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فــي أدبيــات الإدارة الحديثــة لــم يعــد تقييــم جــودة القيــادة 
بقــدر  الإجــراءات  دقــة  أو  السياســات  بعــدد  مرتبطًًــا 
ارتباطــه بالأثــر الــذي تتركــه القيــادة فــي ســلوك العامليــن 
وتجربــة المســتفيدين. وقــد أعــاد هــذا التحــول فــي زاويــة 
النظــر تعريــف الأداء القيــادي مــن منطــق التحكــم إلــى 
منطــق التمكيــن بوصفــه المدخــل الأقــدر علــى تحســين 
القــرار وجــودة النتائــج فــي بيئــات عمــل تتســم بالتعقيــد 

وتســارع التغيــر.

عالميــة  طبيــة  )مؤسســة   Mayo Clinic تجربــة  تعــد 
رائــدة( مــن أكثــر النمــاذج المرجعيــة استشــهادًًا فــي هــذا 
الســياق، إذ تعتمــد المؤسســة علــى مبــدأ تمكينــي يمنــح 
مهنيــة  صلاحيــات  الأماميــة  الخطــوط  فــي  العامليــن 
واضحــة لاتخــاذ القــرار المناســب لخدمــة العميــل دون 
يُُقــاس  ولا  الإداري،  التسلســل  إلــى  المتكــرر  الرجــوع 
بــل  نجــاح هــذا النمــوذج بســرعة الإجــراءات أو عددهــا، 
بقدرتــه علــى بنــاء تجربــة يشــعر فيهــا المســتفيد بالثقــة 
والاحتــرام والاهتمــام، وهــو مــا جعــل التمكين جــزءًًا أصيلًًا 
مــن الهويــة التنظيميــة للمؤسســة وأســهم فــي تحقيــق 
مســتويات مرتفعــة ومســتدامة مــن رضــا المســتفيدين.

تشــير  حيــث  الاتجــاه،  هــذا  العالميــة  البيانــات  وتؤكــد 
إلــى أن  تحلــيلات Gallup )مؤسســة جالــوب العالميــة( 
حقيقيــة  مســاحة  موظفيهــا  تمنــح  التــي  المنظمــات 
يصــل  الإنتاجيــة  فــي  ارتفاعًًــا  تســجل  القــرار  لاتخــاذ 
 23% بنســبة  العــملاء  رضــا  فــي  وتحســنًًا   18% إلــى 
الصارمــة،  المركزيــة  القيــادة  ذات  بالمنظمــات  مقارنــة 
وفــي المقابــل تُُظهــر التقاريــر ذاتهــا أن نحــو %79 مــن 
الموظفيــن عالميًًــا لا يشــعرون بتمكيــن فعلــي داخــل 
مواقــع عملهــم، وهــو مــا ينعكــس مباشــرة علــى ضعــف 

الخدمــة. وجــودة  الوظيفــي  الاندمــاج 
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 State of the Global Workplace 2024 بيانــات  وتبــرز 
الاندمــاج  يتجــاوز مســتوى  إذ لا  بوضــوح،  التحــدي  هــذا 
التمكيــن  ضعــف  تصنيــف  مــع   21% عالميًًــا  الوظيفــي 
التراجــع،  هــذا  وراء  الجوهريــة  الأســباب  كأحــد  القيــادي 
والأهــم أن انخفــاض الاندمــاج الوظيفــي يكلــف الاقتصــاد 
العالمــي أكثــر مــن 9 تريليونــات دولار ســنويًًا نتيجــة تراجــع 

الإنتاجيــة وارتفــاع معــدلات الــدوران الوظيفــي.

فــي  منشــورة  دراســات  تؤكــد  نفســه  الســياق  وفــي 
مجلــة Harvard Business Review أن التمكيــن القيــادي 
بمــا  بــل  مــن صلاحيــات شــكلية،  يُُمنــح  بمــا  يُُقــاس  لا 
الأدوار  فــي  ووضــوح  ودعــم  ثقــة  مــن  فعليًًــا  يُُمــارس 
ومســؤولية حقيقيــة عــن القــرار، فكلمــا اتســعت الفجــوة 
بيــن مــا يُُعلــن مــن قيــم قياديــة ومــا يُُمــارس داخــل بيئــة 
العمــل تراجــع الأثــر وظهــرت مؤشــرات الضعــف فــي 

النتائــج. وجــودة  والاندمــاج  الأداء 

التمكيــن  يعــد  لــم  المعطيــات  هــذه  مــن  وانطلاقًًــا 
ــا، بــل ممارســة  ا إداريًً ــا أو شــعارًً ــا نظريًً القيــادي مفهومًً
مســتوى  تعكــس  والقيــاس  للرصــد  قابلــة  تنظيميــة 
بيــن  الفجــوة  وتفســر  المنظمــة  داخــل  القيــادة  نضــج 

والممارســة. الخطــاب 

فالتمكين القيادي لا يُقُاس بما يُمُنح على الورق،
، وســلوك مســؤول، وأثــر 

ٍ
بــل بمــا يتحــول إلــى قــرار واعٍ

يمكن قياســه.
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يُُعــرََّف التمكيــن القيــادي )Leadership Empowerment( بوصفــه نمطــاًً قياديــاًً يقــوم علــى إشــراك 
العامليــن فــي اتخــاذ القــرار ومنحهــم اســتقلالية مدروســة وتوفيــر الثقــة والمــوارد اللازمــة، بمــا يعــزّّز 
شــعورهم بالقــدرة والتأثيــر وتحمــل المســؤولية عــن نتائــج العمــل. ولا يتحقــق هــذا التمكيــن عبــر 
التفويــض الشــكلي أو مجــرد توزيــع المهــام، بــل مــن خلال ممارســات قياديــة يوميــة يشــعر معهــا 
ّـم. الفــرد أن قــراره محــل اعتبــار، وأن مســؤوليته واضحــة، وأن القيــادة حاضــرة لدعمــه فــي الأداء والتعل�

وبهــذا المعنــى لا يُُنظــر إلــى التمكيــن القيــادي كإجــراء تنظيمــي أو سياســة مكتوبــة، بــل كخبــرة مهنيــة 
متكاملــة يعيشــها العامــل داخــل بيئــة العمــل. خبــرة تتشــكل مــن أســلوب القائــد فــي بنــاء الثقــة، 
وطريقــة المتابعــة، وحــدود الحريــة الممنوحــة، وآليــة التعامــل مــع الخطــأ والمبــادرة. وكلمــا اتســقت 
الصلاحيــات مــع المســؤوليات، وارتبطــت المســاءلة بالدعــم لا بالعقــاب، ترسّّــخ الإحســاس بالتمكيــن 

بوصفــه حالــة نفســية وســلوكية قــادرة علــى رفــع جــودة الأداء وتحســين النتائــج.

التعريف العلمي
للتمكين القيادي
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وحين يتضح المفهوم، يصبح السؤال الأهم: كيف يعمل التمكين فعلياًً داخل الإنسان؟
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فــي الأدبيــات الحديثــة، لــم يعــد التمكيــن القيــادي يُُفهــم كقــرار إداري أو أســلوب تفويــض، بــل بوصفــه 
ســلوكاًً قياديــاًً ينعكــس تدريجيــاًً علــى شــعور العامليــن، ثــم علــى مخرجــات أدائهــم، حيث يقــوم التمكين 

القيــادي علــى تسلســل منطقــي يبــدأ مــن القائــد، ويمــر بالفــرد، وينعكــس فــي الأداء.

 هــذا التسلســل لا يحــدث دفعــة واحــدة، بــل يتشــكل عبــر ثلاث طبقــات مترابطــة، إذا اختــلّّ أحدهــا 
ضعــف الأثــر بالكامــل.

فــي البدايــة يتشــكّّل التمكيــن مــن خلال مــا يفعلــه القائــد لا مــا يقولــه 
التفاصيــل  بمراقبــة  ينشــغل  ولا  القــرار  يحتكــر  لا  المُُمكِِّــن  فالقائــد 
الدقيقــة، بــل يخلــق مســاحة آمنــة للتصــرّّف المهنــي يشــرك فريقــه فــي 
التفكيــر يوضــح الاتجــاه ويتــرك لهــم هامــش الحركــة داخــل الأدوار هــذا 
الســلوك اليومــي يرســل رســالة غيــر مباشــرة مفادهــا أنــك موضــع ثقــة 
ومســؤول عــن قــرارك وهــي الرســالة الأولــى التــي تفتــح بــاب التمكيــن

وقــد أظهــرت دراســات بيئــات العمــل أن الفــرق التــي تتلقــى هــذا النــوع من 
الثقــة القياديــة تُُظهــر مســتويات أعلــى مــن المبــادرة وســرعة الاســتجابة 

مقارنــة بالفــرق التــي ت�ُـدار بالتحكــم المباشــر

الإطار المعرفي
للتمكين القيادي

سلوك 
القيادة

فهم العمق قبل قياس الأثر

سلوك القيادة 

وتمثل نقطة 
الانطلاق

التمكين 
النفسي

وتمثل الاستجابة 
الداخلية

مخرجات العمل

وتمثل الأثـــــر 
النهائـــي
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عندمــا تتكــرر هــذه الرســائل فــي الممارســة تبــدأ فــي التحــول إلــى شــعور 
داخلــي لــدى الفــرد فيشــعر بأنــه قــادر وأن لعملــه معنــى وأن قــراره يحــدث 
ــا عنــد هــذه النقطــة لا يعــود الفــرد منتظــرًًا للتوجيــه فــي كل  فرقًًــا حقيقيًًّ
بــل يتحــرك بثقــة ويقيّّــم الموقــف ويتصــرف بمســؤولية، هــذا  خطــوة، 
ــر مــن الخــارج إلــى  ــه ينقــل التأثي التحــول هــو جوهــر التمكيــن الحقيقــي لأن

الداخــل ومــن الســلوك القيــادي إلــى القناعــة الذاتيــة 

وحيــن تســتقر هــذه القناعــة يصبــح القــرار ممارســة طبيعيــة لا مجازفــة 
ــا لا اســتجابة مفروضــة ويصبــح تحمــل المســؤولية ســلوكًًا واعيًً

فــي المرحلــة الأخيــرة يظهــر التمكيــن فــي صورتــه العمليــة حيــث يتحــول 
الأثــر مــن شــعور داخلــي إلــى ســلوك واضــح فالفــرد المُُمكــن يصبــح أكثــر 
حيويــة وأكثــر انفتاحــاًً علــى التعلــم وأكثــر اســتعداداًً للمبــادرة، لا يعمــل 
أفــكاراًً  ويقتــرح  التحســين  إلــى  يســعى  بــل  المطلــوب،  لإنجــاز  فقــط 

ويتعامــل مــع التحديــات بوصفهــا جــزءاًً مــن دوره لا عبئــاًً إضافيــاًً.

نتائــج  ليصبــح  المفهــوم  مســاحة  التمكيــن  يغــادر  النقطــة  هــذه  عنــد 
ملموســة تُُــرى فــي الأداء اليومــي وجــودة العمــل واســتقرار المخرجــات

التمكين 
النفسي

مخرجات 
العمــــــل 
الإيجابية

التمكين القيادي ليس خطوة عابرة، بل رحلة تبدأ 
من القائد، وتُرُسخ داخل الفرد، ثم تُثُبت قيمتها 

في السلوك والأداء. 

وعندما يكتمل هذا التسلسل، تتحول القيادة 
من إدارة يومية إلى قوة تُطُلق القدرات وتصنع 

أثرًًا مستدامًًا.



ي
اد

قي
ال

ن 
كي

م
لت

ا

6

التمكيــن القيــادي لا ينجــح بالصدفــة ولا لأنــه اتجــاه إداري شــائع، بــل لأنــه يقــوم علــى أســس علميــة 
تفسّّــر كيــف يفكّّــر الإنســان ويتصــرّّف داخــل بيئــة العمــل وقبــل الحديــث عــن الدافعيــة أو الالتــزام أو 
ــر فــي الإنســان أولًاً  ــادة تؤث ــرز حقيقــة أساســية لا يمكــن تجاوزهــا وهــي أن القي الاندمــاج الوظيفــي تب

قبــل أن تنعكــس علــى الأداء

ولهــذا الســبب انشــغل علمــاء الإدارة والتنظيــم عبــر عقــود بمحاولــة الإجابــة عــن ســؤال جوهــري لمــاذا 
يعمــل بعــض الأفــراد بطاقــة عاليــة عندمــا يُُمنحــون الثقــة ولمــاذا يتراجــع آخــرون عندمــا تُُفــرض عليهم 

الســيطرة فالفــارق لا يصنعــه حجــم المهــام، بــل الطريقــة التــي ي�ُـدار بهــا الإنســان داخــل العمــل

ولــم تــأتِِ الإجابــات فــي صــورة نصائــح إداريــة أو توصيــات عامــة، بــل فــي إطــار نظريــات علميــة شــرحت 
مــا يحــدث داخــل الفــرد عندمــا يشــعر بالتمكيــن وكيــف يتحــول هــذا الشــعور إلــى ســلوك ثــم إلــى نتائــج 
ــات أساســية قدّّمــت تفســيرًًا متكامــلًًا لهــذه  ــرزت ثلاث نظري ــات ب ــن هــذه النظري ملموســة ومــن بي

العلاقــة

لماذا ينجح التمكين 
عندما يُمُارس بذكاء؟

نظرية التمكين 
النفسي

نظرية التبادل 
الاجتماعي

نظرية التحفيز 
الذاتي
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تنطلــق هــذه النظريــة مــن فكــرة محوريــة مفادهــا أن الأداء لا يتحسّّــن بزيــادة المتطلبــات بقــدر مــا 
يتحسّّــن عندمــا يشــعر الإنســان بالقــدرة والأهميــة والتأثيــر فعندمــا يــدرك الفــرد أن لعملــه معنــى وأنــه 
ّـر ســلوكه تلقائيــاًً لا بدافــع  يمتلــك الكفــاءة وأن لــه مســاحة لاتخــاذ القــرار وأن لجهــده أثــراًً واضحــاًً يتغي�

الإكــراه، بــل عــن قناعــة بــدوره ومســؤوليته

وفــي هــذا الســياق لا يقــوم التمكيــن القيــادي الذكــي علــى الضغــط أو المتابعــة المكثفــة، بــل علــى بنــاء 
ــادرة  ــى الأداء الأفضــل مــن تلقــاء نفســه وتجعــل المب ــة التــي تدفــع الفــرد إل ــة النفســية الداخلي الحال

ســلوكاًً طبيعيــاًً لا اســتجابة مفروضــة.

تنظــر هــذه النظريــة إلــى بيئــة العمــل بوصفهــا علاقــة إنســانية قبــل أن تكــون علاقــة وظيفيــة فعندمــا 
تمنــح القيــادة ثقــة حقيقيــة وتدعــم القــرار وتحتــرم الجهــد يميــل الأفــراد بطبيعتهم إلى رد هذا الســلوك 
وهــذا الــرد لا يظهــر فــي صــورة مجاملــة أو التــزام شــكلي، بــل يتجسّّــد فــي الحــرص وتحمــل المســؤولية 

والاســتعداد لبــذل جهــد إضافــي دون طلــب مباشــر

ومــن هــذا المنظــور لا يعنــي التمكيــن القيــادي فقــدان الســيطرة، بــل بنــاء علاقــة تبادليــة متوازنــة تقــوم 
علــى معادلــة واضحــة ثقــة تُُقا�بَـل بمســؤولية ودعــم يُُقا�بَـل بــولاء

نظرية التمكين النفسي

نظرية التبادل الاجتماعي

عندما يشعر الفرد 
أنه قــــــادر ومؤثـــــــر

لماذا تُُقاَبَل الثقـــة 
بالالتــــــــــــــــــــــــــــــــزام
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تنطلــق هــذه النظريــة مــن فهــم أعمــق للدافعيــة الإنســانية فالإنســان لا يتحفّّــز فقــط بالمكافــآت 
بــل يتحــرك عندمــا تُُشــبع لديــه ثلاث حاجــات أساســية وهــي: أن يمتلــك قــدرًًا مــن  أو العقوبــات، 

الاســتقلالية وأن يشــعر بقدرتــه علــى الإنجــاز وأن ينتمــي إلــى بيئــة تحترمــه

ّـي هــذه الحاجــات دون أن يرفــع شــعارات أو يعتمــد علــى خطــاب تحفيــزي  والتمكيــن القيــادي الذكــي يلب�
ــزام وظيفــي، بــل  ــر شــكل العلاقــة مــع العمــل فلا يعــود مجــرد الت مباشــر وعندمــا يحــدث ذلــك يتغيّّ

يتحــول إلــى مســاحة رغبــة ومشــاركة نابعــة مــن الداخــل

عندمــا تُُمــاَرَس القيــادة انطلاقًًــا مــن هــذا الفهــم العلمــي لا تظهــر نتائــج التمكيــن فجــأة لكنهــا تتســلل 
بهــدوء إلــى ســلوك الأفــراد ثــم إلــى ثقافــة الفريــق ثــم تســتقر فــي أداء المنظمــة ومــع هــذا التــدرّّج 

الطبيعــي يبــرز الســؤال العملــي الأهــم

 كيــف يمكــن التقــاط هــذا الأثــر قبــل أن يضيــع فــي التفاصيــل؟ وكيــف يمكــن تحويلــه مــن إحســاس عــام 
إلــى ممارســات واضحــة يمكــن ملاحظتهــا وتقييمها؟

ومــن هنــا يبــدأ الانتقــال مــن الفهــم إلــى القيــاس عبــر مؤشــرات التمكيــن القيــادي القابلــة للرصــد 
والمتابعــة

نظرية التحفيـــــــز الذاتـــــــي

كيف ينعكس هذا الفهم على الواقع؟

من واجــــــــــــــــــــــــب 
إلى رغبــــــــــــــــــــــــــــة

وهكــذا تلتقــي هــذه النظريــات الــثلاث عنــد حقيقــة 
واحــدة مفادهــا أن التمكيــن القيــادي لا يصنــع الأداء 
بالقــوة ولا بالدفــع الخارجــي، بــل ببنــاء حالــة داخليــة 
تجعــل الإنســان يعمــل لأنــه مقتنــع لا لأنــه مُُطالــب
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بعــد فهــم الأســاس النفســي والســلوكي للتمكيــن القيــادي يصبــح مــن الممكــن رصــده فــي الواقــع 
ًـا أم يظل  مــن خلال مجموعــة مــن المؤشــرات العمليــة التــي تكشــف مــا إذا كان التمكيــن يُُمــاَرَس فعلي�
مجــرد توجــه مُُعلــن فهــذه المؤشــرات لا تُُقــاس بالشــعارات أو النوايــا، بــل بمــا يظهــر فــي الســلوك 

اليومــي وينعكــس فــي نتائــج الأداء

فالفــارق الحقيقــي بيــن التمكيــن المعلــن والتمكيــن الممــارس يظهــر دائمًًــا فــي التفاصيــل اليوميــة لا 
فــي الخطــاب القيــادي

فعندمــا تتوافــر بيئــة تســمح بالاســتقلالية المســؤولة يشــعر الفــرد بقدرتــه علــى التصــرّّف ويبــدأ 
فــي التعامــل مــع المواقــف بثقــة ووعــي وهــذا الإحســاس بالتحكــم الذاتــي لا ينعكــس علــى 
ســرعة القــرار فحســب، بــل علــى جودتــه أيضــاًً، وتشــير البيانــات العالميــة إلــى أن الفــرق التــي 
تعمــل فــي بيئــات تمنــح هــذا النــوع مــن الاســتقلالية تحقــق تحســناًً فــي الإنتاجيــة يصــل إلــى نحــو 
%14 مقارنــة بالفــرق شــديدة المركزيــة وهــذا الفــارق لا يعنــي إنجــازاًً أســرع فقــط، بــل انتقــال 

الموظــف مــن منفّّــذ للتعليمــات إلــى شــريك فعلــي فــي تحمّّــل المســؤولية وصناعــة النتائــج

مؤشرات 
التمكين القيادي

الأثـــــــــر الـدعـم                         الـوضـوح                        الـثـقـة                      الاستقلالية

مؤشر الاستقلالية في اتخاذ القرار
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التمكيــن لا يمكــن أن يعيــش فــي بيئــة يســودها الشــك فعندمــا يشــعر الموظــف أن القيــادة 
تثــق بــه وتدعمــه عنــد اتخــاذ القــرار يتشــكل تلقائيــاًً التــزام أعمــق تجــاه العمــل والمنظمــة وهــذه 
الثقــة لا تُُقــاس بالكلمــات بــل بســلوكيات واضحــة مثــل تحمّّــل المســؤولية والحــرص علــى جودة 
العمــل حتــى فــي غيــاب الرقابــة والدفــاع عــن قــرارات الفريــق وتُُظهــر التقاريــر المهنيــة العالميــة 
أن المنظمــات التــي تنجــح فــي بنــاء هــذا النــوع مــن الثقــة تخفّّــض معــدلات دوران الموظفيــن 
بنســبة تتــراوح بيــن %18 و%43 وهــذا الانخفــاض لا يعكــس رضــا وظيفيــاًً فقــط بــل اســتقراراًً 

تشــغيلياًً وتقلــيلًاً مباشــراًً فــي تكاليــف الاســتبدال وفقــدان الخبــرة

لا يعنــي التمكيــن تــرك الأمــور بلا إطــار، بــل علــى العكــس تمامــاًً فالتمكيــن الفعّّــال يقــوم علــى 
وضــوح دقيــق فــي الأدوار والمســؤوليات ويتيــح للفــرد أن يتحــرك بثقــة داخــل حــدوده المهنيــة. 
فعندمــا يكــون الــدور واضحــاًً تتراجــع حالــة التــردد وتختفــي الأســئلة المتكــررة حــول الصلاحيــات 
ــز علــى جــودة التنفيــذ وتشــير الدراســات  ــى التركي ــز مــن البحــث عــن الموافقــة إل ويتحــوّّل التركي
التنظيميــة إلــى أن الموظفيــن الذيــن يدركــون بوضــوح مــا هــو متوقــع منهــم يكونــون أكثــر 
اندماجًًــا بمــا يقــارب ثلاثــة أضعــاف مقارنــة بغيرهــم وهــو مــا ينعكــس فــي اتســاق القــرارات 

وارتفــاع مســتوى الأداء داخــل الفــرق.

مؤشر الثقة التنظيمية المتبادلة

مؤشر وضوح الأدوار والمسؤوليات
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ــة يظهــر  ــات الممكن ــل حضــوره بأســلوب مختلــف ففــي البيئ ــد، ب ــاب القائ ــي غي ــن لا يعن التمكي
القائــد بوصفــه موجهــاًً وداعمــاًً لا مراقبــاًً ومُُحاســباًً فقــط ويتجلــى هــذا الــدور فــي التغذيــة 
الراجعــة المســتمرة وفــي تحويــل الأخطــاء إلــى فــرص للتعلّّــم وفــي الاهتمــام بتطويــر الفــرد لا 

الاكتفــاء بتقييمــه.

وتشــير تقاريــر الأداء المؤسســي إلــى أن الفــرق التــي تتلقــى تغذيــة راجعــة منتظمــة وهادفــة 
تحقــق تحسّّــناًً فــي الأداء يتــراوح بيــن %10 و%12 مقارنــة بالفــرق التــي تعتمــد علــى التقييم الدوري 

فقــط وهنــا تصبــح القيــادة عامــل رفــع للأداء لا مصــدر ضغــط إضافــي

المؤشــر المعيــار الفاصــل لأي ممارســة تمكينيــة ليــس مــا تُُعلنــه القيــادة، بــل مــا يظهــر أثــره 
فــي الواقــع فالتمكيــن الحقيقــي يُُترجــم إلــى أداء أعلــى واندمــاج أعمــق ومبــادرات تتجــاوز حــدود 
ــة أن المنظمــات التــي  ــر العالمي ــج تتحسّّــن بشــكل مســتمر. وتكشــف التقاري المطلــوب ونتائ
ّـا فقــط، بــل مكاســب ماليــة واضحــة تصــل  تنجــح فــي بنــاء بيئــات تمكينيــة لا تحقــق رضــا وظيفي�
إلــى زيــادة تقــارب %23 فــي الربحيــة. وعلــى الجانــب الآخــر فــإن غيــاب التمكيــن ومــا يصاحبــه مــن 
تراجــع فــي الاندمــاج لا يُُعــد مشــكلة إداريــة عابــرة، بــل خســارة اقتصاديــة حيــث يتجــاوز التمكيــن 

كونــه خيــاراًً ثقافيــاًً ليصبــح قــراراًً اقتصاديــاًً لا يمكــن تجاهلــه.

مؤشر الدعم القيادي والتغذية الراجعة

مؤشر الأثر على الأداء والنتائج

ــار ..  هــذه المؤشــرات تضــع التمكيــن القيــادي تحــت الاختب
ــرة المفهــوم المجــرد إلــى منظومــة يمكــن  فتُخُرجــه مــن دائ
والثقــة،  القــرار،  عبــر  وتحســينها  وقياســها  ملاحظتهــا 
فكــرة  مــن  التمكيــن  ويتحــول  والأثــر  والدعــم،  والوضــوح، 

تُقُــاس وتُشُــخص وتُـُـدار بوضــوح. إلــى منظومــة  تُقُــال 



ي
اد

قي
ال

ن 
كي

م
لت

ا

12

القيــاس فــي التمكيــن لا يُُســتخدم كآليــة رقابيــة، بــل كوســيلة فهــم. فبــدلًاً من تتبع المخرجــات النهائية 
فقــط تركــز أدوات قيــاس التمكيــن القيــادي علــى التقــاط المؤشــرات النفســية والســلوكية التــي تســبق 

الأداء.

 وقــد تــم اختيــار هــذه الأدوات اعتمــاداًً علــى انتشــارها فــي الأدبيــات العلميــة وقدرتهــا علــى تقديــم 
تشــخيص دقيــق دون تعقيــد إداري أو عــبء تشــغيلي.

كيف يٌٌقاس التمكين  
قبل أن يظهر في النتائج؟
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يُُعد مقياس التمكين النفسي الذي طوّّرته الباحثة Gretchen Spreitzer من أكثر أدوات القياس 
اســتخداماًً واعتمــاداًً علــى المســتوى العالمــي. وتكمــن قــوة هــذه الأداة فــي أنهــا لا تكتفــي بقيــاس 
رضــا عــام أو انطبــاع لحظــي، بــل تنفــذ إلــى البنيــة الداخليــة للتمكيــن مــن خلال أربعــة أبعــاد محوريــة 
هــي المعنــى، والكفــاءة، والاســتقلالية، والتأثيــر. هــذه الأبعــاد تكشــف مــا إذا كان الفــرد يشــعر 

فــعلًاً بقيمــة دوره وقدرتــه علــى الإنجــاز وحــدود قــراره وتأثيــره فــي النتائــج.

وعندمــا ترتفــع نتائــج هــذا المقيــاس، يكــون ذلــك مؤشــراًً علــى أن الفريــق يتحــرك بثقــة ويتحمّّــل 
المســؤولية بوعــي. أمــا حيــن تنخفــض فإنهــا تكشــف فجــوة واضحــة بيــن وجــود الصلاحيــات 

شــكلياًً وبيــن غيــاب الإحســاس الحقيقــي بالقــدرة والتأثيــر.

ليــس كل قيــاس بحاجــة إلــى ســؤال مباشــر ففــي كثيــر مــن الحــالات يكشــف الواقــع مســتوى 
ــة فســرعة اتخــاذ القــرار وعــدد الموافقــات  ــى اســتبيانات أو نمــاذج إضافي ــن دون حاجــة إل التمكي
المطلوبــة ونســبة المبــادرات الفرديــة وجــودة الحلــول الصــادرة مــن الصفــوف التنفيذيــة جميعهــا 

مؤشــرات أداء تعكــس بوضــوح درجــة الاســتقلالية الحقيقيــة داخــل المنظمــة. 

وتكمــن قــوة هــذا الأســلوب فــي أنــه لا يضيــف عبئــاًً إداريــاًً جديــداًً ولا يعتمــد علــى أدوات معقــدة، 
بــل يســتند إلــى بيانــات موجــودة بالفعــل ويُُظهــر التمكيــن كمــا يُُمــارس فعليــاًً لا كمــا يُُصــرح بــه 
إداريــاًً. وعندمــا تبــدأ هــذه المؤشــرات فــي التحسّّــن يكــون ذلــك دلــيلًاً واضحــاًً علــى أن التمكيــن 

تجــاوز مرحلــة الخطــاب ودخــل مرحلــة التطبيــق العملــي.

استبيانات التمكين النفسي 
)قراءة الشعور قبل السلوك(

مؤشرات الأداء المرتبطة بالاستقلالية 
)عندما تتكلم البيانات اليومية(
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فــي بعــض بيئــات العمــل لا تكفــي الأرقــام وحدهــا لفهــم حقيقــة التمكين فالأداء قد يبدو مســتقراًً 
بينمــا يظــل القــرار مقيــداًً هنــا تبــرز قيمــة المقــابلات الســلوكية القصيــرة بوصفهــا أداة تكشــف 
مــا لا تقولــه المؤشــرات لأنهــا تنطلــق مــن مواقــف واقعيــة لا مــن آراء عامــة أو إجابــات مجملــة. 
فالســؤال لا يــدور حــول شــعور مُُعلــن بالتمكيــن، بــل حــول مــا حــدث فعليــاًً عنــد مواجهــة موقــف 

غيــر متوقّّــع وكيــف صُُنــع القــرار وأيــن توقّّفــت حــدود الحريــة أثنــاء التصــرّّف.

مــن خلال هــذه المقــابلات تتضــح الفــروق الدقيقــة بيــن موظــف يتحــرّّك بثقة ويتحمّّل المســؤولية 
وموظــف يتقــدّّم بحذر منتظرا الإشــارة

 هــذه الأداة لا تُُســتخدم للمحاســبة ولا للتصنيــف، بــل للفهــم العميــق لطريقــة التفكيــر واتخــاذ 
القــرار وعندمــا ت�ُـدار بهــذا الأســلوب تصبــح وســيلة دقيقــة لقــراءة مســتوى التمكيــن كمــا يُُمــاَرَس 

داخــل الواقــع اليومــي لا كمــا يُُفتــرض فــي السياســات

التمكيــن يُُفقــد قيمتــه عندمــا يُُقــاس بأســلوب معقّّــد والاســتخدام الذكــي للأدوات يقــوم علــى ثلاث 
مبــادئ بســيطة:

مقابلات التقييم السلوكي
)التمكين كما يظهر في المواقف(

كيف نستخدم هذه الأدوات دون تعقيد إداري؟

• التركيــز: اختيــار أداة واحــدة أو اثنتيــن فــي كل 	
مرحلــة لا أكثــر.

• الدمــج: ربــط القيــاس بالاجتماعــات الدوريــة 	
أو مراجعــات الأداء القائمــة بالفعــل.

• هــو 	 الهــدف  أن  توضيــح  الشــفافية: 
العقابــي. التقييــم  لا  والتطويــر  التحســين 

الشفافيةالدمجالتركيز

عندمــا تُسُــتخدم الأدوات بهــذه الطريقــة، تتحــول مــن عــبء إداري إلــى أداة وعــي 
قيــادي تســاعد القائــد علــى التدخــل فــي الوقــت المناســب قبــل أن تتراجــع النتائــج
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لا  القيــادي  التمكيــن  أن  المقــال  هــذا  يُُظهــر 
ّـي المصطلــح أو ترديــده فــي الخطــاب  يتحقــق بتبن�
ممارســة  إلــى  يتحــول  عندمــا  بــل  المؤسســي، 
ــة يمكــن ملاحظتهــا وقياســها فــي الواقــع.  يومي
فالتحليــل المســتند إلــى المؤشــرات الســلوكية 
والأدوات المعتمــدة والبيانــات العالميــة يكشــف 
أن التمكيــن الحقيقــي لا يبــدأ مــن الشــعارات، بــل 
مــن القــرار الأقــرب للموقــف ثــم يتجــذّّر عبــر الثقــة 
ليُُثبــت قيمتــه  القيــادي  ووضــوح الأدوار والدعــم 

فــي النهايــة مــن خلال الأداء والنتائــج.

لا  القيــادي  التمكيــن  أن  المســار  هــذا  ويؤكــد 
الصــورة  لتحســين  تنظيمــي  فــي شــعار  يُُختــزل 
الذهنيــة ولا فــي تفويــض إداري محــدود بلا إطــار، 
بــل هــو منظومــة متكاملــة تتطلــب وعيــاًً قياديــاًً 
ناضجــاًً وتُُــدار بمؤشــرات واضحــة، وتُُقــاس بأثــر 
ملمــوس فحيــن يغيــب القيــاس يتحــول التمكيــن 
يحضــر  وحيــن  للتأويــل،  قابلــة  عامــة  فكــرة  إلــى 
القيــاس يصبــح أداة قياديــة فاعلــة يمكــن إدارتهــا 

أثرهــا. وتطويرهــا وتقييــم 

ختامـــــــــــــــاًً
ــن لا يكمــن  كمــا يوضــح المقــال أن جوهــر التمكي
فــي اتســاع الصلاحيــات بقــدر مــا يكمــن فــي جــودة 
الممارســة. فالقائد الذي مُُيكن بذكاء لا ينســحب 
يعيــد  بــل  دوره،  عــن  يتخلــى  ولا  المشــهد  مــن 
تعريــف حضــوره، فيوجــه بــدل أن يقيــد ويدعــم بدل 
أن يســيطر وعنــد هــذه النقطــة يتحــول الموظــف 
تحمّّــل  فــي  إلــى شــريك  للتعليمــات  منفــذ  مــن 
المســؤولية ومــن متلــق للقــرار إلــى مســاهم واع 

فــي صناعتــه.

أمــا علــى مســتوى صُُنــاع القــرار فالمعادلــة باتــت 
واضحــة التمكيــن لــم يعــد خيــاراًً ثقافيــاًً أو ترفــاًً 
إداريــاًً، بــل قــراراًً اســتراتيجياًً لــه تكلفــة حقيقيــة 
تفعيلــه  عنــد  للقيــاس  قابــل  وعائــد  غيابــه  عنــد 
والمنظمــات التــي تنجــح فــي الانتقــال مــن الحديث 
عــن التمكيــن إلــى إدارتــه كمنظومــة واضحــة هــي 
وتحقيــق  والاســتمرار  الاســتجابة  علــى  الأقــدر 
التفــوّّق فــي بيئــات عمــل تتســارع فيهــا التحديــات 

ولا ترحــم التــردد.

وبهذا يصبح التمكين القيادي ليس مجرد فكرة جذابة 
بل أثراًً يصنع الفارق.


