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· إلى النخبة الإدارية التي تؤمن بالتمكين وتعمل به 0
· إلى النخبة الإدارية التي تسعى إلى التطوير من خلال التمكين0
· إلى كل من أعانني في انجاز هذه دراسة في هذا الموضوع الحيوي0
· إلى أستاذي الفاضل ( عبد الأمير حمادي ذياب) الاستشاري في 
            المركز الوطني للاستشارات والتطوير الإداري الذي نصحني دراسة 

            موضوع التمكين لأهميته العلمية والإدارية لأي مؤسسة 0
أهدي جهدي المتواضع الذي أتمنى من الله العلي القدير أن يكون جهدا مضافا لكل من سبقني في هذا المجال المهم والحيوي ، الذي أصبح الشغل الشاغل لكثير من المؤسسات باختلافات توجهاتهـا 0
     وأهدافهـا ، خدميـة كانـت أم إنتاجيـة ،كبيـرة كانـت أم صغيـرة 0


تستمد هذه الدراسة أهميتها من خلال استقراء النقاط التالية:ـ
·   إن تمكين الموظفين يتيح الحصول على أقصى ما لدى الموظفين 
        من فكر وجهد لخدمته والعمل على رفعته وتحقيق ريادته، ودراسة 
       الأبعاد المكونة لتمكين الموظفين وفوائده والعقبات التي تحد من فعاليته.
·   تتناول دراسة وتحليل موضوع تمكين الموظفين من خلال تقديم الإطـار
        الفكري وعوامل ومتغيرات التمكين، بمنهجية علمية 0
·  تفيد النتائج والتوصيـات المتوقعـة للدراسـة فـي إمـداد المسئولين 
        بالتوجهات التي تساعدهم على رسم سياسات الموارد البشرية،والسعي
        للاستفادة منها فى تحقيق ألأهداف المرسومة 0
·  لفت أنظار المسؤولين إلى أهميـة مدخل تمكيـن الموظفين والدور الذي 
         يمكن أن يلعبه فى تحقيق رضا الموظفين، وتحسين المزايا التنافسية بينهم،
         وخاصة أن العديد من الدراسات والبحـوث قـد أثبـت  فعالية هـذا 
         الأسلوب، مما يستدعي ضـرورة الأخـذ بهـذا المـدخل 0
·  تسهم  الدراسة فـي الوقوف على عوامل تمكيـن الموظفين، ومدى تطبيقها 
        والتعـرف علـى إدراك الموظفيـن لمزايـاه والعقبات التي تحول دون تطبيقه 
        مما يدفعها إلى ترشيد قراراتهـا الخاصة بتفويض السلطة ،
·   تمكن من  بنـاء قيـادات المستقبـل وتنميـة مهاراتهـم وزيـادة إنتاجيتهم 
         وتحسين الجـودة بجانب تهيئة الظـروف المناسبـة ليـؤدي الموظفيـن
         مهـام عملهـم بشكـل إيجابـي .

طرحت الإدارة الحديثة مفاهيم متطورة للتعامل ضمن منظومة العمل الإداري ومن هذه المفاهيم الحديثة، مفهوم التمكين ( Empowerment)، وهو مفهوم بدأ طرحه منذ فترة، إذ بدأ ينتشر لتعزيز جهود الجودة الشاملة في المؤسسات. 
      إن المفهوم مشتق من كلمة(power)، أي القوة، ومعناها اللغوي التمكين، وعندما نعرف التمكين كمفهوم إداري، فغالبية التعاريف تتفق على أن التمكين يختص بمنح الموظف السلطة المتعلقة بالأعمال والموضوعات ضمن تخصصه الوظيفي، وتحريره من الضبط المحدد عن طريق التعليمات، ومنحه الحرية لتحمل مسئولية آرائه، وقراراته، وتطبيقاته.

     وهذه القوة تتخذ عدة أشكال على حسب التخصص الذي تطبق فيه، وفي علم الإدارة، هناك مجموعة من العناصر التي يمكن أن تعتبر جوانب قوة تمكن الموظف من أداء عمله بشكل أفضل، مثل الصلاحية، المسئولية، المعرفة، المظهر، التكنولوجيا، العلاقات، المال، وسمة الشخصية.

      إن عملية التمكين هي أبعد من عملية إعطاء الموظف الصلاحية، إذ إنها تشمل دائرة أوسع تضم المعرفة والمستوى التقني والثقة بالذات، وهذه المهارات الذاتية من شأنها إذا وضعت في القالب الصحيح أن تعطي الموظف أفضل النتائج على صعيد عمله.
      إن كل مؤسسة ترغب في النجاح وتضع أمامها أهدافها المنشودة، يجب أن تنشر هذه الأهداف بين جميع العاملين فيها، وتتجنب حصر بناء الأهداف وتحقيقها في شخص واحد، وبالتالي تستطيع المؤسسة أيا كانت صناعية، أو خدمية، أن تصعد سلم التطور بخطوات أكبر. فقد أظهرت التجربة أن احتكار السلطة واتخاذ القرار لدى جهة واحدة، يؤثر بشكل كبير على المنتج النهائي للمؤسسة وعلى خدماتها، ومن ثم على قناعة زبائنها.

     إن أساس التمكين هو تذويب احتكار السلطة في العمل الجماعي، إلا أننا يجب أن ننوه إلى نقطة أساسية، وهي أن التمكين لا يعني التنازل عن الصلاحيات الأساسية للإدارة، إذ من المألوف أن يرى المديرون التقليديون التمكين على أنه نوع من أنواع التنازل أو التخلي عن سلطاتهم التي تخولهم بها مراكزهم. 

      إن ذلك يبدو جليا عندما يطبق التمكين، فأول تحد يواجه عملية التمكين هو فهم الإدارة لأبعاد هذه العملية، إذ يخشى المدير أن يتخلى عن بعض صلاحياته، إذ من البديهي أن يرى المشاركة على أنها تسليم قيادة المؤسسة للموظفين، أو للخطوط التي هي أدنى منه.

     الحقيقة أن المديرين لا يتنازلون عن مسئولياتهم بإتباع مبدأ التمكين، فهم بذلك يزيدون من فرص اتخاذ قرارات أفضل، إذ إنه يفتح لهم مجالا للقيام بمسئولياتهم 
بشكل أكثر فاعلية. فالتمكين يدعم المرؤوسين، ويجعل المدير يتفرغ المدير لعملية التخطيط لاتخاذ القرارات الرئيسية لعملية التطوير، وعملية دعم هؤلاء العاملين على اختلاف مستوياتهم.
ومن المردودات الإيجابية للتمكين،هو مشاركة الجميع في عملية التطوير وخدمة المؤسسة وتزيد قوة الاحتمال بأن المعلومات التي يبني عليها أصحاب القرار قراراتهم هي معلومات مفهومة وصحيحة، وهذا يظهر الفرق بين القرار الجيد و القرار المتميز، لأن وجود التمكين يوصل القرار إلى أفضل درجاته من التميز. مهارات بناء الفريق الناجح وغيرها من المهارات الفنية0  
      إن تمكين العاملين لا يمكن أن يتم دون إيمان من المديرين بأهميته وفوائده فغالباً ما يحتاج الأمر إلى تنمية الأفراد ورفع قدراتهم ومهاراتهم لحل المشكلات ومواجهة المواقف ومنحهم الفرص للمبادأة وتقبل التحدي. وفي ضوء ذلك يجب تنمية المهارات الإدارية وتطوير الأساليب والطرق التي يمكن الاستعانة بها ومن بينها، مهارة حل المشكلات ، واتخاذ القرارات ، والتخطيط ، والمهارات القيادية 0          

      إن جميع المستويات التنظيمية تحتاج إلى التدريب والتنمية والتعريف بسلوكيات تمكين العاملين، بل يجب أن يكون لدى المنظمة سياسة ودليل وخطوط عريضة لكيفية تطبيق ذلك، فالإدارة العليا تعالج رؤية المنظمة وتصيغ رسالتها وترسم غاياتها وتضع الأهداف طويلة الأجل والخطط الممتدة.  والإدارة الوسطي تهتم بتحليل وبناء الهيكل التنظيمي كل في مجاله.والإدارة الإشرافية تعتني بتشغيل الوظائف وتبحث في كيفية عملها الفعلي وعلاقتها الفنية برسالة المنظمة ككل. 

     أن مفهوم تمكين العاملين من المفاهيم التي صاحبت تطور الفكر الإداري في السنوات الأخيرة، من خلال منحهم السلطة، و توثيق العلاقة بينهم وبين المنظمة في كل المستويات الإدارية بما يحفزهم على تقديم أفكارهم وتنمية مساهماتهم الإبتكارية لخدمة منظماتهم. ولهذا سعت العديد من الآراء والاتجاهات والمنظمات إلى المناداة بتمكين العاملين، وتقوية مركزهم بغية إتاحة الفرصة للإبداع والابتكار وزيادة الإنتاجية، وذلك باعتبارهم جزءاً أساسياً من النظام الإداري بالمنظمة. تضمنت الدراسة فصلان :ـ
الفصل الأول:ـ (مفهوم التمكين ) ويتضمن:ـ
((مفهوم التمكين لغة واصطلاحاُ،تعريف التمكين في بعـده النفسي   والاجتماعـي، مفهوم التمكين في المرجعيات الدولية،أهداف التمكين،أنواع التمكيـن، عناصر القوة في تمكين الموظف،أسباب الاهتمام بتمكين العاملين،أسباب الاهتمام بتمكين العاملين،أبعاد التمكين،دعائـمُ التمكيـن،اتجاهات التمكين في بيئة العمل،عناصر التمكين،الدلالة المعرفية للتمكين في القرآن الكريم،أهم الدراسـات في التمكين أهدافها ونتائجها،أقــوال فـي التمكيـن))0
الفصل الثاني :ـ (تطبيق التمكين) ويتضمن :ـ
     (( تمكين الموظفين المتميزين،التحديات والضغوط البيئية التي تحكـم التمكين، 

        سلوكيـات التمكيـن،الأبعـاد الجوهـرية المرتبطة بسلوكيـات التمكيـن،

       فوائـد التمكيـن ، استشعار العاملين بتطبيق مزايا وفوائـد التمكين،مزايـا 

       تطبيق إستراتيجية التمكين ،المعوقات التي تحد مـن تطبيق تمكين العامليـن
       بالشكل الفعال ، صور التمكين في التطبيقات العملية ،معوقات التمكين ،
        منهـاج التمكيـن المقتـرح التوصيات التي تسهم في تحقيق النموذج
         المقترح  0
















     مفهوم التمكين :ــ 
  أولاُ : مفهوم التمكين  لغة واصطلاحاُ :
  1ـ لغــة :ـ  
      وردت كلمة مكّن (( مكّنه )) بمعنى جعله قادراً على فعل شيء معين ويقال 
      إستمكن الرجل من الشيء صار أكثر قدرة عليه ، كما يقال متمكن من العلم أو
      من مهارة مهنة معينة بمعنى مثقفاً بالعلم أو بالمهنة.
     وفي اللغة الإنجليزية يشير قاموس (لونج مان) إلى كلمة مكّن(Empowerment )
      بمعنى إعطاء الشخص تحكماً أكثر في حياته. 
     وقد وردت عدة معاني لهذا المصطلح أوجز منها :ـ

	المصطلح
	المعنى اللغوي

	مكّنه
	جعله قادراً على فعل شيء معين 0

	استمكن
	صار أكثر قدرة 0

	مُتمكن
	مثقف 0

	تمكين
	إعطاء الفرد القدرة على التصرف لانجاز الإعمال 

المكلف بها للوصول إلى الأهداف المراد تحقيقها0

	مكين
	صاحب المكانة العالية ونافذ القول 0

	مكناهُ
	ثبتناه وقوينا مركزه 0

	مكنا له
	مكناه أن يتصرف كما يشاء وان يسلك أي طريق  يوصله إلى  تحقيق مراده (هدفه) 0 


2ـ  اصطلاحاُ :ـ   وردت عدة تعاريف للتمكين أوجزها كما يأتي :ـ

      أ ـ التمكين :ـ(( هو منح العاملين قوة التصرف واتخاذ القرارات من 

                           خلال تدعيم إحساس الفرد بفاعليته الذاتية في العمل 

                           من خلال التعرف على العوامل السلبية التي تزيد من 

                           شعوره بانعدام الثقة ومحاولة تلافيها))0

    ب ـ التمكين :ـ ((تلك العملية التي يسمح من خلالها للعاملين بالمشاركة 
                          في المعلومات، وفـي التدريب والتنميـة، والتخطيـط 
                          والرقابة على مهام وظائفهم بغية الوصول إلى النتائج
                          الايجابية فـي العمـل وتحقيـق الأهـداف الفـردية

                          والتنظيمية))
     ج ـ التمكين :ـ ((يختص بمنح الموظف السلطة المتعلقـة بالأعمـال 
                        والموضوعات ضمن تخصصه الوظيفي، وتحريره من 
                        الضبط المحدد عن طريق التعليمات، ومنحه الحريـة 
                        لتحمل مسئولية آرائه، وقراراته، وتطبيقاته)).
    د ـ التمكين :ـ عرفه قاموس أكسفورد بأنه ((العملية التي يكون فيها 
                        الفرد ذو قوة أو متمكن)).
     هـ التمكين:ـ ((هوعملية تحسين مشاعر المقدرة الذاتية بين العاملين 
                        بالمنظمة من خلال تهيئة الظـروف التـي تساعدهـم
                        علـى السيطـرة وزيادة الممارسات الرسمية والأساليب 
                        غير الرسمية لمدهـم  بمعلومات عن مقدرتهم الذاتية)).
      وـ التمكين :ـ (( هو قدرة الفرد على أداء الأنشطة فالفرد الذي يشعر 
                          بدرجة مرتفعة، من تمكين العمل يكون لديه شعور كبير 
                          بالاحترام الذاتي والأداء الفعال والتقدم في عمله)).

       زـ التمكين :ـ ((هو العمليـة التي يشعر من خلالها الفرد بالثقة 
                           والقدرة على العمل بنجاح  وتنفيذ الأعمال والأنشطة 
                           المطلوبة منه)).

       ح ـ التمكين :ـ)) هوعملية توزيع وتقسيم السلطة على العاملين 
                             بالمنظمة)).

       ط ـ التمكين : ـ ))هوعملية إعـادة  توزيع السلطة أو السيطرة بين 
                            العاملين بالمنظمة)).

       ي ـالتمكين:ـ  ))هو الاشتراك الكامل لكل من الرؤساء والمرؤوسين
                           في اتخاذ القرارات)).

      ك ـ التمكين:ـ (( هو مجموعة النواحـي السلوكية الضرورية للفرد 
                           لكي يشعر بقدرته وسيطرته على عمله)).

      س ـ التمكين :ـ (( هو دافعية العمل الداخلية التي تحتوى على أربعة 
                            نواحي هي:ـ
·  الوظيفة ذات معنى: 
     وهذا يتضمن التجانس بين حاجات الفرد  المتعلقة بدوره 
     في العمل ومعتقداته وقيمه   وسلوكه.
·  كفاءة أو جدارة الفرد: 
     وتشير إلى المقدرة الذاتية للفرد واعتقاده بأنه قادر على 
     أداء أنشطة العمل بمهارة
·  التحديد الذاتي للفرد:
     هذا يعكس استقلالية الفرد في تنفيذ واتخاذ القرارات 
     المتعلقة بطرق تنفيذ العمل.
·  تأثيـر الفــرد: 
     ويشير إلى الدرجة التي يؤثر بها الفرد على نتائج العمل 
     سواء الإستراتيجية ، التشغيلية والإدارية0 
     إن غالبية التعاريف أنفة الذكر تتفق على أن التمكين يختص بمنح الموظف 
     السلطة المتعلقة بالأعمال والموضوعات ضمن تخصصه الوظيفي، وتحريره 
      من الضبط المحدد عن طريق التعليمات، ومنحه الحرية لتحمل مسئولية 
      آرائه، وقراراته، وتطبيقاته.وارى إن التعريف الوارد في الفقرة (س) هو 

      الاشمل لأنه يركز على التجانس بين حاجات الفرد وسلوكه في العمل وكذلك 

      قدراته في أداء أنشطة العمل الموكل إليه بمهارة عالية مما يؤكد على 

      استقلاليته في اتخاذ القرارات وتأثيره في نتائج العمل 0
 ثانيا :ـ تعريف التمكين في بعده النفسي والاجتماعي :- 
     يعني التمكين في مرجعيات علم النفس تهيئة الإنسان ودعم نموه النفسي بما 
     يحقق تفعيل قدراته واستعداداته وطموحاته .
     يتمحور البعد النفسي والاجتماعي للتمكين حول  تمكين الإنسان لأن يصبح 
    عضواً في جماعة أو مجتمع قادراً على القيام بادوار معينة والذي يتم من 
    خلال العمليات الآتية:- 
· التفاعــل الاجتماعي الذي هــو علاقــة اجتماعية متبادلة بين شخص وشخــص أو مجموعة أشخاص يؤثر سلوك كل منهم في سلوك الآخر ويتأثر به. 
· فعاليات التنشئة الاجتماعية والتطبيع الاجتماعي.
· فعاليات وسائط التأثير الاجتماعي الأخرى المختلفة. 
ثالثا :ـ مفهوم التمكين في المرجعيات الدولية:ـ
· ضمانات حقوق الإنسان في حياة مديدة وصحية ومستوى معيشي 
     لائق وتعليم مناسب وفرص عمل منتج وتوسيع كافة الخيارات 
            الإيجابية للإنسان.
· عدم التمييز على أساس النوع الاجتماعي ومنع كافة أشكال العنف 
      والتمييز ضد المرأة.
· الحق في التنمية لكل الناس.

· الاستفادة من العولمة التي جاءت نتيجة تمكن الناس من العلم 
والمعرفة وتقدم الاتصالات وتدفق رؤوس الأموال.
 ثالثا:ـ أهداف التمكين :ـ
      يحقق  تمكين العاملين الأهداف الآتية :ـ
·  التغلب على عدم الرضا الوظيفي للفرد0
·  خفض تكلفة الغياب 0
·   دوران العمل 0 
·  زيادة جودة الأداء.
· التغلب على البيروقراطية من خلال خلق وإيجاد الاندماج الوظيفي المرتفع    
· يساعد العاملين على المساهمة والمشاركة في اتخاذ القرارات0
·  يساعد العاملين على تحمل مخاطر عملهم بشكل فعال 0 
·  يساعد العاملين على حل المشكلات التي يواجهونها دون انتظار حلها 
     من قبل رؤسائهم.                                
رابعا :ـ أنواع التمكين :ـ
          تقسم عملية تمكين العاملين إلى ثلاثة أنواع هي:ـ
· التمكين الظاهري:
            ويشير إلى قدرة الفرد على إبداء رأيه وتوضيح وجهة نظره في 
           الأعمال والأنشطة التي يقوم بها ، وتعتبر المشاركة في اتخاذ 
           القرارات هي المكون الجوهري لعملية التمكين الظاهري.
· التمكين السلوكي:
             ويشير إلى قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل حل 
             المشكلات وتعريفها وتحديدها وكذلك تجميع البيانات عن مشاكل 
             العمل ومقترحات حلها وبالتالي تعليم الفرد لمهارات جديدة يمكن أن
             تستخدم في أداء  العمل.
· تمكين العمل المتعلق بالنتائج:
             ويشمل قدرة الفرد على تحديد أسباب المشكلات وحلها وكذلك قدرته 
             على إجراء التحسين والتغيير في طرق أداء العمل بالشكل الذي 
             يؤدى إلى زيادة فعالية المنظمة.
خامسا:ـ عناصر القوة في تمكين الموظف :ـ

     هناك مجموعة من العناصر التي يمكن أن تعتبر جوانب قوة تمكن الموظف 
     من أداء عمله بشكل أفضل هي :ـ

· الصلاحيــة 0 
· المسئوليـة0 
· المعرفـة0
· المظهـر0
· التكنولوجيـا0 
· العلاقـات0
· المـــال0 
· وسمة الشخصية0
سادسا ـ أسباب الاهتمام بتمكين العاملين :ـ 

·  زيادة الاهتمام بالتدريب والتنمية المستمرة 0
·  إن العاملين هم القادرون على حل مشكلاتهم0 
·  يصبح العاملون أكثر التزاما عندما يشاركون في صناعة القرار0 
·  المشاركة تزيد من دافعية العاملين وحماسهم وشعورهم بالرضا 
               حيث يشعرون بإشباع حاجاتهم للأمن واحترام النفس واثبات الذات0
·  المشاركة تؤدي إلى زيادة وحدة المنظمة ودرجة تماسكها 0
سابعاً:ـ أبعاد التمكين في بيئة العمل:ـ
        توصل الباحثون في الإدارة إلى أن عملية تمكين العاملين تتكون من 
        ثلاثة أبعاد هي:ـ
· ‌البعد الهيكلي ( الاجتماعي):
         ترجع جذور البعد الهيكلي – الاجتماعي إلى قيم ومعتقدات الأفراد عن 
         الديمقراطية السائدة في المنظمة.
         أن فعالية هذا البعد تتعلق بتسهيل وتدعيم مشاركة كل العاملين في اتخاذ 
         القرارات داخل المنظمة.         
        أن هذا البعد يهتم بتوزيع وتقسيم القوة والسيطرة داخل المنظمة ، حيث 
        أن القوة تمثل سلطة رسمية وسيطرة على موارد المنظمة.

        كما أن هذا البعد يهتم بمشاركة العاملين من خلال زيادة تفويض السلطة
        لهم ، وأهمية تغيير السياسات التنظيمية من خـلال تخفيـض الرقابـة 
        وزيادة المساهمة والمشاركة في اتخاذ القـرارات.               
        أن تمكين العاملين دالة في بعـض الممارسـات التنظيميـة مثـل:ـ
· توزيع السلطة أو القوة 0 
· المعلومات 0
·  المعرفة 0                  
· المكافآت 0 
       أي أن زيادة القوة ،المعلومات ، المعرفة ، المكافآت للعاملين تؤدى إلى
       زيادة تمكين العاملين.
· البعد السلوكي:ـ
  يشير هذا البعد إلى النواحي السلوكية المتوفرة لدى الفرد والضرورية  

  لإشعاره بقدرته وسيطرته على العمل.
       ويرى (Conger and Kanungo 1988) أن تمكين العاملين يساعد
      على أو يحسن من المقدرة الذاتية للفرد.

       وكذلك توصل (Thomas & Velthouse 1990) إلـى أن تمكيـن 
       العاملين هي دافعية عمل داخلية تتكون من أربعة نواحي هي أن العمل 
        ذات معنى ، كفاءة وجدارة الفرد ، التحديد الذاتي للفرد ، التأثير.
·  البعد الانتقادي:ـ 
أن المهتمين بهذا البعد توصلوا إلى أنه بدون هيكل الرقابة الرسمي المباشر على ملكية العاملين وتمثيلهم ، فإن عملية تمكين العاملين لا تتم  لأن القوة الحقيقية تظل في قمة الهيكل التنظيمي.

       كما أنه لا يكفى شعور الفرد بعملية التمكين ، فلابد وأن تتم عملية تمكين 
       الفرد بشكل فعلى وحقيقي.                                      
       ويرى هذا البعد أنه في بعض الحالات فإن عملية التمكين تزيد من 
       السيطرة على العاملين ، فقد وجد (Barker 1993) أن عملية التمكين 
       التي تتم من خلال وضع الفرد في فرق عمل ينتج عن ذلك ضغوط من قبل
       زملاء العمل ، وبالتالي تؤدى إلى شعور العاملين بزيادة الرقابة عليهم 
       وعدم تمكينهم.
 ويقسم البعض الأخر من المهتمين في مجال الإدارة أبعاد التمكين إلى قسمين هما 
  1ـ من وجهة النظر الإدارية :ـ
· بُعد مهاري :ـ يتمثل في إكساب العاملين مهارات العمل الجماع من خلال التدريب 
· بُعد إداري :ـ إعطاء حرية اتخاذ القرارات لكل أعضاء المنظمة 0
2ـ من وجهة النظر الإدراكية :ـ
· حرية الاختيار :ـ  تتعلق باختيار الفرد لطريقة تنفيذ مهام عمله 0
·  الفعالية الذاتية :ـ تتعلق بقدرة الفرد على انجاز مهام عمله بنجاح0
·  معنى العمل :ـ  تتعلق بادراك الفرد لمعنى العمل وقيمته بالنسبة له
                              وللآخرين وللمنظمة 0

·  التأثيـر :ـ   تتعلق باعتقاد الفردان له تأثير على القرارات والسياسات 
                        التي  يتم اتخاذها والمتعلقة بعمله 0
ويذكر د.سعد العتيبي إن هناك خمسة أبعاد للتمكين هي:ـ

البعد الأول: المهمة ( Task )
يهتم هذا بحرية التصرف التي تسمح للفرد الذي تم تمكينه من أداء المهام التي وظف من أجلها. وإلى إي مدى يسمح للفرد المكن من تفسير الجوانب الملموسة وغير الملموسة في المنظمة كرضا العاملين على سبيل المثال.
البعد الثاني: تحديد المهمة (Task allocation  )
     يأخذ هذا البعد بعين الاعتبار كمية الاستقلالية المسئول عنها الموظف أو مجموعة الموظفين للقيام بمهام عملهم. وإلى إي مدى يتم توجيههم، أو حاجتهم للحصول على إذن لإنجاز المهام التي يقومون بها؟ وإلى إي درجة توضح سياسات وإجراءات المنظمة ما يجب القيام به، ومن ثم إعطاء الفرصة للموظفين للقيام بإنجاز المهام؟ وإلى إي مدى هناك تضارب بين مسؤولية الاستقلالية والأهداف المرسومة من قبل المديرين لتحقيق الأداء الفعال؟
البعد الثالث: القوة (Power)
أن أول الخطوات في التبصر والتعمق في مفهوم التمكين يرتكز على دراسة مفهوم القوة وكيفية تأثيرها على عملية التمكين، سواء من ناحية وجهة نظر القيادة أو العاملين على حد سواء. ويأخذ بعد القوة بعين الاعتبار الشعور بالقوة الشخصية التي يمتلكها الأفراد نتيجة تمكينهم. وما المهام التي يقوم بها الأفراد الممكنين؟ وإلى إي مدى السلطة التي يمتلكها الفرد محددة في المهام؟ وإلى إي مدى تقـوم الإدارة بجهود لمشاركة العاملين في السلطة وتعزيز شعورهم بالتمكين؟
البعد الرابع: الالتزام (Commitment)
يأخذ هذا البعد بعين الاعتبار اكتشاف الافتراضات عن مصادر التزام الأفراد والإذعان التنظيمي لأسلوب محدد للتمكين. ويتصل بعد الالتزام بالمواضيع المتصلة بزيـادة تحفيز الأفراد من خلال توفير احتياجات الفرد للقوة والاحتياجات الاجتماعية وزيادة الثقة بالنفس.
البعد الخامس: الثقافة (Culture)
يبحث هذا البعد في مدى قدرة ثقافة المنظمة على تعزيز الشعور بالتمكين. وإلى إي مدى يمكن وصف الثقافة كبيروقراطية، موجة للمهمة، الأدوار، أو التحكم. فالثقافة التنظيمية التي توصف بالقوة والتحكم من غير المحتمل أن توفر بيئة ملائمة لنجاح التمكين. بل على الأرجح قد تشكل عائقاً لبيئة التمكين.
ثامنا :ـ دعائـمُ التمكيـن :ـ

· تأييد الإدارة العليا 0 
· تخصيص الوقت الكافي له 0 
· الثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين 0
· الالتزام الذاتي 0 
· المشاركة الفعالة 0
تاسعا:ـ اتجاهات التمكين في بيئة العمل :ـ
  من خلال أدبيات التمكين، حُدد اتجاهان عامان للتمكين في بيئة العمل هما:ـ 
  1ـ الاتجاه الاتصالي :ـ
       يقصد بالاتجاه الاتصالي في أدبيات التمكين العملية التي تتم من أعلى إلى 
       أسفل ويعتقد أن التمكين يتم عندما تشارك المستويات العليا فـي الهيكـل 
       التنظيمي المستويات الدنيا في السلطة وبالتالي، يتضمن التمكين ممارسات 
       كإثراء الوظيفة، فرق الإدارة الذاتية، واستقلالية فـرق العمـل.
  2ـ الاتجاه التحفيزي :ـ
     أما النموذج التحفيزي فيركز على اتجاه العاملين نحو التمكين ، التي تظهر في
     الكفاية، الثقة في القدرة على أداء المهام، الشعور بالقدرة علـى التأثيـر فـي 
     العمل، حرية الاختيار في كيفية أداء المهام، الشعـور بمعنـى للعمـل 0
عاشرا:ـ عناصر التمكين :ـ

    يعتمد تمكين العاملين على ثلاثة عناصر أساسية هي :ـ         
·  مشاركة المعلومات :ـ
   إن المعلومات هي حجر الزاوية في الثقة بين العاملين والإدارة 0
·  الإدارة الذاتية :ـ
          لابد للإدارة أن تضع إطار للتحرك وتزويد العاملين بالمعلومات الواقعية 
          عن رسالة المنظمة وأهدافها وقيمها 0
·  فريق العمل :ـ
           يعتبر فريق العمل احد الدعائم الأساسية للتحرك الذاتي للعاملين 
          ويتميز انه نسيج متكامل من قدرات الأعضاء ورغباتهم ويتجه نحو 
          الغايات المراد تحقيقها وتعتمد الفاعلية الكلية للمنظمة على فاعلية 
         الفرق التي توجد بها 0
الحادي عشر ة:ـ الدلالة المعرفية للتمكين في القرآن الكريم:- 
وردت كلمة التمكين بمشتقاتها ومرادفاتها في القرآن الكريم في اثنا عشر موضعا أورد نصوصها ودلالاتها المعرفية والمُمكِن والمُمكَن له فيها وكما يأتي :ـ
	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	1
	 الأنعام

الآية 6

الجزء 7

ص 128  
	((الم يروا كم أهلكنا من قبلهم من قرن مَكناهم في الأرض مالم نُمكن لكم وأرسلنا السماء عليهم مدرارا ))0
	القوة والسلطان

وسعة الرزق والنفوذ والمنعة
 المال والقوة
	الله تعالـى
الله تعالـى
	عاد قوم هود

أهـل مكـة

	2
	الأعراف

الآية10  

الجزء 8

ص151
	(( ولقد مَكناكم في الأرض وجعلـنا لكـــم 

فيها معايش قليلاُ ماتشكرون))0
	التوطئة والتمهيد والتسخيـر 0

	الله تعالـى
	الناس جميعاً

	3
	يوسف
الآية 21

الجزء 13

ص 242
	((وكذلك مَكنا ليوسف في الأرض ولنعلمه من تأويل الأحاديث )) 0
	مكانا عاليا ثابتا

وثبتنا مركزه وقويناه ليزداد علوا وتمكناً 0
	الله تعالى
	يوسـف)ع)

	4
	يوسف

الاية54
الجزء13 

ص 242
	((انك اليوم لدينا مَكيـن أميـن ))0
	صاحب المكانة العالية ونافـذ القول والمؤتمن على كل شيء0
	الملـك

(الفرعون)
	يوسـف(ع)

	5
	يوسف

الاية56

الجزء13 

ص 242
	((وكذلك مَكنا ليوسف في الأرض يتبوأ منها حيث يشاء ))0
	ثبتناه وقوينا مركزه0
	الله تعالـى
	يوسف (ع)


	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	6
	الكهف

الاية84 
الجزء16 
ص303
	((إنا مَكنا له في الأرض واتينه من كل شيء سببا))0
	يتصرف كما يشاء ويسلك أي طريق  يوصله إلى تحقيق مراده (هدفه)0
	الله تعالـى
	الاسكندر المقدونــي

(ذي القرنين)

	7
	الكهف

الآية 95

الجزء 16

ص 303
	((قال مامَكنني فيه ربي خير فأعينوني بقوة اجعل بينكم وبينهم رُدما ))0
	المال والقوة
	الله تعالـى
	الاسكندر المقدونــي

(ذي القرنين)

	8
	 الحـج 

الآية 41

الجزء 17

ص 337
	((الذين إن مَكناهم في الأرض أقاموا الصلاة واتوا الزكــاة  ))0
	السلطـان في الأرض
	الله تعالـى
	المؤمنون المهاجرون من مكة إلى المدينة

	9
	النـور

الآية 55

الجزء 18

ص 357
	((وليُمكننَ لهم دينهم الذي ارتضى لهم وليبدلنهم من بعد خوفهم أمنا))0
	التقوية والتثبيت
	الله تعالـى
	المؤمنون المهاجرون من مكة إلى المدينة



	10
	القصص
الآية 6

الجزء 20

ص 386
	((ونُمكنُّ لهم في الأرض ونرى همن وجنودهما منهم ماكانوا يحذرون))
	الاستيلاء على ارض مصر قسرا استيلاء متمكن قادر0
	الله تعالـى
	بني إسرائيل

	11
	القصص
الآية 57 

الجزء 20 

ص 386
	((أولم نُمكنَ لهم حرماً أمنا يجتبى إليه ثمرات كل شيء ))0
	وطأنا لهم الحرم ومكناهم فيه بحرمة البيت وتجمع الأموال والثمرات من كل جهة0
	الله تعالـى
	كفار قريش


	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	
	الاحقاف
الآية  26

الجزء 26

ص 505
	((ولقد مَكناهم فيما أن مَكناكم فيه وجعلنا لهم سمعاً وإبصاراً وأفئدةً ))
	إدراك ومعرفة
المال والقوة
	الله تعالـى

الله تعالـى
	عاد قوم هود

أهـل مكـة

	
	التكوير

الآية  20

الجزء 30

ص 586
	((ذي قوة عند ذي العرش مَكين))0
	المكانة الرفيعة والشرف
	الله تعالـى
	جبريل (ع)


وقد ورد مصطلح (التسخير) في ثمان مواضع ومصطلح (الحشر) في موضعان بمعنى التمكين أورد نصوصها ودلالاتها المعرفية والمُمكِن والمُمكَن له فيها وكما يأتي :ـ
	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	1
	ص
الآية  18 و19و20

الجزء 23 

ص 453

	((إنا سَخَرنا الجبال معه يسبحن بالعشي والإشراق)


	ذللنا له الجبال للتسبيح معه طرفي النهار

ومابينهما0
	الله تعالـى
	داود (ع)

	
	
	((والطير محشورة كل له أواب))


	ذللنا له الطير مجتمعة من كل نوع ومن كل ناحية 0
	الله تعالـى
	داود (ع)

	
	
	((وشددنا ملكه واتينه الحكمة وفصل الخطاب))
	قوينا ملكه بماله من عظم المنزلة وجلال الهيبة وعلمناه العلم ومنحناه النبوة والقول الفصل الذي لايقبل الشك 0
	الله تعالـى
	داود (ع)


	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	2
	ص
الآية 36 و37و38 

الجزء 23 

ص 455


	((فَسخَرنا له الريح تجري بأمره رخاء حيث أصاب))
	ذللنا له الريح وطوعناها له لينة هادئة سهلة إلى أي جهة يريد 0
	الله تعالـى
	سليمان(ع)

	
	
	((والشياطين كل بناء وغواص))


	تسخير الشياطين كل ماهر في البناء وكل ماهر في الغوص 0
	الله تعالـى
	سليمان(ع)

	
	
	((وآخرين مقرنين في الأصفاد))


	تسخير مردة الشياطين مصفدين بالحديد بعضهم إلى بعض وخاصة الكفار منهم0
	الله تعالـى
	سليمان(ع)

	3
	الجاثية

الآية 12و13 

الجزء 25

ص 384
	((الله الذي سخر لكم البحر لتجري الفلك فيه بأمره ولتبتغوا من فضله ولعلكم تشكرون))
	ذللـه لكم وجعله منقادا لمنفعتكـم

تغوصون فيـه ومنه تأكلون وعليه تنتقلون))0 
	الله تعالـى
	الناس جميعاً

	
	
	((وسخر لكم مافي السموات وما في الأرض جميعا منه إن في ذلك لآيات لقوم يتفكرون ))0


	تذليل السموات والأرض  ومافيها من هواء وماء وكواكب لخدمة الإنسان واستثمار الأرض لمعيشته
	الله تعالـى
	الناس جميعاً


	ت
	السورة
	نص الآية
	معنى التمكين
	المُمكِن
	المُمَكن له

	4
	النمـل

الآية 17 

الجزء 19 

ص 378
	(( وحشر لسليمان جنوده من الجن والإنس والطير فهم يوزعون ))
	
	الله تعالى
	سليمان(ع)

	5
	سبـأ

الآية 12 

الجزء 22 

ص 429
	((ولسليمان الريح غدوها شهر ورواحها شهر واسلنا له عين القطر ومن الجن من يعمل بين يديه بأذن ربه ومن يزغ منهم عن أمرنا نذقه من عذاب السعير ))


	
	الله تعالى
	سليمان (ع)


الثاني عشرة:ـ أهم الدراسات في التمكين أهدافها ونتائجها:ـ
  قدم العلماء والمختصون في مجال التمكين العديد من الدراسات التـي استهدفـت 
 كل منها أوجه معينة من التمكين( حسب التسلسل الزمني لها ) والتي يمكن إيجازها 
 وأهدافها ونتائجها بما يأتي :ـ
	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	1
	Thomas & Velthouse
	1990
ص666
ص681
	تحديد المعايير التي يمكن من خلالها قياس تمكين العاملين في المنظمة.
	إن هناك عدداً من الأبعاد والعناصر التي يمكن من خلالها قياس تمكين العاملين هي :(معنى العمل ، الكفاءة،التصميم الذاتي، اثر الوظيفة )0

	2
	Gandz
	1990
ص74
ص84
	التعرف على مفهوم تمكين العاملين، وأبعاده المتعددة،  وكيفية قياسه والفوائد التي يحققها لكل من العاملين والمنظمة.
	خلصت إلى عدة نتائج من أبرزها :

1ـ  أن ارتفاع مستويـات شعور
     العاملين بالتمكين من خلال
       العديد من الطرق وفي كافة
       المستويات الإدارية
 2ــ منح الأفراد حرية تحديد الأهداف 

3ـــ المشاركة ووضع الخطط والمساهمة
      في تطبيقها يزيد من المزايا التنافسية 
      للمنظمة ويدعمها 0

	3

	Bowen

& Lawler

	1992
ص31
ص40

	تحليل العلاقة بين نظم التحفيز وتمكين العاملين0
اعتبار أن الحوافز تعد أحسن العوامل المهمة المؤثرة في تمكين العاملين0 
	1ـ أن يعي الأفراد جيداً كيف تتم

    مكافآتهم وضرورة أن يتسم

   نظام المكافأة بالعدالة والموضوعية 

2ـ تؤثر نظم المكافآت على تمكين

    العاملين من خلال إدراكهم 

    بتفصيلاتها وتعزيزهم المستمر.
3ـ ضرورة تحفيز العاملين 

    للمشاركة الفعالة في عمليات 

    اتخاذ القرارات 0

	4
	  Lynn
	1993
ص142
ص153
	تحليل العلاقة بين تمكين العاملين ومهارة الإدارة والتنظيم الذاتي للفردوأثرخصائص وسمات الشخصية وعلاقتها بالتمكين0 

	وجود علاقة معنوية بين سمات الشخصية وعوامل تمكين العاملين.


	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	5
	Marie
	199
ص221

ص231
	بحث العلاقة بين وضوح الرؤية ودقتها،وتمكين العاملين، ونمط الرقابة، والرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي و الأداء الوظيفي للعاملين 0
	1ـ هناك علاقة معنوية بين

    وضوح الرؤية ودقتها  وكل

    من الرضا

   الوظيفي والانتماء التنظيمي. وأن

    إدراك العاملين لتمكينهم كعامل

     وسيط يؤثر على نتائج أعمالهم

     وأنشطتهم 

2ـ أن الثقة الأفراد في نظام عملهم

     داخلي وإحساسهم بثقة الإدارة

     فيهم يزيد من درجة تمكينهم.



	6
	Spreitzer
	1995
ص1442

ص1452
	العلاقة بين تمكين العاملين والمستويات التنظيمية في بعض الشركات الصناعية والشركات الخدمية 
	وخلصت الدراسة إلى مجموعة من 

 النتائج أهمها:

1- أن تمكين العاملين مفهوم يشمل عدة
   عوامل أهمها الغرض الواضح من

   العمل، والجدارة، والتصرف الذاتي،

    والتأثير.

2- أن هناك علاقة دالة إحصائياً بين شعور العاملين بالتمكين وكل من الثقة في الذات، والحصول على المعلومات عن رسالة وأهداف المنظمة ونظام المكافآت السائد.
3- لا توجد علاقة دالة إحصائياً بين شعور العاملين بالتمكين ومركز الرقابة والسيطرة كأحد الخصائص الشخصية للأفراد.
4- توجد علاقة دالة إحصائياً بين شعور العاملين بالتمكين وكل من الفعالية التنظيمية والتصرفات الابتكارية للأفراد.

	7
	Keller
 & Donsereau
	1995
ص342

ص353
	تحليل العلاقة بين القيادة وتمكين العاملين ودورها في التغيير الاجتماعي الفعال.


	1ــ أن قيام القادة بتزوير المرؤوسين
   بالتقدير الذاتي ومنحهم الفرصة
   للتفاوض معهم ومناقشتهم عند اتخاذ
   القرارات يؤدي إلى دعم الشعور
    بالتمكين.

2ــ ارتفاع مستوى رضاء المرؤوسين 
     عن قادتهم لشعورهم بالعدالة 
     والموضوعية بما يؤدي لتصرف
    المرؤوسين حسب توقعات رؤسائهم


	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	8  
	Caudron
	1995
ص28
ص41
	اكتشاف سمات وخصائص البيئة التنظيمية التي تتسم بالتمكين
	ضرورة توفر عدد من العوامل الحاكمة لخلق بيئة ايجابية لنظام تمكين العاملين من أهمها :

· مشاركة المعلومات.

·  مد العاملين بالتدريب والتنمية
والوسائل اللازمة.
·  مساعدة الإدارة على تعلم كيفية تمكين
   السلطة للآخرين.
·  تعلم المديرين كيفية مكافأة الأفكار
    الجديدة.
· التدرج في تزويد العاملين بالسلطة
  اللازمة للتمكين.

	9
	Bowen
&
Lawler
	1995
ص73
ص84
	بهدف التعرف على متطلبات تطبيق نظام تمكين العاملين في المنظمات الخدمية.


	توصلت الدراسة إلى أن تطبيق نظام تمكين العاملين يتطلب مقومات أساسية هي:

1ـ السلطة 



2ـ المعلومات

3ـ المعرفة 




4ـ المكافآت

وأن هذه المتطلبات ضرورية مجتمعه معاً وأن غياب أحدها يخفض من أهمية التمكين ، وقد يؤدى لنفي وجود التمكين تماما. هذا بالإضافة إلى أن التمكين يؤثر ايجابيا على كل من العاملين والعملاء إذا تم تطبيقه بطريقة صحيحة.

	10
	Spreitzer
	1996
ص112
ص125
	التعرف على خصائص الهيكل الاجتماعي في المنظمة وعلاقته بسلوكيات تمكين العاملين، حيث تعرضت لدراسة علاقة تمكين العاملين بكل من غموض الدور ونطاق الإشراف والدعم الاجتماعي، والحصول على المعلومات وتوفير الموارد والمناخ الذي يتسم بحرية المشاركة والنقاش.
	وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها :

1- أن زيادة شعور الأفراد بغموض الدور يؤدي لانخفاض مستوى الشعور بالتمكين، والعكس صحيح.

2- أن نطاق الإشراف الواسع يؤدي لارتفاع مستوى الشعور بالتمكين عنه في حالة الإشراف الضيق.
3- أن هناك علاقة إيجابية بين مستوى الدعم الاجتماعي الذي يتلقاه الأفراد من الرؤساء والزملاء والشعور بالتمكين.
4- يرتفع مستوى الشعور بالتمكين لدى الأفراد الذين يعملون في مناخ تنظيمي تسوده روح المشاركة.



	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	11
	Quinn
  & Spreitzer
	1997
ص37
ص49
	بحث العوامل ذات العلاقة بتمكين العاملين في مكان العمل والآثار المترتبة على ذلك بمكان العمل.


	خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية:ـ
1- وجود مدخلين لتمكين العاملين يعتمد الأول على المدخل الميكانيكي، الآخر علي المدخل العضوي.

2- أن التطبيق الفعال لتمكين العاملين يشتمل على المدخلين معاً الميكانيكي والعضوي. 
3- أن نجاح تطبيق نظام تمكين العاملين يؤكد على ضرورة احتواء العاملين الجدد ومعايشتهم لثقافة المنظمة وقصصها في الماضي، وتشخيص أوضاعها الحالية لتطوير استراتيجياتها بالإضافة إلى بناء قاعدة معلومات واضحة تمد العاملين الجدد بكل ما يحتاجون إليه من توجهات.
4- من الضروري أن يستشعر الأفراد في الإدارة الوسطي مكانتهم والسلطة الممنوحة لهم.
5- أن هناك أربعة عناصر ضرورية يجب مراعاتها لتحقيق التوازن بين المدخل الميكانيكي والمدخل العضوي لنظام تمكين العاملين تتمثل تلك العناصر في:أ - الرؤية الواضحة للتحدي.ب - الانفتاح والعمل الجماعي.  ج - النظام والتحكم.  د - الدعم والشعور بالأمان.

	12
	Apple

	1997
ص 1
ص5
	التعرف على الصعوبات والمعوقات التي تحد من عملية تمكين العاملين في المنظمات.  
	إلى وجود بعض الصعوبات والمعوقات التي تقف حيال التطبيق الفعال لتمكين العاملين لعل أبرزها عدم اقتناع الإدارة العليا بجدوى التمكين، بالإضافة إلى عدم تزويد العاملين بالمعلومات اللازمة.

	13
	Sigler
	1997
ص376

ص388
	توصيف وتحليل خبرة العاملين بمصانع النسيج وعلاقتها بالتمكين في العمل
	· استخلاص إطار مقترح لتمكين العاملين يقوم على أساس: إن متغيرات بيئة العمل المؤدية لارتفاع معدلات الأداء والتي اقترحها كل من (Lawler Ledford & Mohrman ; 1995) والتي تتمثل في : التوزيع الملائم للقوة ، المشاركة في المعلومات ، المكافآت



	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	
	
	
	
	       المعرفة ، كل ذلك له علاقة ايجابية
       بإدراك العاملين لسلوكيات وعناصر
       و تمكينهم.

·  أن هناك علاقة إيجابية بين كل من
    القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية
     وإدراك العاملين لعناصر التمكين.
·  أن الشخصية المبادرة تلعب دوراً
    محورياً في الربط بين الخبرة وإدراكها 
    لعناصر عملية التمكين.

	14
	Parker &
 Price
	1999
ص523
ص531
	التعرف على مدى إدراك العاملين للسلوك الداعم من جانب المديرين لمرؤوسيهم في العمل والمشاركة واتخاذ القرارات 0
	 خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية :ـ

1- أن هناك علاقة بين مستوى إدراك العاملين للسلوك ألتدعيمي للمديرين  وشعور العاملين بالتمكين.

2- أن المديرين الذين يمارسون القوة بشكل مؤيد وداعم يمثلون عامل إيجابي للدعم
المستمر لمرؤوسيهم.
3- أنه كلما زاد تمكين المديرين لمرؤوسيهم زادت قدرتهم على المشاركة في اتخاذ
القرارات بفاعلية.

	15
	Kerman &
 Rosen
	1999
ص544
ص557
	التعرف على الآثار المترتبة على تمكين فرق العمل 0
	وقد خلصت الدراسة إلى النتائج الآتية : 

1- أن تصرفات القادة المبنية على
 سياسات الموارد البشرية والدعم الاجتماعي لفرق العمل قد تحسن نتيجة شعور أعضاء الفرق  بالتمكين.

2- أن فرق العم الأكثر تمكيناً تزيد لديها
  مستويات الإنتاجية والقدرة على
  المبادأة والمبادرة.
3- أن فرق العمل الأكثر تمكيناً يرتفع 
لديها  مستوى خدمة العملاء ومستوى الرضاء الوظيفي ومستوى الولاء لكل من الفريق والمنظمة ككل.



	ت
	اسم المؤلف
	السنة
	هدف الدراسة
	خلاصة الدراسة

	16
	Corsun &
Enz
	1999
ص315
ص327
	التعرف على أثر الدعم الذي يتلقاه العاملين في زيادة إحساسهم بالتمكين
	خلصت الدراسة إلى:

1- أن الدعم الذي يستشعره العاملين
   من جانب زملائهم أو عملائهم 
        يؤثر ايجابياً في مستوى تمكينهم
       الوظيفي.

2ـ يمكن التنبؤ بمستوى شعور الأفراد
    بالتمكين استنادا إلى طبيعة العلاقة بين
    العاملين وزملائهم وعملائهم.



 الثالث عشرة :ـ أقــوال فـي التمكيـن :ـ




















تطبيق التمكين :ــ
أولا :ـ تمكين الموظفين المتميزين :ـ

قد يتبادر إلى ذهن أي مدير أسئلة عديدة منها لماذا يتم التركيز على تمكين الموظفين المتميزين دون غيرهم من اقرأنهم وللإجابة على هذا التساؤل يسرني أن أدرج أهم الأسباب الداعية إلى تمكين الموظفين المتميزين :ـ
· القدرة على التعامل مع عالم يتصف بالتقلب ، وارتفاع حالات عدم التأكد
      والمخاطرة .
· المرونة والقدرة على التخلص من الأساليب النمطية إلى أساليب غير جامدة 
      لمواكبة ظروف البيئتين العامة والخاصة .
· التحرر من أسْر الخبرات السابقة ، وحصر المورد البشري الكفء الفاعل 
      في نطاق ضيق لا يتجاوز حدود وظيفته .
· استثمار الطاقات الذهنية ورأس المال الفكري وتنمية القدرات الإبداعية 
      والابتكارية للموظفين لتحسين إنتاجية المنظمة 0
· الطموح والتطلع إلى مستقبل أفضل باستمرار ، وعدم الركون إلى ما حققه 
      الفرد من نجاحات سابقة .
· اكتشاف القدرات القيادية بتحميلهم مسؤوليات ومنحهم صلاحيات ودرجة 
      من الاستقلالية .
ولنسأل أنفسنا السؤال الأتي :ـ مَن هو الموظف الذي يستحق التمكين ؟
للإجابة على هذا السؤال أرى أن الموظف الذي يستحق التمكين هو الموظف الذي يجب أن يتصف بالمواصفات الآتية :ـ

	· الأمانـة
	
	· الرغبة في الإنجـاز

	· القـوة
	
	·  الحرص على تحقيق الـذات

	· الصـدق 
	
	· الاقتناع بفكر الجـودة                           

	·  الاستقامـة 
	
	· تحمــل المخاطــر

	· العلـم 
	
	· الحرص على مصالح المنظمـة

	·  الحمـاس
	
	· أن يكون صاحب تفكير ورأي  مستقل


 يتلخص المنطق الأساسي لإدارة الموارد البشرية الحديثة في ضرورة احترام الإنسان واستثمار قدراته وطاقاته ، بتوظيفها في مجالات العمل المناسبة له ، واعتباره شريكا في العمل وليس مجرد أجير ،
 ويتحقـق ذلـك بمـا يلـي :
·  الاهتمام بتفعيل الإنسان وقدراته الذهنية ، وإمكانياته في التفكير 
     والإبداع والابتكار والمشاركـة فـي حـل المشكـلات وتحمـل 
     المسؤوليات .
·  تمكين الإنسان ومنحه الصلاحيات التي تخول له اتخاذ القرارات التي تسهم في إتقان الأداء وتحقيق الأهـداف بفاعليـة وكفـاءة 
·  تنمية العمل الجماعي ، والعمل بروح الفريق الواحد .
ثانياً :ـ التحديات  والضغوط البيئية المتجددة التي تحكم التمكين :ـ
    للتعامل الفعال مع تحديات البيئة المتجددة باستمرار، بالإضافة إلى دعم 
   العوامل البيئية التنظيمية والثقافية والتي تمثلت في العديد من التحديات 
   والضغوط ومن أهمها ماياتي :ـ 
·  متطلبات السرعة الفائقة مع الدقة الكاملة.
·  متطلبات زيادة الفعالية التنظيمية.
· المتطلبات البشرية والمتعلقة بفريق العمل وإشباع احتياجاته ومشاركة 
           الاهتمامات.
· زيادة الاحتياجات والآمال الأسرية والمنزلية.
· نمو الاحتياجات الفردية والشخصية لتطوير جودة الحياة. 
· الاحتياجات المتزايدة من قبل العملاء(المراجعين) 0
· الحاجات المتزايدة إلى النمو والارتقاء لدى العاملين.
ثالثا :ـ سلوكيات التمكين في بيئة العمل :ـ
لقياس سلوكيات التمكين في بيئة العمل وقياس المناخ المناسب لتحقيقه
يتم الاعتماد على الأبعاد الآتية:ـ
· المادية والمعنوية المرتبطة بالفرد وكذلك المنظمة0 
· الفردية بالإضافة إلى الجماعية 0
· القصيرة والطويلة الأجل0
رابعاً :ـ الإبعاد الجوهرية المرتبطة بسلوكيات تمكين العاملين:ـ

هناك ثمانية إبعاد جوهرية ترتبط ارتباطا مباشرا بسلوكيات تمكين العاملين

تتمثل في الأتي :ـ

·   وضوح الغرض0 Clarity of purpose              
·  الأخلاقيات Morales                                       . 
·  العدالة والإنصاف Fairness                             . 
·  الاعتراف والتقدير0 Recognitio                       
·  العمل الجماعي Team work                            .
·  المشاركة Participation                                 . 
·   الاتصالات الفعالة 0           Communication
·   البيئة الصحية Healthy Environment           . 
خامساً:ـ فوائد تمكين الموظفين :ـ

يحقق تمكين العاملين الفوائد العديدة منها :ـ

 1ـ بالنسبة للمنظمة : 
· يعمل على تنمية طريقة تفكير المديرين0
·  وتطوير قدراتهم الإبداعية0
·  إتاحة وقت أكبر أمامهم للتركيز في الشئون الإستراتيجية 0
·  وضع الرؤى وصياغة الرسالة والغايات بعيدة المدى0
·  رسم الخطط طويلة الأجل.
2ـ بالنسبة للإدارات والأقسام (الفرق):ـ
· تصبـح الإدارة أكثـر حماسـاً ونجاحـاً 0
· تتمكن من تحسين استخدام وتوظيف الموارد والأفراد 0
· تستفيد من مجالات قوة كل فرد.
    3ـ بالنسبة للعاملين :ـ
· تتعدد الفوائد المترتبة على تمكين العاملين ومن بينها زيادة التزامهم 
            وتعهدهم بمسئوليات جديدة، 
· إمدادهم بما ينمي قدراتهم ومهاراتهم. 
· يسهم التمكين فى إطلاق عنان الأفراد لتفعيل معرفتهـم وقدراتهـم
            الابتكارية 
· يمنحهـم الطاقـة والمقـدرة علـى العمـل باستمـرار.

سادساً :ـ مزايا تطبيق إستراتيجية تمكين العاملين: 
        لتطبيق إستراتيجية تمكين العاملين عدة مزايا يمكن إيجازها فيما يأتي :ـ
·  تخفيض عدد المستويات الإدارية في الهياكل التنظيمية ، وهو ما يؤدى 
           إلى زيادة فعالية عملية الاتصالات وخفض زمن اتخاذ القـرار.
·  تخفيض تكاليف التشغيل بالتقليل من عدد المستويات الإداريـة غيـر
           الضرورية.
·  زيادة تركيز واهتمام الإدارة العليا بالقضايا الإستراتيجية وتـرك الأمور 
           اليومية للصف الثاني من الإداريين.
·  تنتج إستراتيجية التمكين بعد تقليل المستويات الإدارية فائـض فـي
            العاملين بالمنظمة يمكن استخدامه في خلق وإنشاء إدارات لوظائـف 
            جديدة.
·  إطلاق قدرات الأفراد العاملين الإبداعيـة والخلاقـة بضمـان وصـول
            مقترحاتهم وأفكارهم إلى متخذي القرار ، وعدم وضع هـذه الأفكار في
            الطريق الطويل للمستويات الإدارية الهرميـة الكبيرة فـي الارتفـاع 
            والمعوقة للإبداع والابتكار.
·  توفير المزيد من الرضا الوظيفـي والتحفيـز والانتمـاء الوظيفـي.
·  توفر إستراتيجية تمكين العامليـن منـاخ تنظيمـي إيجابـي لتنفيـذ 
            الاستراتيجيـات الإدارية الحديثـة مثـل إدارة الجـودة الشاملـة 0
	ت
	الفقرات التي يمكن من خلالها قياس استشعار العاملين لفوائد التمكين

	1
	زيادة الإقبال على تدريب وتعليم الأفراد.

	2
	مشاركة العاملين فى صياغة وتحديد الأهداف.

	3
	تزايد مساهمات وأفكار الأفراد بما يؤدى لارتفاع القدرات الإبتكارية.

	4
	توثيق علاقات الأفراد وتدعيمها من خلال عمل الفريق.

	5
	دعم القوة الممنوحة للأفراد مع تقليص الرقابة والتحكم لتحقيق إنتاجية أفضل.

	6
	زيادة رضاء العاملين عن عملهم ووظيفتهم.

	7
	تنمية الكفاءة من خلال التدريب المتقاطع وتبادل المعرفة فيما بين الرؤساء والمرؤوسين 0

	8
	 تقليل الصراع والنزاع فيما بين الإدارة والعاملين.

	9
	تقبل العاملين وموافقتهم على التغيير ماداموا قد شاركوا في القرار الخاص به.


سابعاً:ـ استشعار العاملين بتطبيق مزايا وفوائد التمكين :ـ
يتم التعرف على مدى استشعار العاملين بمجال تطبيق مزايا وفوائد التمكين من 

خلال تحليل النقاط الآتية :ـ
ثامنا:ـ المعوقات التي تحد من تطبيق تمكين العاملين بالشكل الفعال:ـ
هناك بعض ، يجب مراعاتها وأخذها بنظر الاعتبار لأنها تمثل معوقات تحد من تطبيق تمكين العاملين بشكل فعال والتي يمكن الاستشعار بها ومن هذه المعوقات ما يأتي :ـ
	ت
	الفقرات التي يمكن من خلالها قياس استشعار العاملين بمعوقات التمكين

	1
	إساءة استخدام عوامل القوة الممنوحة للعاملين.

	2
	زيادة العبء والمسئولية على عاملين غير قادرين عليها.

	3
	تركيز بعض العاملين على نجاحهم الشخصي وتفضيله على نجاح الجماعة 0

	4
	زيادة التكاليف التي تتحملها المنظمة نتيجة تدريب وتعليم الأفراد0

	5
	زيادة الوقت المطلوب لأداء العمل الجماعي وعمل اللجان

	6
	  إقبال الأفراد على المفاهيم النظرية والشكلية أكثر من إقبالهم على الموضوعية وفعالية التطبيق 0

	7
	زيادة الصراع وتفشى النزاع بين العاملين عند أداء العمل الجماعي.

	8
	عدم تمكن بعض العاملين من المعرفة الكاملة لاتخاذ قرارات فعالة.

	9
	اتخاذ القرارات بناء على أسس شخصية، وليس على أسس ومبررات منطقية وموضوعية.


تاسعاً :ـ صور التمكين في التطبيقات العملية :ـ

أن التمكين في التطبيقات العملية يأخذ العديد من الصور، تتمثل فيما يأتي :
1- المشاركـة فــي المعلومـــــات 0
2– توجيه العاملين نحو حل المشكلات  0      
3– استقـــــلال المهــــام  0                                           
4– الشـكــــل التكليفــــى 0
    5 – الإدارة الذاتيـــــــــة 0
عاشراً:ـ معوقات التمكين :ـ
يمكن تشخيص معوقات التمكين للعاملين بالنقاط الآتية:ـ
· الخوف من فقد السلطة أو نفوذ المديرين 0
· الخوف من تحمل المسؤولية واتخاذ القرار من المرؤوسين خوفا من        إظهار قدراتهم الحقيقية الضعيفة إمام الإدارة 0
· سيادة البيروقراطية 0 
· حـدوث اندماج تنظيمي يقف عقبة فــي نجاح تمكين العاملين 0
الثالث عشرة :ـ منهاج التمكين المقترح :ـ
يمثل البعد الإنساني الأساس فى إحداث أي تغيير يتم فى المنظمات، لأنه يشكل السلوك المتوقع من الأفراد، ويحدد التغيير المؤسسي المترتب على ذلك، ويبين الفوائد المتوقعة من هذا التغيير. 
 اقترح(د.عبد الحميد عبد الفتاح المغربي 2001) أن يُؤخذ بالنموذج الذي طوره(Kur Lewis)  كمدخل لتغيير الأفراد وكمنهجا مقترحا للتمكين بمراحله الثلاثة  المتسلسلة وهي :ـ
·  مرحلة إذابة التجمد 0
·  مرحلة التمكين (التغيير) 0
·  مرحلة إعادة التجمد .
      1ـ مرحلة إذابة التجمد :ـ 
    وفيها يتم :

· دراسة وتحليل الظواهر السلبية المترتبة على عدم تمكين العاملين .
· محاولة التعرض للمفاهيم التي يعتنقها المسئولون نحو السلطة ، والأوامـر
       والتعليمات، والأفراد، ومناخ العمل وبيئته  وغيرها من الخصائص الشخصية  

       والتنظيمية المؤثرة على تمكين العاملين .
· دراسة المزايا والفوائد المترتبة على تمكين العامليـن ، وأيضـا المعوقـات 
       والمحاذير التي تحد من الاعتماد عليه .
· بيان وإظهار المتر تبات التي قد تحدث إذا لم يتم تمكيـن العامليـن .
2ـ مرحلة التمكين : 
     وتمثل المرحلة المركزية، وتنعكس فى الواقع عندما يبدأ العاملون بتطبيق أسس وعوامل التمكين ، وتتحول مبادئه وطرقه إلى تصرفات وممارسات عملية ، وتشتمل هذه المرحلة على عنصرين هما :

· تحديد المتأثرين بعملية التمكين وبيان الحوافز والمكافـآت المقترحـة التـي 
       تدفعهم لتقبل التمكين والاستمرار فى تطبيقه .
· قيام الأفراد بتحويل الأهداف العامة والمبادئ المتعلقة بالتمكين إلى أهـداف
وقواعد شخصية ، ويحتاج ذلك على جهـد كبير حيـث تتحـول المعـارف
والمهارات إلى اتجاهات وتطبيقات تساعد فـي نجـاح التمكيـن وتتحـول 
       المحفزات الخارجية إلى دوافع داخلية .
· مرحلة إعادة التجمد :
 وتحدث عندما يتحقق الأفراد الذين يمارسون التمكين من أهميته وقيمته من 
 خلال التجربة ، وتتطلب توجها إداريا مؤيدا وبيئة داعمـة ، وتتأكـد بزيادة 
الثقة الذاتية واستمرار دعم السلوك المطلوب بالحوافز المادية والمعنوية بما 
يسهم فى تثبيت عملية التمكين .
الرابع عشرة :ـ التوصيات التي تسهم في تحقيق النموذج المقترح :ـ

     ويمكن الاستعانة لتحقيق هذا النموذج المقترح ببعض التوصيات التي تسهم فى نجاح التمكين من خلال تنمية المعارف والمهارات والاتجاهات الإيجابية نحو التمكين وعلى النحو الأتــــي   :ـ
1ـ  ضرورة العمل على تنمية الوعي والمعرفة بمفهوم التمكين لدى العاملين من 

    خلال التأكيد على عوامل التمكين الثمانية والتي تتمثل فى : 
·  وضوح الغرض 0
·  الأخلاقيات 0
·  العدالة والإنصاف 0
·  الاعتراف والتقدير0
·  العمل الجماعي و المشاركة 0
·  الاتصالات الفعالة 0
·  البيئة الصحية 0
وذلـك عـن طريـق :

·  تبنى المناخ الفكري الذي يسمح بزيادة المعارف وتنميتها ونشر ثقافة
         التمكين بين العاملين في الديوان.
·  توفير المراجع والبحوث ونتائج تطبيقات تجارب التمكين والتي توضح 
         المزايا والفوائد المترتبة على ممارسته ، والمعوقات التي تحد من تطبيقه
         وكيف يمكن مواجهتها .
·  السعي لبناء الشخصية الإدارية الناضجة للعاملين التي تقوم على الصدق 
         والثقة بالنفس والآخرين وتكتسب أسـس التحـدث والإنصـات وتقديـر
         الآخرين وإمكاناتهم .
·  تغيير المفاهيم السلبية التي يعتنقها العديد من العاملين في دوائر الديوان 
        والتي تعتمد على الخوف والرهبة من المسئولية ومحاولة تجنبها ، وعدم   

          الثقة في الآخرين وقدراتهم ، وانتظار تلقى الأوامر والتعليمات ،

          والاستعاضة عن كل ذلك بمفاهيم إيجابية كالثقة ، والتحدي ، والمبادأة ،
            والابتكار والمشاركة ، وتحمل المسئولية ، والجماعية وفرق العمل، 
            والسماح للمرؤوسين بالمشاركة .
·  تشجيع المديرين على السماح للمرؤوسين بالمشاركة فى اتخاذ القرارات 
         بما ينمى لديهم الشعور بالمسئولية والالتزام عن النتائج المترتبة على ذلك 
(2) ضرورة الاهتمام بتنمية مهارات وقدرات العاملين لممارسة وتطبيق التمكين 
 وهذا يتطلب :
·  ترك تفصيلات الأمور للعاملين للتصرف حيالها،  بعد صياغة القادة للرؤية 
             والرسالة وبناء القيم الرئيسية للديوان، و تنمية عوامل الثقة والتقديـر،
          والالتزام والانتماء لدى العاملين. 
·  اعتماد نظام مناسب للحوافز،  فيجب أن يحصل العاملين علـى الدخـل
           والمكانة الضرورية والكافية إضافة إلى شعورهـم بالتقديـر لجهودهم

           الاستثنائية والمتميزة التي يبذلونها في انجـاز  الواجبـات والمهام
           المناطة بهم 0
·  إتاحة المعلومات الضرورية بما يمكن العاملين من اتخاذ القرارات الفعالة، 
             مع الأخذ في الاعتبار أنهم يمتلكون المعلومـات عـن عمـل دوائرهـم 

         والظروف المحيط بها إلى جانب معلوماتهم عـن الديـوان وأهدافـه .
·  الثقة في إخلاص العاملين وحماسهم للعمل، فيجب أن يشعر العاملين أنهم  
          محل ثقة، وأن ارتكاب الأخطاء ممكن في حالات معينة لان الذي لايخطئ 

          هو فقط الذي لايعمل 0
·  الاهتمام ببرامج التدريب المستمر لتدعيم مهارات التمكين وقياس مردودة
         بشكل دوري للوقوف على أثره على الممارسات العملية للعاملين .
·  زيادة الفرصة أمام العاملين للتعلم والتقدم الوظيفي والشعـور بالمكانـة 
         والتقدير مما سيؤدي إلى ظهور التحسين المستمر لأنشطة دوائر الديوان.
·  الاستفادة من تجارب التمكين الناجحة في الـدول التي سبقتنا فـي هـذا 
المجال وتطبيقها فـي دوائـر الديـوان لإحـداث التغييرات الإيجابيـة 
بشكل مستمر ومتكامل .
·  تدريب المسئولين في الديوان على المناهج والأساليب الداعمة للتمكين 
ومنها فـرق  العمل ، والمشاركة في تنمية مهارات  العاملين في حل المشكلات بالشكل الإبداعي ، وتحقيق التعاون والتنسيق ، والإدارة بالمكاشفة والمصارحة والشفافية 0
(ج) ـ الاهتمام بتنمية وتدعيم الاتجاهات الإيجابية فى دوائر الديوان نحو تمكين 
       العاملين وهذا يتطلب :

·  تهيئة المناخ التنظيمي الصحي للعمل بدوائر الديوان حيث يشعـر الأفـراد 
    بالاطمئنان والعمل بحرية ، مما يزيد من تفاعلهم وإبداعهـم في العمـل .
·  تفعيل سياسة الإدارة بالمكاشفة والمشاركة والشفافية  بما يمكن من الوقوف على الحقائق بشكل مستمر ومعالجتها أولا بأول والتعرف على جميع الآراء  والأفكار.
·  تنمية الإحساس بالالتزام والرقابة الذاتية وتقليل عمليات الرقابة الخارجية بما يمكن من انجاز الأعمال بالجودة المطلوبة 0
·  التأكيد على تقبل المسئولية بشكل إيجابي من قبل العاملين ومنحهم السلطة الكافية مع توفير التحفيز المادي والمعنوي والسعي لتحقيق الرضا الوظيفي لهم واستمرار الدعم من اجل بناء قيادات التنمية في الديوان0 

	ت
	المصـــدر

	1
	القران الكريم 0 

	2
	كتب التفسير 0

	3
	 د. عبد الحميد عبد الفتاح المغربي ( تمكين العاملين في المصالح الحكومية ومنظمات القطاع العام ))كلية التجارة / جامعة المنصورة /جمهورية مصر العربية (ص   1 ـ  16 ) و ) ص (41 ـ 44 ) / المصدر الرئيسي للدراسة0

	3
	ا د .عبد السلام بشير الدويبي ( الإطار ألمفاهيمي والقياسي لإستراتيجية    التمكين والتنمية الإنسانية ) عرض تقديمي ليبيا 2010 0

	4
	احمد الكردي (إستراتيجية تمكين العاملين ) المنشور على موقع كتانه اونلاين وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات/جمهورية مصر العربية 0       

	5
	عمار فتحي موسى ( مفهوم تمكين العاملين من منظور العلاقات العامة/ المنشور في المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية /2010 0

	6
	عبد الرحمن تيشوري ( التمكين الذاتي للموظف والعامل الأردني/ المنشور في مجلة الحوار المتمدن العدد ( 2984) في 23/4/2010 0

	7
	احمد نبيل فرحا ت  المدير العام للمنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية
 ( تمكين العاملين من منظور التطوير الإداري ) 2010 مصر 0

	8
	خالد أبو مطيع ( التمكين ) /معهد الإمام الشيرازي للدراسات الدولية /واشنطن 2010 0

	9
	د.سعد مرزوق العتيبي ( جوهر تمكين العاملين ) الملتقى السنوي العاشر لإدارة الجودة الشاملة (17 ـ 18 ) 2005 0 

	10
	د. منيف علي المطرفي ( الموارد البشرية من التكوين إلى التمكين) المنشور على موقع ( WWW.manhal.net) 0
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ــ اتجاهـات التمكين في بيئة العمل 0





ــ مفهوم التمكين لغة واصطلاحا 0





ــ تعريف التمكين في بعده النفسي والاجتماعي0





ــ مفهوم التمكين في المرجعيات الدولية0





ــ أهــداف التمكيـن0





ــ أنـــواع التمكيـن0





ــ أسباب الاهتمام بتمكين العاملين  0 





ــ عناصـر القـوة فـي تمكيـن الموظـف0





ــ أبعـاد التمكيـن في بيئـة العمـل0





ــ دعائــمُ التمكيــن 0





وجود التمكين يوصل القـرار إلـى أفضـل درجاتـه مـن التميـز


                                                 جريدة الوسط البحرينية











إن التمكين يهدف إلى التغلب على البيروقراطية من خلال خلق وإيجاد الاندماج الوظيفي المرتفع، كما انه يساعد العاملين على المساهمة والمشاركة في اتخاذ القرارات ،وأخيرا فانه يساعد العاملين على حل المشكلات التي يواجهونها دون انتظار حلها من قبل رؤسائهم 0


                                                 ( (Bowen& Lawler  1995











ــ عناصر التمكين 0





( إن المؤمن اتخذ الله عصمته، وقوله مرآته. فمرة ينظر في نعت المؤمنين، وتارة ينظر في وصف المتجبرين، فهو منه في لطائف، ومن نفسه في تعارف، ومن فطنته في يقين، ومن قدسه على تمكين ) ومن قدسه على تمكين:  أي ومن طهارة نفسه على قدرة وسلطنة.                                     الإمام علي بن أبي طالب (ع)





(اللهم صل على محمد وآل محمد، إنك حميد مجيد، كصلواتك وبركاتك وتحياتك على أصفيائك إبراهيم وآل إبراهيم، وعجل الفرجَ والروحَ والنصرةَ والتمكينَ والتأييدَ لهم... )


الصحيفة السجادية للإمام علي بن الحسين السجاد (ع)





ــ الدلالة المعرفية للتمكين في القرآن الكريم 0





ــ أهم الدراسات في التمكين أهدافها ونتائجها 0





الفصل الأول








الفصل الأول








ــ أقــوال فـي التمكيـن 0





المقـدمة








الفصل الثاني








ــ تمكين الموظفين المتميزين





ــ التحديات  والضغوط البيئية المتجددة التي تحكم التمكين








 ــ سلوكيات التمكين في بيئة العمل 








 ــ الإبعاد الجوهرية المرتبطة بسلوكيات تمكين العاملين








 ــ فوائد تمكين الموظفين 








ــ استشعار العاملين بتطبيق مزايا وفوائد التمكين





ــ مزايا تطبيق إستراتيجية تمكين العاملين





ـ المعوقات التي تحد من تطبيق تمكين العاملين بالشكل الفعال





ــ صور التمكين في التطبيقات العملية





ــ معوقات التمكين





الفصل الثاني








الإهـــداء





أهميـــة الدراســـة








عدنـان ماشي والـي


2010





إن تطبيق مفهوم تمكين العاملين أدى إلى التغلب على عدم الرضا الوظيفي للفرد وخفض كلفة الغياب ودوران العمل وكذلك زيادة جودة الأداء 0                    (KLIN,et,al,1998)





لايكفي شعور الفرد بعملية التمكين ، فلابد وان تتم عملية تمكين الفرد بشكل فعلي وحقيقي   0                          (Jacques 1996)








المصادر 





الفهرسـت





إعــــــــداد


عدنــان ماشــي والـــي


2010





تـَمكيــُن المـُوظَفيـن








ــ منهاج التمكين المقترح





ــ التوصيات التي تسهم في تحقيق النموذج المقترح
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