوزٌاد هاعلى بناء القوة وتطوٌر والتمكٌن على هذا الأساس، ٌقوم 

 التعاون الجماعً والشراكة والعمل معًا.

ان عمل الفرٌق ٌعد أسلوبًا ٌستخدم لتمكٌن العاملٌن، ومسوؼًا لتطوٌر قدراتهم وتعزٌز 

من  ،وأن تمكٌن الفرٌق ٌنسجم م  التؽٌٌرات الهٌكلٌة فً المنظمات ،الأداء المإسسً

راؾ والتحول إلى المنظمة الأفقٌة والتنظٌم المنبسط بدلًا من حٌث توسٌ  نطاق الإش

 التنظٌمات الهرمٌة.

هذا وإن منح التمكٌن للفرٌق ٌعطً للفرٌق دورا أكبر فً تحسٌن مستوٌات الأداء؛ 

لأن الاعتمادٌة المتبادلة بٌن أعضاء الفرٌق، تإدي إلى قٌمة كبرى من استقلبلٌة 

ة من تعاون أعضاء الفرٌق، عندما تتحقق شروط الفرد، كما تتحقق القٌمة المضاف

عندما ٌقدم كل منهم مساهمة نوعٌة ،المهارة والمعرفة لكل عضو من أعضاء الفرٌق

تضٌؾ شٌبًا جدٌدًا إلى القرار الجماعً، بدلًا من الاعتماد على الرأي الفردي، الذي 

 ٌعد عرضة للخطؤ والقصور.

 مرحلة إدارة الجودة الشاملة والتمكٌن:

التً تعمل على  والأنشطة، تؽٌر العملٌات ضرورة عاة الجودة الشاملةرى دُ ٌ

ًٌاأساسها المإسسة، ت  تمكٌن الموظفٌن.  م  مش

المتواصل  عملٌة التحسٌن وٌقوم مفهوم إدارة الجودة الشاملة على مبدأ أساسً، وهو

تهم من خلبل انخراط الجمٌ  ومشارك ،والتدرٌجً فً كل أبعاد المنظمة ومجالاتها

 الفاعلة فً عملٌة التطوٌر وتحسٌن الجودة.

وهذا ٌحتاج إلى منح الموظفٌن أو العاملٌن نوعًا من الحرٌة فً التصرؾ، ونوعًا من 

الاستقلبلٌة والمساهمة فً اتخاذ القرار وفً تحمل أعباء المسإولٌة وتحقٌق التقدم 

شامل لكل مجالات للمنظمة؛ لأن الإدارة العلٌا لا ٌمكنها إحداث هذا التحسٌن ال

 المنظمة بمفردها فلببد من انخراط الجمٌ  فً هذه المسإولٌة.
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درجة كبٌرة من  إدارة الجودة الشاملة، برنامج ن فًوالموظف ولابد من أن ٌتلقى

التحسٌن والتطوٌر  بهدؾ من أجل فعل كل ما ٌستطٌعون فعله، ،التشجٌ  والدعم

 أجل إرضاء الزبابن.والنهوض فً الجودة على مختلؾ الأصعدة؛ من 

 أسلوب الأبعاد المتعددة فً التمكٌن:

عدًا أحادي ٌقوم هذا الأسلوب على الجم  بٌن الأسالٌب السابقة، وٌرفض اعتماد بُ

حتى تكون عملٌة التمكٌن فاعلة وناجحة،  هبؤن،وٌشترط الجانب لتفسٌر مبدأ التمكٌن

 التعلٌم،: هً  هذه الأسسو فلببد من أن تقوم على جوانب وأسس متعددة،

     .المناسبـة  الهٌكلة  ،المستمر ،التشجٌ الـدعم،الفاعلة المراقبة، الناجحة  القٌادة

من  ،من هنا فإن الجمٌ  ٌعملون شركاء، وٌؤخذون زمام المبادرة بشكل جماعً     

على و وٌعملون أٌضًا على صن  القرارات الإستراتٌجٌة ،خلبل تفاعل الفرٌق المنظم

ًٌا كؤن ٌقول أحدناهذا الأسا "أنا الٌوم أشعر  :س فالتمكٌن لٌس شعورًا شخص

 .هذا مستحٌل دون مقومات هٌكلٌة وعوامل تنظٌمٌة ملببمةف بالتمكٌن"،

و المرإوسٌن، على أسس من الثقة  ٌرٌنإضافة إلى ملببمة العلبقات بٌن المد   

رورٌة؛ لكً وتزوٌد الآخرٌن بالمعلومات الضرورٌة وؼٌر الض،والدعم والتواصل

فعوامل الثقة  ،ٌشعر الفرد والفرٌق بشًء من المسإولٌة تجاه نتابج الأداء المرؼوبة

من الأسس الهامة فً تكوٌن فرٌق وفرد  ،والمعرفة والمهارة والدعم والحوافز والقوة

 مإسسة بشكل عام.ال عمل، وفًال ن من زمام الأمور فًنٌمتمك

 :ٌاتقم بالإدارة عن طرٌق منح المسإول 4.1

المورد البشري هو أساس و حجر الزاوٌة فً المنظمة ،وتحتاج الإدارة إلٌه و إلى  

خبراته ومهاراته ،وهنا ٌستدعً الأمر ضرورة تمكٌنه ومنحه المسإولٌة، فماهً 

 الأسباب التً تدعو إلى ذلك؟
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 تظهر حاجة القٌادة الإدارٌة إلى تبنً ثقافة التمكٌن فً الآتً :

 أسباب تبنً التمكٌنتحدٌد : أول خطوة

ٌجب أن ٌقرر المدٌر لماذا ٌرٌد أن ٌتبنى برنامج لتمكٌن العاملٌن، وضح السبب أو 

 الأسباب من وراء تبنى التمكٌن،هل السبب قد ٌكون ؟

 تحسٌن خدمة العملبء.

 رف  مستوى الجودة. 

 زٌادة الإنتاجٌة.

 تنمٌة قدرات ومهارات المرإوسٌن.

 تخفٌؾ عب العمل عن المدٌر. 

وآٌا كان السبب أو الأسباب، فان شرح وتوضٌح ذلك للمرإوسٌن ٌساعد فً الحد      

من درجة الؽموض وعدم التؤكد، وٌبدأ المرإوسٌن فً التعرؾ على توقعات الإدارة 

نحوهم، وٌجب على المدٌرٌن أٌضاً شرح الهٌبة والشكل الذي سٌكون علٌة التمكٌن، 

ومحددة للموظفٌن بشكل دقٌق المسإولٌات التً  ٌحتاج المدٌرٌن لتقدٌم أمثلة واضحة

 ستعهد للموظفٌن من جراء التمكٌن.

 : الخطوة الثانٌة: التغٌٌر فً سلوك المدٌرٌن

أحد التحدٌات الهابلة التً ٌجب أن ٌتؽلب علٌها المدٌرٌن لإٌجاد بٌبة عمل ممكنة  

ً تنفٌذ برنامج تتصل بتعلم كٌفٌة التخلً عن السلطة قبل المضً قدماً وبشكل جدي ف

للتمكٌن ،هناك حاجة ماسة للحصول على التزام ودعم المدٌرٌن. فهناك العدٌد من 

المدٌرٌن  قد أمضوا العدٌد من السنوات للحصول على القوة والسلطة وفى الؽالب 

ٌكون ؼٌر راؼب فً التخلً أو التنازل عنها، وبالتالً ٌشكل تؽٌٌر سلوكٌات 

لطات للمرإوسٌن خطوة جوهرٌة نحو تنفٌذ التمكٌن ، المدٌرٌن للتخلً عن بعض الس

 إذ من الصعب فً التنازل عن السلطة التً ٌسعى الكل إلى امتلبكها.
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أحد التؽٌٌرات الأساسٌة التً ستحدث من جراء تبنى برنامج التمكٌن ستكون بالطب  

ٌقومون بها تؽٌٌر دور المدٌرٌن، فالمدٌرٌن بحاجة لتؽٌٌر الأدوار التقلٌدٌة التً كانوا 

فً السابق، فخلبل عملٌة التمكٌن ٌحتاج المدٌرٌن أن ٌلعبوا دور المسهل والمدرب 

للعاملٌن، فوجود المدٌر كمدرب جزء أساسً من عملٌة التمكٌن، والهدؾ من وجود 

المدٌر كمدرب لتحسٌن أداء العمل من خلبل زٌادة قدرات الموظفٌن ، فالمدرب 

نٌة ونموه الروحً ،بالإضافة لذلك ٌشكل المدرب شخص ٌهتم بكرامة الفرد الإنسا

قٌمة مضافة للمنظمة من خلبل مساعدة العاملٌن، أحد أدوار المدٌر الربٌسٌة التؤكد أن 

الأفراد الممكنٌن ٌحصلون لٌس فقط على السلطة، ولكن ٌمكنهم الوصول للمصادر 

ل الوصول للموارد المطلوبة لاتخاذ وتنفٌذ القرار، وبالتالً، ٌصبح دور المدٌر تسهٌ

ولٌس فقط الاحتفاظ بها دون أسباب مقنعة، إن التؽٌٌر فً دور ومسإولٌات المدٌر 

التقلٌدٌة  فً البٌبة التً توصؾ بالتمكٌن ٌتطلب تؽٌٌر مماثل فً أسلوب وسلوك 

 القٌادة الإدارٌة. 

 الخطوة الثالثة: تحدٌد القرارات التً ٌشارك فٌها للمرإوسٌن :

لقرارات التً سٌتخلى عنها المدٌرٌن للمرإوسٌن تشكل أحد أفضل أن تحدٌد نوع ا

الوسابل بالنسبة للمدٌرٌن والعاملٌن للتعرؾ على متطلبات التؽٌٌر فً سلوكهم، 

فالمدراء عادة لا ٌحبذون التخلً عن السلطة والقوة التً اكتسبوها خلبل فترة بقابهم 

ارات التً ٌمكن أن ٌشارك فٌها فً السلطة، لذا ٌفضل أن تحدد الإدارة طبٌعة القر

المرإوسٌن بشكل تدرٌجً، ٌجب تقٌٌم نوعٌة القرارات التً تتم بشكل ٌومً حتى 

ٌمكن للمدٌرٌن والمرإوسٌن تحدٌد نوعٌة القرارات التً ٌمكن أن ٌشارك فٌها 

 المرإوسٌن بشكل مباشر. 
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 الخطوة الرابعة: تكوٌن فرق العمل :

ن جهود التمكٌن إستخدام أسلوب الفرٌق، وحتى ٌكون بكل تؤكٌد لابد أن تتضم     

للمرإوسٌن القدرة على إبداء الرأي فٌما ٌتعلق بوظابفهم ٌجب أن ٌكونوا على وعى 

وتفهم بكٌفٌة تؤثٌر وظابفهم على ؼٌرهم من العاملٌن والمنظمة ككل، وأفضل الوسابل 

آخرٌن، فالموظفٌن لتكوٌن ذلك الإدراك أن ٌعمل المرإوسٌن بشكل مباشر م  أفراد 

الذٌن ٌعملون بشكل جماعً تكون أفكارهم وقراراتهم أفضل من الفرد الذي ٌعمل 

منفرداً، وبما أن فرق العمل جزء أساسً من عملٌة تمكٌن العاملٌن فإن المنظمة ٌجب 

أن تعمل على إعادة تصمٌم العمل حتى ٌمكن لفرق العمل أن تبرز بشكل طبٌعً 

 عات ٌكون له اثر حسن على الاداء ككل . ،حتى ان العمل وفق مجمو

 الخطوة الخامسة: المشاركة فً المعلومات:

لكً ٌمكن للمرإوسٌن من اتخاذ قرارات أفضل للمنظمة فإنهم ٌحتاجون        

لمعلومات عن وظابفهم والمنظمة ككل و ٌجب أن ٌتوفر للموظفٌن الممكنٌن فرصة 

كٌفٌة أن وظابفهم وفرق العمل التً الوصول للمعلومات التً تساعدهم على تفهم 

ٌشتركوا فٌها تقدم مساهمة لنجاح المنظمة، فكلما توفرت معلومات للمرإوسٌن عن 

 طرٌقة أداء عملهم كلما زادت مساهمتهم. 

 : اختٌارالأفرادالمناسبٌن: الخطوةالسادسة

عمل م  ٌجب على المدٌرٌن إختٌار الأفراد الذٌن ٌمتلكون القدرات والمهارات لل      

الآخرٌن بشكل جماعً، وبالتالً ٌفضل أن تتوافر للمنظمة معاٌٌر واضحة ومحددة 

 لكٌفٌة اختٌار الأفراد المتقدمٌن للعمل.
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 : الخطوة السابعة: توفٌر التدرٌب

التدرٌب أحد المكونات الأساسٌة لجهود تمكٌن العاملٌن، حٌث ٌجب أن تتضمن      

تدرٌبٌة كحل المشاكل، الاتصال، إدارة الصراع،  جهود المنظمة توفٌر برامج مواد

 العمل م  فرق العمل، التحفٌز لرف  المستوى المهاري والفنً للعاملٌن.

 الخطوة الثامنة: الإتصال لتوصٌل التوقعات :

ٌجب أن ٌتم شرح وتوضٌح ما المقصود بالتمكٌن، وماذا ٌمكن أن ٌعنى التمكٌن       

ومتطلبات وظابفهم،وٌمكن أن تستخدم خطة عمل  للعاملٌن فٌما ٌتعلق بواجبات

الإدارة وأداء العاملٌن كوسابل لتوصٌل توقعات الإدارة للموظفٌن، حٌث ٌحدد 

المدٌرٌن للمرإوسٌن أهداؾ ٌجب تحقٌقها كل سنة، وتلك الأهداؾ ٌمكن أن تتعلق 

 بؤداء العمل أو التعلم والتطوٌر.

 تقدٌر الخطوة التاسعة: وضع برنامج للمكافآت وال

لكً ٌكتب لجهود التمكٌن النجاح ٌجب أن ٌتم ربط المكافآت والتقدٌر التً 

ٌحصل علٌها الموظفٌن بؤهداؾ المنظمة، حٌث ٌجب أن تقوم المنظمة بتصمٌم نظام 

للمكافآت ٌتلبءم واتجاهها نحو تقٌٌم أداء العمل فً خلبل فرق العمل، فؤحد عناصر 

تمثل فً إٌجاد وتقدٌم مكافآت للعاملٌن للبعتراؾ الدعم الأساسٌة المساندة للتمكٌن ت

بسلوكهم التمكٌنً، فالمكافآت تعزز عملٌة التمكٌن من خلبل الاعتراؾ وتقدٌر 

مهارات الأفراد وتقدٌم حوافز لهم للمشاركة، حٌث ٌمكن أن ٌحصل الأفراد الذٌن 

 برنامج. أكملوا برنامج التمكٌن على شهادات وشعارات تقدٌر جراء مشاركتهم فً ال

 الخطوة العاشرة: عدم استعجال النتائج :

لا ٌكمن تؽٌٌر بٌبة العمل فً ٌوم ولٌلة، ٌجب الحذر من مقاومة التؽٌٌر حٌث        

سٌقاوم الموظفٌن أي محاولة لإٌجاد برنامج ٌمكن أن ٌضٌؾ على عاتقهم مسإولٌات 

ق  أن تؤخذ الإدارة جدٌدة، وبما أن تبنى برنامج للتمكٌن سٌتضمن تؽٌٌر، فإننا نتو
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والموظفٌن وقتهم لإجادة المتطلبات الجدٌدة لبرنامج التمكٌن، وبالتالً ٌجب على 

الإدارة عدم استعجال الحصول على نتابج سرٌعة، فالتمكٌن عملٌة شاملة وتؤخذ وقتاً 

 وتتضمن جمٌ  الأطراؾ فً المنظمة. 

 الإدارة بالتمكٌنثانٌا : 

 ظمة و الموارد البشرٌة: . التمكٌن الاداري بٌن المن2

 .إن عملٌة التمكٌن ٌمكن تصوٌرها على شكل معادلة طرفاها الفرد و المنظمة

 موظف قابل للتمكٌن = نجاح عملٌة التمكٌنوإدارة ممكنة 

 رادت المنظمة أن تمارس التمكٌن لابد من مستلزمات لكلب طرفً المعادلة .أوإذا 

الشعور بقدراته الذاتٌة، وٌؤتً دور التمكٌن :لابد من أن ٌكون لدٌه  بالنسبة للموظف

 لٌدعم هذه القدرات ،وذلك من خلبل قٌام المنظمة بإزالة كل ما ٌسبب الشعور بالعجز 

 وكذا إدراك الفرد بؤن المهام التً ٌإدٌها ذات معنى و قٌمة لدى الآخرٌن .

ح وبمهارة الكفاٌة والجدارة :وتتحقق عندما ٌدرك أنه قادر على إنجاز المهام بنجا

 عالٌة إعتمادا على خبراته ومهاراته ومعرفته .

 حرٌة التصرؾ:وتعنً إدراك الفرد بؤنه ٌملك الحرٌة الكافٌة لإختٌار طرق تنفٌذ عمله 

 التؤثٌر :إدراك الفرد بؤن وجوده فً المنظمة ٌإثر فً القرارات التً ٌتم اتخاذها.

 ٌضا ماٌلً :أ:ٌشترط فٌها  بالنسبة للمنظمة

:وهً القٌادة التً تهٌؤ الفرص للعمال لتمكٌنهم عن طرٌق توفٌر  دة الممكنةالقٌا

الموارد والمعلومات وأن تفوض الصلبحٌات و تشرك العاملٌن فً صناعة القرارات 

 وتحمل مسإولٌاتهم كما تحفزهم على الإبداع و التجدٌد فً العمل .

كٌن كونها تساعد على :تؤتً أهمٌة الثقافة كمطلب من متطلبات التم ثقافة ممكنة

ؼرس وإدامة القٌم والسلوك المطلوبٌن من قبل المنظمة ،وتساعد الأفراد فً أداء 

واجباتهم فً شكل سلٌم وخاصة عندما ٌكون السلوك المستهدؾ بحٌث لا ٌمكن تحدٌده 
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بشكل مسبق ما ٌعنً أن التمكٌن الفعال ٌتطلب تنفٌذه ثقافة تنظٌمٌة جدٌدة تؤخذ 

 هات الفرد و سلوكه وتركز على تمكٌن العاملٌن .بإعتبارها إتجا

:تعنً ادارة المعرفة الحصول على المعلومات و البٌانات و استخلبص  دارة المعرفةإ

الجٌد منها ومعالجتها وتخزٌنها فً نظم آلٌة أو ٌدوٌة لتصبح معرفة ٌتم نشرها 

المعرفة هً وتسهٌل عملٌة الرجوع إلٌها من قبل كافة الأفراد وعلٌه فإن إدارة 

مشروع لٌس له نهاٌة كون المعرفة وعلى مدار الساعة ،فالإمساك بالمعرفة الحالٌة و 

الحصول على المعرفة الجدٌدة تزٌد من خبرة الموظؾ ومهاراته ومكتسباته المعرفٌة 

التً تزٌد من قدرته على القٌام بمهام العمل بكفاءة و إستقلبلٌة ومشاركة أوس  فً 

 اتخاذ القرار.

الإدارة بالتمكٌن تحتاج الى شجاعة من قبل القٌادة الإدارٌة لأن التنازل عن جزء  إن

من الصلبحٌات و تفوٌض السلطة ٌعنً اشراك العاملٌن فً إستراتٌجٌات المنظمة و 

هذا لا ٌتحقق إلا إذا توفر لدى العامل ما ٌقن  به القٌادة أنه أهل لذلك و أنه شرٌك فً 

 مجرد آلة تعمل لتحقٌق الإنتاجٌة بل تحقٌق كلب أهداؾ الطرفٌن العملٌة الإنتاجٌة ولٌس 

 : . التمكٌن كمبادأة لتنمٌة الولاء التنظٌم1.2ً

 : فراد لكسب ولاءهمتمكٌن الأ  1.1.2

إن تمكٌن العاملٌن ٌعد أحد أهم الأسالٌب التً تعمل على رف  الروح المعنوٌة     

ه بالمشاركة فً المعلومات ،وفً التنمٌة للعاملٌن و الشعور بالنحن ، وتسمح من خلبل

التخطٌط ،الرقابة على وظابفهم رقابة داخلٌة ولٌست رقابة رسمٌة، بؽٌة الوصول الى 

نتابج ممتازة فً العمل و الإرتقاء بالأداء و الإنجاز كما وكٌفا ،ورف  قدراتهم على 

ى حد ما قد ٌرف   تحمل المسإولٌة ومواجهة مختلؾ التحدٌات، وبالتالً  ٌمكن القول إل

من مستوى ولابهم ،وٌقوم التمكٌن على منح العاملٌن الحرٌة وقوة التصرؾ مما 

ٌجعلهم ٌشعرون بؤهمٌتهم وأهمٌة ماٌقومون به من أعمال ، وهذا ٌجعلهم ٌعملون 
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بؤقصى طاقاتهم  وتتظافر جهودهم كفرٌق واحد لٌس لهم هدؾ سوى نجاح المنظمة 

لة المنظمة و المحافظة على ممتلكاتها و الحرص على لأن فٌه نجاحهم ،وتحقٌق رسا

سمعتها وجعلها منظمة تسعى إلى الرٌادة بفرٌق عمل متوازن و ٌعمل فً مناخ 

 تنظٌمً تسود فٌه كل قٌم الإنتماء و الرضا و الفخر والولاء  .

 la loyauté organisationnelleمفهوم الولاء التنظٌمً :.2.2

فاعل الدٌنامٌكً بٌن الفرد وبٌبته المعاشة ،وهذا الحب و والولاء هو"إنبثاق من الت

الإخلبص ٌوجههما الفرد إلى موضوع معٌن مثل الذات أو الأسرة أو الوطن أو 

مذهب دٌنً ،أو حزب سٌاسً ،وقد ٌصل الولاء إلى أن ٌضحً الفرد بحٌاته ذاتها 

اتٌة ٌتبناها الفرد لصالح موضوع ولابه أو دفاعه عنه أو الدعوة إلٌه ،والولاء قناعة ذ

 قلبٌا و عقلٌا دون أن تفرض علٌه سلطة لا ٌستطٌ  مقاومتها أو الوقوؾ فً وجهها.

أن الولاء التنظٌمً هو"قوة تطابق الفرد م    Porter et alوٌرى بورتر وزملبإه 

منظمته و إرتباطه بها ،وأن الفرد الذي ٌظهر مستوى عالٌا من الولاء التنظٌمً إتجاه 

 مٌز بما ٌلً :منظمته ٌت

 .إعتقاد قوي بقبول أهداؾ وقٌم المنظمة  -

 .إستعداد لبذل اقصى جهد ممكن لخدمة المنظمة  -

 .أن تكون له رؼبة قوٌة فً المحافظة على إستمرار عمله فً المنظمة"  -

 :" أنه استعداد الفرد لبذل الطاقة و الوفاء للتنظٌم.Kanterوعرفه كانتور 

تنظٌمً "عبارة عن إرتباط الأفراد بقٌم المإسسة وعرفه الرواشدة أن الولاء ال

،بؽض النظر عن القٌم المادٌة التً ٌحققونها من المإسسة حٌث فرق بٌن ثلبث 

 مرتكزات ٌقوم علٌها الولاء التنظٌمً هً :

الإحساس بالانتماء وٌظهر فً التعبٌر عن الرأي بالمإسسة والقناعة الذاتٌة بؤهدافها  -

 وقٌمها .
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ساهمة الفعالة من قبل القناعة النابعة من رضاه النفسً بؤهمٌة المشاركة والم -

 الأنشطة و الأدوار التً ٌقوم بها. 

الإخلبص والمعبر عنه برؼبة الفرد الأكٌدة بالإستمرار والعمل فً المإسسة فً كل  -

 .الظروؾ 

وٌعرؾ كذلك بؤنه :"درجة تطابق الفرد م  منظمته و إرتباطه بها ورؼبته فً 

هد ممكن لصالح منظمته م  رؼبة قوٌة فً الإستمرار فً عضوٌة هذه بذل أكبر ج

المنظمة ،وتقوم على الإقتناع الداخلً بؤهداؾ ورؼبات التنظٌم لٌس لمجرد ما ٌحصل 

علٌه الفرد من مزاٌا ومناف  فالإرتباط وجدانً الذي ٌمثل فً الإنتماء للمنظمة 

 وتعزٌز رؼبته فً البقاء والعمل .

أنه من الخطؤ تصنٌؾ ظاهرة الولاء التنظٌمً، وأنه لا ٌمكن  Brownوٌرى براون 

وض  تعرٌؾ شامل لبناء المفهوم ،إذ ٌرى أن الأساس فً موضوع الولاء ٌتركز 

حول فكرة إستمرار العمل حتى فً ظل المشاعر السٌبة، لذا ٌمكن أن ٌوصؾ بؤنه 

ظمة خارج نطاق الإلتزام  بالمشاركة فً العمل ،أي إلتزام الأفراد ودعمه للمن

توقعات الوظٌفة و المكافآت ،وكذلك الإلتزام بإستمرار الدعم و التؤٌٌد  للمنظمة بؽض 

النظر عن التحولات التً تطرأ على المشاعر و الظروؾ ،أي أنه حالة شعورٌة 

إلتزام الفرد العمل فً المنظمة وفقا لأهدافها و قٌمها حتى  –لاقسرا  –تفرض طوعا 

 ذه الأهداؾ و القٌم لا ٌتوافق م  أهدافه و قٌمه الخاصة. ولو كان جزء من ه

وعرؾ أٌضا أنه "حالة نفسٌة تقوم على تمثل الفرد لوجهة معٌنة كمسٌرته المهنٌة أو 

المإسسة أو العمل ،والولاء هو إرتباط الفرد النفسً بوجهة ما وأن هناك ثلبث 

 جوانب لهذا الإرتباط وهً :

 

 



 2___________________ جبمعت البليذة __________وتربويت _______________مجلت دراسبث نفسيت 

 

259 
 

 الفرد لتلقً مكافآت مادٌة .:وٌرتبط بتوقعات  الإذعان

الإنتماء و:وٌعود إلى درجة الأهمٌة التً ٌعلقها الشخص على العضوٌة  تحدٌدالهوٌة

 لهذه الجهة .

هة التً ٌبدي لها شعورا إٌجابٌا ،وٌرتبط بمدى تطابق قٌم الفرد م  الجالإستدخال

أن هناك نلبحظ من هذه التعارٌؾ أن هناك علبقة تبادلٌة بٌن الفرد و المنظمة،و

مطالب لكلب الطرفٌن على إدارة المنظمة أن توازن بٌنهما ،فالمنظمة لها مسإولٌة 

إتاحة الفرص للؤفراد و العمل على تدرٌبهم وتوفٌر مناخ تنظٌمً ٌساعد على العمل 

وإشباع حاجاتهم بتقدٌم مختلؾ الحوافز، وتدعٌم العلبقة الرسمٌة و أن ٌشعروا 

از أهداؾ المنظمة ووض  الرجل المناسب فً المكان بالمساهمة والإشتراك فً إنج

المناسب والإبتعاد عن المحسوبٌات،ووض  نظام عادل للؤجور وتخفٌض القٌود 

الإدارٌة على العاملٌن لٌكونوا قوة إنتاج لا قوة إعاقة ،وعندما تستطٌ  القٌام بهذه 

ولاء التنظٌمً لدٌهم الأعباء وتستخدم العاملٌن لدٌها بشكل فعال فإن إحتمالٌة زٌادة ال

تصبح كبٌرة ،والعكس صحٌح ،فعندما تفشل المنظمة فً إشباع حاجات العاملٌن 

ورؼباتهم ودوافعهم فإن الثقة تنعدم بٌنها وبٌنهم وٌسود جو من التوتر وعدم التعاون 

وثقل الكفاءة فً الأداء، و الشعور باللبمبالاة وٌقل الإنسجام بٌن الفرد وعمله وتزداد 

 تسرب من العمل وٌقل الإنتاج كما ونوعا عند ذلك ٌنخفض الولاء التنظٌمً.نسب ال

وٌمكن القول بؤن الولاء التنظٌمً هو متؽٌر سلوكً لا ٌمثل واقعا ملموسا ونستدل 

علٌه من خلبل جملة من الظواهر و السلوكٌات ،ولا ٌمكن الحصول علٌه بسهولة أو 

عل وارتباط بٌن المنظمة و العاملٌن فٌها بإستخدام السلطة و النفوذ بل هو نتٌجة تفا

 ولمسارات نفسٌة و إجتماعٌة مإثرة على الأفراد وتجارب وخبرات طوٌلة. 

ركزوا على السلوكٌات  رؼم تعدد التعارٌؾ المقدمة للولاء التنظٌمً إلا أن الباحثٌن

 المنجزة عن الولاء على سبٌل المثال عندما نتحدث عن شخص ما أن لدٌهالمرتبطة و
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ولاء نحو منظمته ،نحن فً الواق  نركز على مظاهر الولاء،وهنا ٌصبح الشخص ذو 

 هوٌة وهوٌته منبثقة من هوٌة المنظمة ولاء التنظٌمً .

 : التمكٌن  كمهارة لتنمٌة الولاء التنظٌمً  3.2

ٌعد تمكٌن العاملٌن مهارة وإستراتٌجٌة تنظٌمٌة تهدؾ إلى إعطاء العاملٌن         

والمسإولٌات والحرٌة لأداء العمل بطرٌقتهم دون تدخل مباشر من  الصلبحٌات

الإدارة م  توفٌر كافة الموارد و بٌبة العمل المناسبة لتؤهٌلهم مهنٌا و سلوكٌا فً إتخاذ 

القرارات ،م  الثقة التامة فٌهم فهو بذلك ٌحقق فرصة للئبداع وتمكٌنهم من ممارسة 

منافسات و التطورات ،وبما أن التمكٌن هو السلطة الكاملة وتحمل التحدٌات و ال

إعطاء الصلبحٌات للعاملٌن وهذا بحد ذاته نوع من التحفٌز المعنوي ماٌزٌد من 

إخلبصهم وولابهم للمنظمة ،وٌدعم الإتجاهات الإٌجابٌة للمنظمة و الحرص على 

لعالم سمعتها وبقاءها و إستمرارها فً عالم المنافسة و الحراك السرٌ  الذي ٌتسم به ا

 الٌوم ولا مجال إلا للعمل بإخلبص و تفانً كل حسب مركزه الوظٌفً 

 التمكٌن فً المإسسة الجزائرٌة ..مإسسة أنفراراي أنموذجا 4.2

مإسسة انفراراي واحدة من المإسسات الجزابرٌة  التً تعتنً بالعامل وتعتبر أن      

ٌادة من خلبل منحه كل الإستثمار فٌه مطلب وحتمٌة ضرورٌة لتحقٌق النجاح و الر

الصلبحٌات لأداء عمله بمهارة وكفاءة  ،واستقلبلٌة ،و تقوم بتشجٌ  الأفكار التً 

تدعو إلى التؽٌٌر و التحسٌن و الإبداع والتجدٌد فً طرق و أسالٌب العمل حٌث تقوم 

بوض  صندوق عند مدخل المإسسة لكً ٌتسنى للجمٌ  وض  إقتراحاتهم و أفكارهم 

ل فً مجال تخصصه وحتى ٌحصل جمٌ  العمال على فرصة عادلة وإبداعاتهم ك

للمشاركة فً بناء المإسسة عن طرٌق ابداعاتهم التً تإخذ بعٌن الإعتبار و ٌتم 

تشجٌعها من قبل الإدارة العلٌا سواء تشجٌعا معنوٌا أو عن طرٌق تقدٌم مكافآت مالٌة  

ل مسإولٌة عمله وأن من واجبه ،كما أنها تتبنى ثقافة تحمل المسإولٌة فكل عامل ٌتحم
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تقدٌم الأفضل من خلبل منحه كل الصلبحٌات و السلطة فً تنفٌذ المهام وفٌما ٌراه 

مناسبا دون الحاجة إلى الرجوع إلى الإدارة العلٌا لأنها منحت كل ثقتها فً عمالها 

و خاصة ذوي الكفاءة و المهارة و الخبرة الطوٌلة ،كما  تضعهم فً مواجهة التحدٌات 

 المواقؾ لتبرز هنالك كفاءة وقدرات كل فرد .

كما أنها تقوم بتفوٌض الصلبحٌات و السلطة  إلى الأشخاص الذٌن تتوفر فٌهم المهارة 

والكفاءة والخبرة لقٌادة فرٌق العمل وقٌادة المإسسة إلى الإرتقاء ،لأنها ترى أن 

تذمر مزٌد من الالسلطة تركٌزها فً أٌدي الإدارة العلٌا لن تجدي نفعا سوى ال

العصبٌات والجماعات ؼٌر الرسمٌة فً وسط المإسسة والإستٌاء وظهور التكتلبت و

ما ٌجعل سٌر العمل فً إتجاهات عكسٌة  ،لذا من الأحسن العمل على جعل كل عضو 

فعال له سلطة معٌنة فكل فرد هو مدٌر وقابد فً مهنته فحارس الباب هو مدٌر فً 

 رد البشرٌة هو قابد فً مهنته .وظٌفته كما أن مدٌر الموا

كما أن تفوٌض السلطة ٌشعر العاملٌن بؤنهم لٌسوا مجرد آلة هدفها تطبٌق الأوامر    

بل هم جزء لا ٌتجزأ من العملٌة التنظٌمٌة وبهم فقط ٌمكن الوصول إلى النتابج 

      الإنتاجتسٌٌر والإٌجابٌة و التطل  إلى إحتلبل المراتب الأولىكؤحسن مإسسة فً ال

 الإهتمام بالمورد البشري ،وكذا أحسن مإسسة تمارس مهارة التمكٌن بفعالٌة .و

 : خاتمة

إن تمكٌن العاملٌن لاٌمكن ان ٌتم دون اٌمان من القادة الإدارٌن بؤهمٌته   

وفوابده فؽالبا ماٌحتاج الأمر إلى تنمٌة الأفراد ورف  قدراتهم ومهاراتهم لحل 

تقبل التحدٌات ،وفً خضم ومنحهم الفرص للمبادأة والمواقؾ المشكلبت ومواجهة 

الطرابق التً ٌمكن الإستعانة ارات الإدارٌة وتطوٌر الأسالٌب وذلك ٌجب تنمٌة المه

، التخطٌط ، المهارات القٌادٌة بها،ومن بٌنها مهارة حل المشكلبت ، إتخاذ القرارات 

تجددة بإستمرار ،فضلب عن ؼٌرها من المهارات للتعامل الفعال م  تحدٌات البٌبة المو
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دعم العوامل البٌبٌة و التنظٌمٌة و الثقافٌة لجعل العامل ٌمتلك العدٌد من المهارات 

وٌكون له الموقؾ لإبرازها لان فً ذلك صحوة للمنظمة بتبنً ثقافة ٌكون جوهرها 
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