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 ملخص: 

الم   الضوءنسلط   للموارد البشرية  ع  قالةمن خلال هذه  التمكين الإداري  الى موضوع  لى مبدأ ديمقراطية الإدارة من خلال التطرق 

 السلطة مع مرؤوسيه، ونشر روح الفريق.  ي باعتباره اتجاها إداريا معاصرا يعنى بمشاركة القائد القو 

 . روح الفريق ، التسييرية المشاركة ،الموارد البشرية ،التمكين الإداري ية: حلمات مفتاك
 

ABSTRACT:  

Through this article, we shed light on the principle of management democracy by addressing 

the issue of administrative empowerment of human resources as a contemporary management 

trend concerned with the participation of a strong leader  authority with his subordinates, and the 

dissemination of team spirit. 
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 : مقدمة-1

إن المتتبع للإرث الإداري للمراحل المتلاحقة لتسييييييييير الموارد البشيييييييرية يجد أن للياي الإدارة التقليدية   الير تجعل من المدير 

هو المحور الذي تدور حوله جميع التوجهاي باعتباره السيد الذي يكون على حق دائميا  وما على المرؤوسين سوى الامتثال لما يريده 

ليوم يفرض على المدير الناجح اقتلاع هييييييييييييييذه الجذور، ليفاح المجال لاهتماماي المرؤوسين ووجهاي   ييييييييييييييره  لأن قد ولى لأن واقع ا

العلاقيية بييين الرؤسيياء  المرؤوسين حج  جر الأسان لنجاح عملية التطوير داخل المؤسساي، ووضع هذه العلاقة إج إطار من الثقة  

  ئة ملائمة لتحقيق أهداف المن مة. والاحترام والفه  المتبادل من شأ ه خلق بي

ونشييييييييييييير روح الفريق  من هنيا ايان الاهتميام بن يام تحفيع العياملين وبرن مبيدأ ديمقراطيية الإدارة والاهتميام بيالمييييييييييييييييييييييييييشييييييييييييياركية

كمدخلاي نشييطة واعالة إج داع أعضيياء التن ي  لتحقيق أبراض الإدارة بكفاءة واعاليييييييييييييييية، وأضيييف إليه منذ وق  ق ييير لل اية 

عليه  إج أخييذ القراراي والاسيييييييييييييتعييا يية بييالأاراد الممكنين   مييدخييل تمكين العيياملين، وهييذا بتنمييية مهيياراي الأاراد حيى يمكن الاعتميياد

 .الاستراتيجية إج المن مة لتوسيع  طاق الإشراف الإداري وسرعة اتخاذ القراراي

يييييييع لليييييييسلطة ولحقيييييييوق  ،  الت رف واتخاذ القرار  م طلح تمكين الموارد البشرية تعنر إعادة هيكلة مراكز القوى وإعيييييييادة تولـ

االتمكين هو إعطاء الموظفين صيلاحية وحرية أكرر إج مجال الوظيفة المحددة الير يقوم هها الموظف حسيا الوصيف ال ات لتل  

الوظيفة من  احية، ومن  احية أخرى منحه حرية المشاركة وإبداء الرأي إج أمور اييييي سياق الوظيفة أو خارط إطار الوظيفة، وعلى 

و فسييييييييية وإدارية وحيى إعادة هيكلة   إج المن مة يحتاط إلى ت يراي وتعديلاي متعددة منها سييييييييلوكيةهذا اإن تطبيق مفهوم التمكين  

 .المن مة

 أيّ مدى يساهم تمكين الموارد البشرية في الإصلاح الإداري؟ إلى  إج:من هذا المنطلق تبلوري إشكالية الدراسة 

 المحاور التالية:  تناول لعلاط هذه الإشكالية 

 .مفاهي  أساسية حول التمكين الإداري  المحور الأول: •

 .امعاصر  اإداري ااتجاهباعتباره التمكين المحور الثاني:  •

 تمكين الموارد البشرية خطوة  حو الإصلاح الإداري. المحور الثالث: •

 :أساسية حول التمكين الإداري  مفاهيم-2

 .إج التمكين الإداري للموارد البشرية من خلال هذا المحور سنتطرق إلى مفاهي  ذاي علاقة بالدراسة والمتمثلة  

 مفهوم التمكين الإداري: 2-1

 وأمكنه منهللفعل  م يييييييييدر  التمكين ل ة هو 
م
نه من الشيييييييييارء تمكينا

ّ
ن، يقال مك

ّ
إذا أعطاه أو خوله القدرة على الوصيييييييييول    مك

إج   الم ت ييييييييييينليها العديد من  إأحد أه  الم ييييييييييطلحاي الإدارية الير تطرق   ، أما اصييييييييييطلاحا اهو(2010)المعاني،    إليه أو اسييييييييييتعماله

اقييد   (Fernandez & Moldogaziev, 2015)  ومولـدوكـاييي فرنـانـدس   لكن كمييا ذكر كثير من البيياحثين، منه  ،مجييالاي متعييددة

إج تعريف تمكين الموظفين، تييار يمييل إلى الجيا يا النف يييييييييييييار، وتييار يمييل إلى الجيا يا  ا قسييييييييييييي  المجتمع العل ر إلى تييارين رئيسييييييييييييييين  

 الإداري.
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كونغر    الباحثان، وهذا الذي ذها إليه قائمة على البناء التحفيعي أ  يييييييييييييار المن ور النف يييييييييييييار يعتررون التمكين حالة  فسيييييييييييييية  •

من  إلمام الشيي ب بمقدرته الذاتية    حسييينإجراء يؤدي إلى تبأ ه التمكين  وقد عراا   (Conger & Kanungo, 1988a ) وكانونغو

 اذ القرار وتحمل المسؤولية.خاتأجل 

السييييييييلطة والمعلوماي  تمتل    الير ئةللف  تتيحخطواي عملية ومجموعة قراراي  التمكين  يعتررون  اأ  ييييييييار المن ور الإداري  وأما   •

واقا لهذا التوجه    الباحثين يعراون التمكينو جد مجموعة من  ،  مع من يفتقدون إليهامشيييييييييييارك ها    المؤسيييييييييييسييييييييييياي  داخلوالموارد  

عمليية إعطياء الموظفين القوة لاتخياذ القراراي   إج تعريفهميا أ يه قرأان  (Bowen & Lawler, 1992)بووين ولاولر   منه  البياحثيان

أ ه منح العاملين ما يكفي من السيييلطة والقوة والموارد وحرية العمل لتجعل    (Eccles, 1993) آكلزه  بشيييأن عمله ، إج حين عرّا

 .منه  أارادا قادرين على خدمة المن مة بفعالية

 علىمن خلال ما سييييييبق يمكن اعتبار التمكين أ ه خلق ال روف لتشييييييجيع الأاراد والفرق إج مختلف المسييييييتوياي التن يمية  

من    إليه  قل المسيييييؤولية والسيييييلطة  ، وهذا يكون بدعوة العاملين للمشييييياركة إج اتخاذ القراراي و بير روتينيةإبداعية و اتخاذ قراراي  

لي يييييييبح المرؤون مسيييييييؤولا عن جودة ما يقرر وما يؤديه من أعمال والمشييييييياركة إج المعلوماي والمعراة ما يؤدي الى   طرف المسيييييييؤولين،

 .بين الرئيس والمرؤون والمسؤولياي السيطرة تقاس 

مع أتباعه من خلال إشيرا  أعضياء الفريق إج تحديد الكيفية    والسييطرةعندما يشيار  القائد التأيير   إذن  يح يلالتمكين  

الأاراد  تشيييييييييييييجيع    اييالواجيياإذن  ،  والاسيييييييييييييتقلاليييةالير يت  ههييا إ جييال الأهييداف المن مييية، الأمر الييذي يعطيه  الإحسيييييييييييييييان بييالالتعام  

تمنح له  السيييييييلطة الكااية لإدارة نشييييييياطا ه  وأن نشيييييييعره  بأ ه  مسيييييييؤولون  بأن   داخل المن مة على مزيدا من العطاء  والجماعاي

 وذوو أهمية.

 لموارد البشرية:ا مفهوم 2-2

إليه النان للح ول  الم در أو الأصل الذي يلجأ   عام إج معناه الل وي إلى يشير بشكل ورد الم أن  (2020)أبو الن ر، يقول 

 
م
 الم طلح هذا  لكن طغى استعمال  ،  حج الم ادر أو الوسائل أو الثروةو   ،مختلفةتشتمل على معان  الموارد  ا  ،على شارء يحقق له   فعا

 Maxبورين  يسماكس    لعال  الاجتماع   تعريفا نقل )المرجع السابق(  وي  ومداخيل.  شارة إلى الأصول المادية الير تحقق إيرادايللإ 

Siporin    له قيمة ويمكن استخدامه، وهو إما أن    ءشارأي  هو  المورد  من كتابه مدخل إلى العمل الاجتماعج التطبيقي يقول ايه أن

ستطيع الإنسان الاستفادة منه وجعله أداة يمكن استخدامها  يكون متاحا أو بير متاح، ويتطلا بعض الجهد لجعله متاحا، وـ

 مشكلة. لتأدية وظيفة أو لإشباع حاجة أو لحل 

وعلى هذ الأسيان، نشيأ مفهوم الموارد البشيرية، ذل  باعتبار الإنسيان  فسيه داخلا إج مسي ى المورد، بل أ ه يعد المورد الأه   

إج إلى هذا المعنى   MBOلعي  مدرسيييييييية الإدارة بالأهداف  أب الإدارة الحديثة و   Peter Druckerكر  ابيتر در   ، وقد أشييييييييارعلى الإطلاق

كل من مة لها مورد واحد حقيقي وهو الفرد أو ا،   مهما اان  وع المؤسييييييسيييييية الها مورد واحد حقيقي وهو الإنسييييييانشييييييهيرة:    ةمقول

 .أو اشل الانسان وحج الموارد الكامنة إج أي من مة وحج م در ال  جاح



 كريمة ميري 
 

74 

أن الموارد البشيييييييييييييريية حج م يييييييييييييدر النجياح لأي من مية أو مجتمع، وذلي  إذ ت    (2011)الهواري،    ســــــــــــيـد الهواري  وعلييه يؤكيد

سييبا النجاح لا يكمن إج وجود الموارد المالية، ولكن ، و لكنها إج  فس الوق  م ييدر ال اشييل إذا سيياءي إدار هاإدار ها بشييكل جيد،  

 .إدارة الموارد البشريةطريقة إج 

المعارف والمهاراي    مجموعة إلى  ، أما الأول فيشـــــيررأس المال الاجتماعي   م يييييطلح، ورأس المال البشـــــري م يييييطلح     جدكما  

يشيييير إلى قدرة الأاراد على العمل سيييويا لتحقيق هدف  ، وأما الثاني اوال رراي والتدريا والمؤهلاي المتوارة لدى العاملين بالمن مة

 مشتر  داخل مجموعاي أو من ماي، بمعنى القدرة على العمل إج ارق والترابط مع الآخرين.

 من خلال ما تقدّم من التعاريف نستنتج أن المورد البشري هو:

 ؛أداة تنااسية عالمية •

 ؛الاقت ادي والنفوذأسان الاستقلال  •

 ؛أداة لزيادة ال ادراي •

 .ساحة لل راع العالمي •

 علاقة التمكين بالمفاهيم الإدارية الأخرى: 2-3

شيييييييييكلا من أشيييييييييكال التمكين،  ايعتقدها  ل على القارئ اهمها  شيييييييييك  م يييييييييطلحاي بالبا ما ي  يتشييييييييياب  مفهوم التمكين مع عدة  

 :وحج من هذه الم طلحايمجموعة  (2013)محمد علج، ذكري الباحثة و 

يسيييود اعتقاد كبير أن تفويض السيييلطة مرادف للتمكين، وإج الواقع يختلف عنه لأن التفويض يعنر تخويل   :الســلطةتفويض   •

جزء من ال يييييلاحياي الى الآخرين لتسيييييهيل عملية التنفيذ والوصيييييول الى الأهداف التن يمية، االتفويض حالة مؤقتة تنت ر با  هاء 

عنى بالنتيجة النهائية، إج حين أنّ ا لتمكين هو إتاحة للمسييييييييتوى الأدن  صييييييييلاحياي للمبادأة ويكون مسييييييييؤولا على النتيجة  المهمة ولا ي 

 النهائية ويتحمل ال المسؤولية.

: هنا  خلط بين المفهومين وواقا لمفهوم التمكين تعد المشيييييييييييياركة الركن الأول الأسييييييييييييا ييييييييييييار لتمكين  والمشـــــــــــاركةتمكين العاملين   •

 أن يساعدوا إج حل الألماي الير تعترض العمل. ولاالعاملين، االأاراد بدون المعلوماي لا يمكن أن يتحملوا المسؤولية 

يعرّف الإيراء الوظيفي بيأ يه إعيادة ت يييييييييييييمي  الوظيائف بحيين تتضيييييييييييييمن تنوعيا إج أنشيييييييييييييطية الوظيفية ، بجيا يا : الإثراء الوظيفي •

الاسيييييييييييييتقلاليية والحريية للعياميل إج السييييييييييييييطرة على وظيفتيه ، وتحيدييد كيفيية تنفييذهيا والقييام بيالرقيابية اليذاتيية لأعمياليه ، علاوة م على 

ا على ذل  االإيراء الوظيفي يعد ح ييييييييييوله على معلوماي عن  تائج أعماله وات يييييييييياله المباشيييييييييي ر بمن يسييييييييييتخدم  تاط وظيفته ، و ناءم

عملية أسييييييييييياسيييييييييييية لتطبيق تمكين العاملين، حين يتطلا التمكين إعادة ت يييييييييييمي  العمل وإحداث ت يير ايه حيى يشيييييييييييعر الموظف  

 يطة بالعمل ومخرجاته. بالفعالية الذاتية وقدرته على التأيير على الأحداث والأاراد وال روف المح

 :الفكر الإداري  نظريات الإداري للموارد البشرية في  التمكين 2-4

بشييييييييييييكل واتييييييييييييح بين   رياي الفكر الإداري الأولى الير واكب  ع يييييييييييير الثورة ال ييييييييييييناعية إلى باية م ييييييييييييطلح التمكين  تطور 

 الن رياي المعاصرة لزمن التكنولوجيا.
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 :كان على النحو الآتيالكلاسيكية القديمة االن رياي إج مفهوم رواد  أما التمكين

 الادارة العلمية: نظرية  -أ

إج ذلييييي  أصيييييييييييييلا  يكن مفهوم التمكين معروايييييا    إذ ل و  ريييييية الإدارة العلميييييية على طرإج  قيض،    التمكين  يمكن القول إن

 آدم ســــميثمن 1911إج واضييييع أسييييس   رية الإدارة العلمية   Fredrick Taylor فردريك تيلور   المهندن الأمريكي وريهالوق ، وما  

Adam Smith    مع مبدأ التمكين   اليةيتناإى   ،من الثورة ال يييناعيةواضيييع أسيييس العلوم الاقت يييادية الحديثة الذي عاي  ا طلاق

 إج الإدارة المعاصرة. 

الن رة الير اا   سيييييييييائدة تجاه العامل حج أ ه للة يجا ضيييييييييبطها بالطريقة المثلى لإ جال أكرر ك  من الإ تاط، حيى لو تطلا 

وخاصييية أن ما يت  الأمر تقدي  حوااز للعاملين من أجل ليادة إ تاجي ه  اقط، ومن أجل ليادة الكفاءة وتحسيييين مسيييتوى الإ تاط،  

 إ تاجه يت  بيعه، امستوى الطلا إج تل  الفترة من الزمن اان كبيرا من قبل مجتمع المس هلكين المتعط  للمنتجاي ال ناعية.

 : )أو نظرية الإدارة(  الإداري نظرية التسيير  -ب

ومن روادها المهندن الفرن ييار    ،أو الإدارة الكلاسيييكية  الإداري التسيييير  الكلاسيييكية حج   رية الن رية الثا ية إج الأسيياليا  

)الإدارة ال ييييييييييييناعية     Administration industrielle et générale   إج كتابهالذي نشيييييييييييير   ريته   Henri Fayol  أونغي فايول 

وعلى الرب    fayolismمل اسييي  صييياحبه وهو التوجه الفايولج يحوالير صييياري تشيييكل توجها إج عال  الإدارة    1916عام إج والعامة(  

التركيع  بعمق يجد    ضرورة تشجيع الموارد البشرية من خلال الحوااز والكفاءاي إلا أن المتفحب  لىمن أن اايول تكل  إج   ريته ع

أي دور إج المشييييييييييييياركية وإبيداء    العياميل، ولا يجيد مجيالا ايهيا لمنح والطياعية لرب العميلعلى تحقيق الضيييييييييييييبط والن يام  من   درجية عيالييةبي

 الرأي أو حرية الت رف.

 : النظرية البيروقراطية -ج

الذي يعترر من مؤسييييييييي يييييييييار عل  الاجتماع    Max Weberيرر  االن رية البيروقراطية على يد المفكر الألماني ماكس    نشيييييييييأي  

وهو الذي جاء بمبادئ الن ام البيروقراطي للمؤسييييييييييييسيييييييييييية لكي يضييييييييييييع  هاية لحقبة تاريخية من الفو يييييييييييياى إج المؤسييييييييييييسيييييييييييياي الحدين  

، وقد 1920، لكن أاكار ماكس ايرر ل  تلق  رواجا إلا بعد وااته إج الحكومية وبير الحكومية إج ألما يا إج  هاية القرن التاسيع عشير

رأى بأن الحل هو ايما أسيييييييماه  الن ام البيروقراطي  الذي يعنر حك  المكتا بوضيييييييع القوا ين الرسيييييييمية وتقسيييييييي  العمل ووضيييييييوح 

التسييلسييل الرئا ييار وت ليا الم ييلحة العامة على الم ييلحة الشيي  ييية. واان يؤمن بتحقيق مسييتوياي عالية من الكفاءة الإ تاجية  

عاي، والتركيع على جا ا من الجوا ا الإدارية قد يكون على حسياب من خلال الضيبط والدقة إج العمل وو  ضيوح القوا ين والتشيرـ

ممييا يمنع أي ارصيييييييييييييية لت يير الأ مييا    جوا ييا، انجييد النتيجيية هنييا مبييال يية إج التشييييييييييييييدد والبطء إج الإجراءاي والجمود إج القوا ين

، وايان جيل هيدف وبيايية المفكر البيروقراطي هو تحقيق الن يام الميألواية إج التسييييييييييييييير ومن ذلي   قيل المسيييييييييييييؤوليياي وتمكين الموظفين

 والكفاءة والعمل الجاد والبعد عن الم الح الش  ية لحساب م لحة المن مة.

 :السلوكية النظرية-د
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على الجوا ا الإنسيييييييييييا ية يتنام  ويؤير إج الفكر الإداري، ا هري عدة   رياي تبدو إج واقعها    1920بدأ التركيع خلال عام 

يورة حقيقية على الن رياي التقليدية السييييابقة الير ل  تتعرض للجا ا الإنسيييياني، وإذا تعرضيييي  للجوا ا الإنسييييا ية ا هدف ليادة 

الكفاءة والإ تاجية وليس ههدف الإنسييان وتلبية ربباته وتنميته أو حل مشييااله. من هنا بدأي   رياي أخرى تنحو منخى لخر  حو 

ة، ليس اقط من قبيييل الجوا ييا المييادييية، وتلبييية حيياجيياي العييامييل المييادييية وإ مييا التركيع أيضييييييييييييييا على الاهتمييام بييالجوا ييا الإنسييييييييييييييا ييي

الجوا ا المعنوية إج المشيييييياركة والحرية وتقدير الفرد واحترامه. وهذه التوجهاي تعترر ذاي علاقة مباشييييييرة أو بير مباشييييييرة بتمكين  

مفهوم التمكين بشيييييكله المعاصييييير ل  يتبلور إلا إج وق  متأخر وإج العهد  الإنسيييييان ومنحه حرية ومشييييياركة أكرر، ولكن بالتأكيد اإن  

القريا. وما يمكن مراعاته هنا أن التمكين بشييكله المعروف حاليا إج أدبياي الإدارة هو  تاط تراك ر وتطوري لما تمخضيي  عنه هذه 

 : جد ذاي التأيير الهام إج الفكر الإداري الإنسانيإج الن رية السلوكية  الأعمالمن أه   الن رياي الم تلفة عرر عقود مض .

 ؛1932و 1927بين  حركة العلاقاي الإنسا يةحول  Hawthorne effect شيكابو الأمريكيةإج  هويورنم نع تجارب  •

 ؛Abraham Maslow 1943 اسلوبراهام ملأ الإنسا ية اجاي تيح  رية الا  •

 سنواي الستيناي؛ Douglas McGregorماكقريقور  ليدوجلان Yو  رية  X  رية  •

 وحيى منت ف السبعيناي. 1957بداية من  Chris Argyrisس لرقرـس ـالش  ية البال ة لدى كر   رية  •

 Mary اولي ماري باركر  قبل التطرق للن رياي الإدارية الحديثة من حين مفهوم التمكين، ينبغج أن نشيييييييييييير إلى أعمال    

Parker Follett   بيتر دراكروأاكارها الإنسيييييييييا ية الير قدم ها إج حقبة سيييييييييبق  لما ها بعقود طويلة كما وصيييييييييفها    1933المتوااة إج ،

فردريك إذا اان  ا  ،الم تلف إج عهد المدارن الإدارية التقليدية الذي تميع عن بقية الأصيييييوايال يييييوي الوحيد  اولي   اان صيييييوي و 

حج أمها، اقد تحدي  إج مواضيع إج أوائل القرن الما ار،    دراكراا   كما ي فها  اولي يدعى بيييييييي  أب  الإدارة العلمية، اإن    تيلور 

ين ر إليها على أ ها حديثة حيى إج وقتنا الحاضير، اتناول  مواضييع مثل التعاون والعمل الجماعج، و  ري إلى المؤسيسياي على أ ها  

ل بتوااق وتعاون واناجام دون مجتمعاي متعاو ة عليها أن تعمل لتحقيق أهداف مشتركة. وشجع  العاملين والمديرين على العم

ف إج العمل، ورأي بأ ه من واجا المدير سيييييييييطرة جهة على أخرى، وأكدي على أهمية الحرية إج التعبير وأهمية التعاون لحل ال لا 

 أن يساعد النان إج المن مة على التعاون معا وتحقيق التكامل إج الم الح والأهداف.

 وأما التمكين إج مفهوم رواد الن رياي الإدارية الحديثة اهو على النحو الآتي:

ظم -أ
ُ
 :نظرية الن

سييييييييييييياهمي  هيذه الن ريية إج ت يير   رة العياملين إلى المؤسيييييييييييييسييييييييييييية من الن رة الجزئيية المحيددة إلى الن رة الكليية الشيييييييييييييموليية 

والأهداف المشتركة، ابدلا من أن يهت  العامل أو المدير بشؤون وظيفته المحددة، أصبح الاهتمام  حو الأهداف العامة للمؤسسة 

ن خلال وظائف مترابطة ومتعاو ة ومناجمة بعضها مع بعض، مما كرن مبادئ التعاون من خلال رؤية المؤسسة ككل متكامل، م

والتنسيييييييق والعمل المشييييييتر  من خلال الفريق المتعاون والعامل المؤهل والقادر على المسيييييياهمة الفاعلة. ازادي أهمية عمل الفريق 

اع والتطور، لأن من أه  مقوماي أعضيييييييييياء الفريق المتجانس  الذي يعتمد على العامل المتسييييييييييلح بالمعراة والقدرة على المبادرة والإبد



 تمكين الموارد البشرية باعتباره خطوة نحو الإصلاح الإداري 

 

77 

أن يكون لكل واحد منه  قدرة على تقدي  قيمة إضييييييييييييااية ومسيييييييييييياهمة  وعية للفريق وإلا اسيييييييييييييكون هذا العضييييييييييييو عبئا على الفريق 

 ومعيقا لتحقيق أهدااه.

 :الظرفية النظرية-ب

تقوم هييذه الن رييية على مبييدأ التكيف مع المت يراي ال راييية أو البي ييية الير تواجييه المن ميية، وهييذه الن رييية تو يييييييييييييار بعييدم 

تعمي  أي مبيدأ أو مفهوم من مفياهي  الإدارة على مختلف المن مياي وإج مختلف ال روف وهيذا يعنر أ يه لا يوجيد   ريية إج الإدارة  

 صالحة لكل لمان ومكان. 

ااختيار أي مبدأ أو   رية يعتمد على ما يناسيييييا المن مة، ويحتاط من القيادة أن تفكر وتوائ  بين واقعها من  احية، و ين 

الن رية من  احية أخرى. وما يناسيييا مؤسيييسييية أو ظرف من ال روف، قد لا يناسيييا مؤسيييسييية أخرى أو ظرف من ال روف الأخرى. 

من المؤسييييييييسيييييييية التفكير والع ييييييييف الذهنر قبل المبادرة بتطبيق مبدأ ما أو اكرة إدارية  وهذه الن رية مفيدة من  احية أ ها تتطلا 

 معينة. 

 فل المن مة مبدأ المشيييييييييييياركة  
 
والن رية ال راية مجال مناسييييييييييييا ورحا للتفكير ال لاق وعدم التسييييييييييييرع، وخاصيييييييييييية عندما ت

 والتمكين وارصة المشاركة إج دراسة الأاكار والتأكد منها قبل تطبيقها.

 :حركة الجودة والتميز -ج

تتعايد بعد الثما يناي من القرن العشيييرين، وظهر مفهوم إدارة الجودة الشييياملة بدأي حركة الجودة تتبلور وأخذي أهمي ها  

عنَى بتحسين الجودة إج مختلف  واحج المؤسسة بشكل دائ  ومستمر إج سبيل تقدي  الأاضل للز ائن.  الذي ي 

ركزي أدبيياي الإدارة على موضيييييييييييييوع  تمكين الموظفين  بشيييييييييييييكيل واتيييييييييييييح عنيد الحيديين عن الجودة الشيييييييييييييياملية، لأن الميدير لا 

يسيتطيع تحقيق الجودة الشياملة والمسيتمرة ولشيكل تدريوج دون دور الموظف المحوري والهام إج تل  العملية، وخاصية لأن الجودة 

اني الموظف وا تمييائييه لفكر الجودة؛ ولأن التمكين يحتيياط لا تميياء الموظف  وتحسيييييييييييييينهييا بشيييييييييييييكييل مسيييييييييييييتمر لا يمكن تحقيقييه دون تفيي

 وقناعته الداخلية بررامج الجودة وتعاو ه مع المن مة إج سبيل تحقيقها.

 :Zنظرية  -د

لشييرح أسييباب النمو الاقت ييادي  1981العال  الأمريكي ذو الأصييول اليابا ية إج سيينة  William Ouchi  أوشييار ويليام قدمها

وتركز على الحركة الأاقية للعاملين وحج تعنر أن يتقن العاملون الوظائف الم تلفة قبل السيييييتج للترقية إلى   الياباني إج تل  الحقبة

  (Career Development)والتنميية المهنيية    (Career Planning)وظيائف أعلى إج السيييييييييييييل  الوظيفي، والاهتميام بتخطيط المهنية 

 واتخاذ القرار بشكل جماعج، والتركيع على عمل الفريق، والتركيع على مشاركة العاملين وا خراطه  إج المن مة. 

 : (Learning Organization)المتعلمة  المنظمة-ه

المن مة المتعلمة حج تل  الير تت ير بشيييييييييييكل مسيييييييييييتمر وتتطور وتتقدم بشيييييييييييكل دائ ، وذل  بالتعل  من تجارهها وخررا ها الير  

ترتكز على مقوماي أسييييييياسيييييييية محورها يقااة   Peter Senge  بيتر ســــــانقي  تتكون من خرراي أعضيييييييالمها، والمن مة المتعلمة كما يؤكد

 :المؤسسة وقيمها الير ترتكز على العناصر الآتية
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 ؛المعلوماي وأهمي ها إج التعل  •

 ؛روح الفريق وأهميته إج التعل  الجماعج الذي يضاعف التعل  الفردي •

 ؛وهو الذي يحرر العامل من أي قيود تمنعه من التعل  والمشاركة :التمكين •

 ؛المشاركة الير حج جوهر عملية التعلي  والتعل  •

 ؛والقيادة الير تحمل الرؤية  حو مؤسسة متعلمة متطورة باستمرار •
 

الحديثة أن المفاهي  الإدارية التقليدية القديمة و راحل التمكين الإداري إج المدارن والن رياي  لم  السابقعرض  المن خلال   

تتجاهل مفهوم التمكين وتتجاهل مقوماي التمكين، إج حين أن الإدارة المعاصيييييييييييييرة أصيييييييييييييبح  تتحول  حو الاهتمام بشيييييييييييييكل خات 

بير مباشيييييير، ادرى الأدبياي ذاي العلاقة تتحدث بإسييييييهاب وتركيع عن مواضيييييييع مثل:    وبموضييييييوع التمكين، سييييييواء بشييييييكل مباشيييييير أ

التمكين، المشيييييييياركة، حرية العامل، رضييييييييا العاملين وبيرها من المواضيييييييييع الير ت ييييييييا إج اكرة مفادها: أنّ تحقيق التميع والنجاح إج 

سييياه  به الإنسيييان إج ور المحوري الذي يمكن أن يالمن ماي يتحقق من خلال الإدارة الصيييحيحة للعن ييير البشيييري، ومن خلال الد

 المن مة.
 

 :امعاصر  اإداري ااتجاهباعتباره  التمكين-3

 : أهمية تمكين الموارد البشرية 3-1

او ه عاملا مهما ومفتاحا أسيييياسيييييا لتنمية   من حينأهمية تمكين المورد البشييييري    (28، صييييفحة  2015)برني، تذكر الباحثة  

عامل الإبداع داخل المؤسيسية، كما أ ه يعمل على تواير ارصية تطوير مهاراي العاملين، كما يعد طريقة جديدة لت يير المؤسيسياي  

 أهمية التمكين إج النقا  التالية:كما تل ب )المرجع السابق( باتجاه مستقبل أكثر منااسة وأكثر تعقيد. 

 ؛التحفيع •

 ؛الا ت ام •

 ؛تقليل المستوياي •

 ؛تقليل الاهتمام بالأمور الد يا •

 ؛الدع  •

 ؛تداق المعلوماي •

 ؛المشاركة •

 ؛التحول  حو الجودة الشاملة •

 التمكين يعد من الضما اي الحيوية لاستمرار المؤسسة.وهكذا صار 

 أنواع التمكين:  3-2
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من خلال الاطلاع    (Suominen, Savikko, Puukka, Irvine Doran, & Leino-Kilpi, 2005)اقترح مجموعية من البياحثين  

 أ واع:  ةلتمكين إلى يلاياتقسي  على أدبياي التمكين الإداري 

 : التمكين الظاهري  -أ

وتعترر المشييييييياركة إج اتخاذ يشيييييييير إلى قدرة الفرد على إبداء رأيه وتوضييييييييح وجهة   ره إج الأعمال والأنشيييييييطة الير يقوم هها،  

 القرار المكون الجوهري لعملية التمكين ال اهري.

 التمكين السلوكي: -ب

يشيييييييييييييير إلى قيدرة الفرد على العميل إج مجموعية من أجيل حيل المشيييييييييييييكلاي وتعريفهيا وتحيدييدهيا، كيذلي  تجميع البييا ياي على 

 مشاال العمل ومقترحاي حلها. 

 تمكين العاملين المتعلق بالنتائج: -ج

يشيييييييمل قدرة الفرد على تحديد أسيييييييباب المشيييييييكلاي وحلها، وكذل  قدرته على إجراء التحسيييييييين والت يير إج طرق أداء العمل 

 بالشكل الذي يؤدي الى ليادة اعالية المن مة

 أبعاد التمكين الاداري للموارد البشرية:  3-2

إن دراسيييية التمكين الإداري يتطلا معراة أبعاده من أجل الوصييييول لمحتواه، واختلف الباحثون تبعا لاتجاها ه  وتباين       

إج  (2019)مسياعدية و بوربدة، ذكرها الباحثان  الير    الرؤى الفلسيفية حول أبعاد التمكين الإداري، ويمكن أن  ورد مجموعة منها

 :الجدول الموالج
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 رى أ ه مهما اختلف الباحثون إج وصف الأبعاد إلا أ ه  متفقون بأن هذه الأبعاد تؤدي إلى تحقيق التمكين باعتبار أن               

الأاراد العاملين إج المن مة، و التالج يمكن اعتماد أبعاد: القوة، تواار المعلوماي، امتلا  المعراة،  التمكين الإداري يشمل جميع  

 المكااآي من أجل تمكين الموارد البشرية بما يخدم م لحة المؤسساي.

 :خطوة نحو الإصلاح الإداري باعتباره الموارد البشرية  تمكين-4

 منه  أن  إن القييادة أو المييديرين الييذين    
م
يمهييدون الطريق لتمكين موظفيه ، لا يقومون بييذليي  من بيياب الاختيييار وإ مييا ادرااييا

 هنا  أهدااا لا يمكن تحقيقها دون تمكينه .

 متطلبات تطبيق التمكين الإداري للموارد البشرية: 4-1

ل  ييييييييييوا ايها ما وقفوا عليه إج   ،تمكين العاملينعملية عشيييييييييير خطواي لتنفيذ    (2009)المومنر و القضيييييييييياة، إقترح الباحثان  

 الأدبياي الير تحدي  عن ذل  وحج:

 ؛تحديد أسباب الحاجة للت يير •

 ؛الت يير إج سلو  المديرين •

 ؛تحديد القراراي الير يشار  ايها المرؤوسون  •

 ل؛تكوين ارق عم •

 ؛المشاركة إج المعلوماي •

 ؛المناسبيناختيار الأاراد  •

 ؛تواير التدريا •

 ؛الات ال لتوصيل التوقعاي •

 ؛والتقديروضع برامج للمكااآي  •

 ؛عدم استعجال النتائج •

  معوقات تطبيق التمكين الإداري للموارد البشرية: 4-2

 من خلال:تتضح الأسباب المؤدية لضعف بيئة التمكين أن  (2016)البيض، يذكر الكاتا 

 ؛المركزية الشديدة إج سلطة اتخاذ القرار •

 ؛خوف الإدارة العليا من اقدان السلطة •

 ؛ال ارمة الير لا تشجع على المبادرة والإجراءايالأ  مة  •

 ؛السرية إج تبادل المعلوماي •



 تمكين الموارد البشرية باعتباره خطوة نحو الإصلاح الإداري 

 

81 

 ؛والواجبايعدم وضوح الحقوق  •

 ؛ورسالة المن مةعدم وضوح رؤية  •

 ؛المزاجية إج التعامل وعدم الثقة إج العاملين •

 ؛قلة التدريا •

 ؛ضعف الإمكا ياي المادية والتقنية •

 ؛عدم اهتمام الإدارة بروح العمل الجماعج •

 أثر تكريس تمكين الموارد البشرية داخل المؤسسة: 4-3

مثلمييا ذكر يياه ل فييا، اعملييية التمكين ليسييييييييييييييي  من بيياب الاختيييار وإ مييا إدرا  من القييادة والمييدراء أن هنييا  أهييدااييا لا يمكن 

تحقيقها دون تمكين المرؤوسين، اهذا يعد الهدف الرئي ار للقيام بعملية التمكين، وله أير إج ايجاد قوى عاملة ذاي قدراي اعالة 

حسييييا الباحثة  التمكين الاداري    اإليهي ييييبو الأهداف الير  لبر توقعاي الز ائن أو تزيد عليها وأه   لإ تاط السييييلع أو تقدي  خدماي ت

 :جح  (41، صفحة 2013)محمد علج، 

 : الانتماءب الاحساس .أ

يساه  التمكين إج ليادة الا تماء الداخلج بالنسبة للموظف كما يساه  إج ليادة ا تمائه للمهام الير يقوم هها وليادة ا تمائه  

ولفريق العمل الذي ينت ر له. وتبين الكثير من الدراسيييييياي أن ليادة الا تماء حج مح ييييييلة لرببة الموظف بالعمل ومنا   للمؤسييييييسيييييية  

 تدن إج الت يا عن العمل وتناقب إج معدل دوران العملو   تحسيييييييييييين إج مسييييييييييييتوى الإ تاجية  الا تماءب  الاحسييييييييييييان  العمل. وينتج عن

 بالمسؤولية تجاه أهداف المن مة.  الفرد والإيجابية الير تنبع من شعور  المشاركة الفاعلةإضااة إلى 

  :تطوير مستوى أداء العاملينب. 

تحسيييييييين مسيييييييتوى أداء الموظف وراع مسيييييييتوى الرضيييييييا لدى الموظف من الأمور الأسييييييياسيييييييية الير تتمخض عن تطبيق مفهوم  

 التمكين إج الإدارة افكرة تحسين أداء الموظفين حج اكرة ذاي أهمية كقوة دااعة ومح لة هامة تقف خلف برامج التمكين. 

 : اكتساب المعرفة والمهارةج. 

حقق دون يتلا يمكن أن   هيذاو   ،إن  جياح برامج التمكين تتوقف على تواار المعراية والمهيارة والقيدرة ليدى العياميل أو الموظف

ا خرا  الموظف بدوراي تدريبية و دواي وورشيييييييياي عمل ومؤتمراي يكتسييييييييا من خلالها معراة  بالباتنمية وتدريا، وهذا يتطلا  

 .
م
 يمينة ت بح يروة يمتلكها أينما حل وأينما ارتحل وحيى بعد م ادرته للمن مة الير اان يعمل هها سابقا

 : المحافظة على الموظ  من قبل المنظمةد. 

بناء على ما ذكر إج النقطة السابقة اإن المن ماي الناجحة حج تل  الير لا تفرّ  بموظفيها الممكنين بسهولة ازيادة معراة 

لأ هيا قيدمي  ايل ميا ت   ؛التمسييييييييييييي  بيه والمحياا ية عليية لأطول اترة ممكنيةومهيارة الموظف وتطوير كفياءتيه وقيدراتيه يحت  عليهيا لييادة 

ذكره من مقدماي تدلل على حرت المن مة على هذا الموظف وخطورة التخلب منه أو اقدا ه ل يييالح من ماي منااسيييه سييييكون  

 حتما من أكرر الأخطاء. 
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  شعور الموظ  "بمعنى الوظيفة":ه. 

ن يدر  قيمة العمل بشييييكل أكرر من بيره
ّ
وخاصيييية عندما يسييييتشييييعر سيييييطرته على مهام العمل ويدر  قيمة   ،الموظف الممك

شييييييييعر بأ ه عن يييييييير هام له دوره وله مسيييييييياهمته الير ت ييييييييا إج م ييييييييلحة المن مة ويرى الأمور    ، فسييييييييه ودوره إج التأيير على النتائج وـ

 ضيييمن حلقاي أخرى ت يييا جميعها    ،بن رة شييياملة وليس اقط من لاوية ما يقوم به من عمل منف يييل
م
وإ ما يرى ما يقوم به حلقة

أهداف مشيتركة. ايت ير بالنسيبة له معنى العمل من إطار ضييق إلى معنى أوسيع وأشيمل مما يسياه  إج تحقيق الذاي وتحقيق  حو 

 دية البحتة. الحاجاي الما وراء الستجالتميع إج العمل وإشباع الحاجاي العليا المعنوية بدلا من 

 : تحقيق الرضا الوظيفي و.

هو أحد أه  المزايا المحققة من  تائج التمكين، االشييييييعور بحرية الت ييييييرف والمشيييييياركة والاسييييييتقلالية إج العمل من العوامل  

 الير تؤدي إلى ليادة رضا العاملين وشعوره  بالسعادة.

يسيييتى القائد الذي يؤمن بالت يير والسيييتج لبلوا الريادة وتكرـس الميعة التنااسيييية   ليارامما سيييبق يتبين أن للتمكين الإداري  

 .أعلى المستويايسا ار وهو بقاء المن مة إج الأ هدف لتحقيق الوهذا لبلوبها، 

 :خاتمة-5

ودعمها، وعلى   ابتطبيقهتعام  لإن  جاح برامج التمكين يتطلا بالدرجة الأولى اقتناع المؤسسة والإدارة بفلسفة التمكين والا

المعلوماي   إتاحة وذل  من خلال  السييييييييييطرة على نشييييييييياطا ه  والحرية إج اتخاذ القراراي الهامة  العاملينعاتقها تقع مسيييييييييؤولية منح  

إتاحة الحرية بالتعبير عن الأاكار ال اصييييييييييية  مع   السييييييييييييلطاي  شييييييييييييار ت توسيييييييييييييعدون الحاجة للرجوع للإدارة العليا، وكذل   المطلو ة 

 وتشجيع روح الابتكار والابداع. بالعمل

إشرا  الموظف أو العامل وتمكينه يعترر التعاما طويل المدى وطريقة جديدة إج تسيير العمل وت ييرا أساسيا إج السياساي  

 والاستراتيجياي، لهذا يستوجا على الإدارة إعطاء الوق  الكاإج لتحقيق الهدف المرجو من بر امج تمكين الموارد البشرية.

 المراجع: المصادر و  قائمة-6
 

 .(. معال  إج الفكر الإداري. دلي: دار الكتاب الثقاإج2009علج القضاة. )  ،محمد .سليمان أحمد المومنر  ،خالد

ع  الرياض، المملكة العر ية السعودية: دار قرطبة للنشر .21(. الإدارة الأصول والأسس العلمية للقرن الي 2011الهواري. ) ،سيد  .والتولـ

(. أير تمكين العاملين إج التطوير التن ي ر، دراسة استطلاعية للآراء عينة من العاملين إج الشركة العامة لل ناعاي  2013جواد محمد علج. )  ،عالية

 .186- 160(، 36)الاقت ادية  ال واية إج ب داد. مجلة الية ب داد للعلوم 

دراسة ميدا ية لبعض  -(. دور استراتيجية تمكين الموارد البشرية إج تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمؤسساي  2019بوربدة. )  ، حسين مساعدية،    ،عماد

 .372- 351(، 37)اقت ادية  . دراساي -المؤسساي الاقت ادية الجزائرية

)  ،لطيفة والعباداي 2015برني.  العمومية  المستشفياي  بين  مقار ة  دراسة  الجزائرية،  للمؤسساي  الاجتماعج  الأداء  تحسين  إج  العاملين  تمكين  أير   .)

 .الاستشفائية ال اصة لولاية بسكرة. جامعة محمد خيضر بسكرة. قس  العلوم الاقت ادية

 .(. إدارة الموارد البشرية: إتجاهاي معاصرة. القاهرة، م ر: مجموعة النيل العر ية2020أبو الن ر. ) ،مدح 
   https://n9.cl/zscb3: من 2021/ 05/08 :(. تعريف تمكين إج قامون المعاني الفوري. تاريخ الاسترداد2020/ 01/01المعاني. )

عة على مفهوم التمكين الإداري. تاريخ الاسترداد 2016 وامرر,  14عبد المجيد البيض. )، سال     https://n9.cl/1s78o: ، من29/07/2021(.   رة سرـ
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