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إطار القيادة الاستراتيج: بناء ثقافة الأداء العال والتحفيز المستدام ف بيئة العمل بل بتحويل الثقافة المؤسسية لتقدير الابتار
ودعم الاستدامة. 1 يتطلب هذا التحول استراتيجيات قيادية متاملة تركز عل تحفيز الأفراد بشل شمول، وتحسين بيئة العمل من

خلال بناء الثقة والاستقلالية. يوضح هذا التقرير المنهج الأركان الأربعة الت تشل إطار عمل شاملا للقيادة الفعالة، المحور
الأول: القيادة كقوة دافعة للثقافة والأداء (The Leadership Imperative) مع التركيز عل بناء الأسس النفسية والمهنية للنجاح.

1.1. القيادة التحويلية: المحرك الأساس للابتار تُعتبر القيادة التحويلية نهجاً ضرورياً ف العصر الحديث لمواجهة التغيرات
التنولوجية وتنوع القوى العاملة. 1 يهدف القادة التحويليون إل خلق ثقافة تنظيمية تقدر الابتار وتدعم الاستدامة، تعتمد أركان

القيادة التحويلية عل الالتزام بالنمو، مما يدعم الإبداع ف حل المشلات ويدفع عجلة التقدم المؤسس. بل يشمل التشجيع
المستمر والاعتراف بالجهود، مما يرفع الطموحات ويوجه الموظفين نحو تحقيق أهدافهم الشخصية والمهنية بالتوازي مع الأهداف

المؤسسية. 1 علاوة عل ذلك، فإن بناء الثقة عبر التواصل الفعال هو من أهم ركائز هذا الأسلوب القيادي، من المهم الإقرار بأن
القيادة التحويلية تحمل تحديات كامنة؛ إذ قد يخاطر القائد بإرباك الفرق بتوقعاته العالية وقد يهمل عن غير قصد رفاهية الموظف.

2 ولمعالجة هذا التحدي، يتطلب رفع سقف التوقعات وتحفيز الموظفين للابتار 2، أن يتضمن المنهج القيادي التسامح مع الفشل
والتجريب. مما يعن أن الأمان النفس ليس مجرد نتيجة إيجابية للقيادة، القيادة الفعالة تتطلب التمييز المنهج بين مفهومين

رئيسيين: التفويض والتمين. 4 ف المقابل، 4 ف نهج التمين، يتحول دور القائد إل محفز وداعم لا مراقب. حيث يتم تحديد
6 ويجب عل .(ين متوسطتم) منح الموظف حرية اختيار الطريقة المناسبة لإتمام المهمةأهداف واضحة للمهمة، بينما ي

المؤسسات معالجة مقاومة القادة للتمين؛ إذ أن الخوف من فقدان السيطرة والقلق الإداري يمثلان السببين الرئيسيين لرفض
التفويض. وتوفير تدريب عل مهارات التفويض العملية مثل اختيار المهام والأشخاص المناسبين. يوضح الجدول التال المقارنة

التحليلية بين الاستراتيجيتين: إسناد مهمة محددة مع الحفاظ عل إشراف جزئ ومساءلة نهائية للقائد. منح الاستقلالية الاملة
لاتخاذ القرارات وتحمل مسؤولية النتائج ضمن إطار محدد. الهدف الرئيس وضمان إنجاز المهام. وزيادة ملية الموظف للعمل
والابتار. مستوى الاستقلالية الممنوحة منخفض إل متوسط (يتم توجيه "كيفية" الإنجاز غالباً). ويترك للموظف تحديد "كيف").

1.3. الأمان النفس كحجر زاوية لثقافة الأداء العال يعد الأمان النفس (Psychological Safety) المقياس الأهم لفعالية الفرق.
8 وهو البيئة الت يشعر فيها الموظفون بالراحة ف التعبير عن أفارهم، 3 الافتقار إل هذا الأمان يؤدي إل ثقافة الخوف وانعدام

الثقة. دور القائد ف بناء هذا الأمان محوري، إذ يتطلب إظهار تواصل منفتح وصادق والاستماع بنشاط إل الموظفين. 3 هذا
يتطلب ذكاء عاطفياً عالياً يمن القائد من التعاطف والتحم ف عواطفه والتواصل بفعالية. 3 يجب تشجيع ثقافة الابتار

والتجريب والتسامح مع الفشل. 9 بالإضافة إل ذلك، فإن احترام التنوع والاختلافات داخل الفريق يثري الأفار ويعزز الإبداع. 10
إن الثقافة التنظيمية الإيجابية، القائمة عل التعاون والشفافية، 10 المحور الثان: تصميم بيئة عمل محفزة ومراعية لاحتياجات
Intrinsic &) الموظفين وتوفير آليات داعمة لتحقيق التوازن، مما يعزز الولاء ويقلل معدل الدوران. 2.1. إطار التحفيز الشامل

Extrinsic) يصبح التحفيز فعالا فقط عندما يتم توجيهه بشل مدروس ويلب الاحتياجات النفسية والمهنية للموظفين. 12
ترقيات) أو معنوية (تقدير علن). 11 هذا النوع من التقدير يعزز الولاء ويقلل من معدل دوران الموظفين، وتمنح الاستقلالية

والملية للموظف 4، لا تحسن الروح المعنوية فحسب، بل تحقق وفراً مالياً مباشراً للمؤسسة من خلال تقليل الحاجة إل التوظيف
المترر. هذا لأن الاستقلالية تزيد من الشعور بالملية والولاء 1، وهو ما يخفض معدل دوران الموظفين. 14 وإل جانب ذلك،
يجب إتاحة فرص التطوير والنمو المهن كركيزة أساسية للتحفيز 12، وتشجيع مشاركة الموظفين ف اتخاذ القرارات لتعزيز

الإبداع. 12 2.2. المرونة والتوازن بين العمل والحياة (WLB) ترتيبات العمل المرنة ه سياسات تمنح الموظفين صوتاً ف كيفية
ومت وأين يعملون. والمشاركة ف الوظيفة (Job Sharing)، تساعد المرونة الموظفين عل إدارة التزاماتهم الشخصية، 15

أظهرت الدراسات أن زيادة الإنتاجية نتيجة التوازن بين العمل والحياة تصل إل 21%. 16 كما أن الرضا الوظيف الناتج عن
الدوام المرن يرفع كفاءة العامل والعمل. 17 علاوة عل الأثر التنظيم، يساهم تبن الدوام المرن ف تحقيق منافع مجتمعية واسعة.
فقد تبين أن تطبيق نظام الدوام المرن يخفف من الازدحامات المرورية ف المدن ويساعد ف تقليل المغادرات الرسمية للموظفين

لإنجاز المعاملات الحومية. بل يساهم ف تحسين جودة الحياة العامة والاستدامة الحضرية. 18 دور البيئة المادية والثقافة
التنظيمية تؤثر البيئة المحيطة بشل مباشر عل تركيز الموظفين وروحهم المعنوية. فالعوامل المادية، مثل الإضاءة الجيدة

والهدوء والتنظيم، 19 المحور الثالث: التنفيذ التشغيل: التغذية الراجعة وإدارة الأداء (Operationalizing Trust) إن بناء الثقة
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يتطلب آليات اتصال منهجية ومنتظمة تهدف إل توجيه السلوكيات وتحسين الأداء بدلا من مجرد تقييم النتائج. إن التغذية الراجعة
المستمرة تعمل كآلية حيوية لضمان توافق الأهداف المؤسسية. ف بيئات العمل سريعة التغير، 3.2. تطبيق النماذج الهيلية

للتغذية الراجعة يجب استخدام نماذج هيلية مثل SBI و STAR. السلوك، الأثر ‐ Situation, كانت الملاحظات أكثر ملاءمة
وتأثيراً. 23 أما نموذج STAR (الموقف، المهمة، النتيجة ‐ Situation, Task, Table 3. السلوك، الأثر) للتغذية الراجعة البناءة

تقديم سياق واضح ومحدد للحدث لضمان الموضوعية. التركيز عل الأفعال المحددة الت يمن تغييرها أو ترارها. ". I الأثر
(Impact): شرح كيف أثر السلوك عل النتائج، ". أدى ذلك إل تساؤلات من الإدارة وتأخير الموافقة عل الميزانية لمدة أسبوع.

يجب عل القادة قياس فعالية استراتيجياتهم بشل منهج، 25 ينصح باختيار 3 إل 5 مؤشرات رئيسية لل موظف لضمان
الوضوح والتركيز. 27 تُقسم النتائج إل مروجين (9-10)، ومحايدين (7-8)، 28 يمن استخدام eNPS لتشخيص دقيق؛ فهذا
:Turnover Rate)، 14 Table 4. 1) لتعزيز أدائه. أما معدل دوران الموظفين تدريب أو دعم إضاف أنه يحتاج إل يشير إل

مؤشرات الأداء الرئيسية لتقييم استراتيجيات القيادة والتحفيز المؤشر (KPI/Metric) الاستراتيجية القيادية ذات الصلة أداة القياس
القيمة المستهدفة (مثال إرشادي) القيادة الإدارية الضعيفة، نقص الحوافز، بيئة العمل السامة. 29 تحليل معدل المغادرين إل

(eNPS) نقاط المروجين للموظفين الموظفين. 14 5% سنوياً صاف إجمال


