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 دور آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي 
بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة

أ. د. معراج عبد القادر هواري

قسم إدارة الأعمال 

د. أحمد محمد القرني

رئيس قسم إدارة الأعمال 
 كليات الشرق العربي، الرياض 

المملكة العربية السعودية

الملخص 1

للمواصفات والمقاييس  السعودية  الهيئة  بالتطبيق على  الوظيفي  في الاحتـراق  التمكين  آليات  الــدراســة دور  تناولت 
والجودة وسعت إلى تحقيق مجموعة من الأهــداف تمثلت في رصد الاتجاهات التي تؤصل ظاهرة الاحتـراق الوظيفي وأثـر 
عملية التمكين وآلياته فيها، وتوضيح ارتباط عملية التمكين بظاهرة الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات 

والمقاييس والجودة، وقد تم استخدام بـرنامج المعالجة الإحصائية لتحليل البيانات لقياس المتغيـرات الرئيسة في الدراسة.

وقد خلصت الدراسة إلى عدد من التوصيات أبـرزها تطويـر وتعزيـز سياسة الهيئة في مجال اتخاذ القرار والمشاركة فيه من 
خلال فرق العمل أو اللجان أو الأقسام والوحدات الأخرى مما يكون له أثـر إيجابي في أدوار الرؤساء والمرؤوسين على حد سواء 
ويدعم أجواء الثقة والتعاون المتبادل ويحفز القدرات الإبداعية لدى العاملين والعمل على وضع استـراتيجيات شاملة، بناءً على 
مات المتميّزة، من خلال توفيـر المناخ الملائم الذي يحفز ويستثيـر سلوكيات العاملين، ودعم فرق العمل 

ّ
نظ

ُ
ثلى في الم

ُ
الممارسات الُم

الجماعي، والاهتمام بمصلحة العاملين وإشعارهم بأن الهيئة ملك لهم، بما ينعكس بصورة إيجابية على تصرفاتهم.

الكلمات المفتاحية: التمكين الإداري، الاحتـراق الوظيفي، الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

المقدمة
لقد أدرك علماء الإدارة والعلوم السلوكية مبكرًا أن الاهتمام بأنظمة العمل دون الاهتمام بالعاملين قد يــؤدي إلى 
بالتوفيق بين المتطلبات  التي حــاولــت حــل المشكلة  الــدراســات  المــلــل، ونقص الدافعية للعمل، ولــذلــك أجــريــت الكثيـر مــن 
الإجرائية للوظيفة والمتطلبات الإنسانية للعامل، ومن نتائج تلك الدراسات الأخذ بأحد أو بعض مجموعة من الحلول عند 

تصميم الوظائف مثل تدويـر العاملين، وتكبيـر الوظيفة، وإثـراء الوظيفة.

ويُعد تمكين العاملين أحد أهم الأساليب الإدارية الحديثة التي تمارس لإتاحة الفرصة لأكبـر عدد من العاملين في ممارسة 
أكثـر من عمل منظم، ســواء في الأعــمــال الفنية أو الإداريـــة أو في مجال الإشـــراف أو الإدارة أو القيادة، ويهدف هــذا النظام إلى 
إعداد الموظف لممارسة أعمال أخرى بشكل منظم ومجدول وفق خطة إدارية مدروسة، وتحديد سنوات لممارسة العمل الجديد 
سواء للوظيفة الإشرافية أو الإدارية أو القيادية؛ أي إعطاء الفرصة للعاملين لممارسة أنشطة أخرى بشكل منظم خلال سنوات 

محددة قد تكون أربع أو خمس سنوات، ومن ثم تحويلهم إلى وظائف أخرى بعد هذه السنوات )عبد الرحمن، 2002: 19(.

وعلي الجانب الآخر فإن هناك كثيـرًا من الباحثين قد وصفوا القرن الحالي بأنه عصر الضغوط والاحتـراق الوظيفي، 
وهـــو مـــرض عــصــري اكــتــســب أهــمــيــة كــبـــــرى لـــدى الــكــتــاب والــبــاحــثــيــن فــي الــــدول المــتــقــدمــة لــيــس - فــقــط - فــي مــجــال الــســلــوك 
 في مجال التطويـر الإداري؛ لأنه من المشكلات الهامة التي تواجه العاملين في المنظمات الحكومية 

ً
التنظيمي ولكن - أيضا

 على وجود مشاكل بالمنظمة قد تؤثـر على أهدافها في المدى القصيـر والبعيد على حد سواء 
ً
وغيـر الحكومية، ويعتبـر مؤشرا

)عبد الوهاب، 2014: 25(.

 *  تم استلام البحث في أبريل 2022، وقبل للنشر في يوليو 2022، وتم نشره في يونيو 2023.
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تناولت الدراسة دور آليات التمكين في الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة 
وسعت إلى تحقيق مجموعة من الأهــداف تمثلت في رصد الاتجاهات التي تؤصل ظاهرة الاحتـراق الوظيفي وأثـر عملية التمكين 
وآلياته فيها، وقد خلصت الدراسة إلى عدد من التوصيات أبـرزها تطويـر وتعزيـز سياسة الهيئة في مجال اتخاذ القرار والمشاركة فيه 
من خلال فرق العمل أو اللجان أو الأقسام والوحدات الأخرى مما يكون له أثـر إيجابي في أدوار الرؤساء والمرؤوسين على حد سواء 
ويدعم أجواء الثقة والتعاون المتبادل ويحفز القدرات الإبداعية لدى العاملين والعمل على وضع إستـراتيجيات شاملة، بناءً على 
مات المتميّزة، من خلال توفيـر المناخ الملائم الذي يحفز ويستثيـر سلوكيات العاملين، ودعم فرق العمل 

ّ
نظ

ُ
الممارسات المثلى في الم

الجماعي، والاهتمام بمصلحة العاملين وإشعارهم بان الهيئة ملك لهم، بما ينعكس بصورة إيجابية على تصرفاتهم.
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ا فــإن الاحتـراق الوظيفي يعتبـر مــرض عصري شائع لابــد من التعايش معه وتطويـر الكفاءات والــكــوادر البشرية 
ً
إذ

لتخطي عقبته بسهولة ويسر، وتجنب الآثار السلبية الناتجة عنه، وبالتالي تحقيق أهداف المنظمة. كما شهدت المجتمعات 
 في حجم المؤسسات التي توفر الخدمات الضرورية اللازمة لمواكبة التغيـرات في جميع نواحي الحياة

ً
البشرية تـزايدًا ملحوظا

تعتبـر ظاهرة الاحتـراق الوظيفي من الظواهر السلبية التي قد يتعرض لها الأفراد في مجال الأعمال والمهن المختلفة 
التي لها علاقة بالتعامل المباشر مع جمهور الناس، ويتعرض المدرسون لهذه الظاهرة كغيـرهم من أصحاب المهن والوظائف 
التي لها تلك الطبيعة في التعامل مع الآخرين. ورغم أن بدايات دراسة تلك الظاهرة جاءت من خلال دراسة الضغوط، إلا 

أن تطور الاهتمام بها تنامى بصورة متـزايدة خلال العقود القليلة الماضية )رمضان، 2020: 35(.

مشكلة الدراسة وتساؤلاتها
أصبحت ظاهرة الاحتـراق الوظيفي من سمات العصر الحاضر، حيث تنتشر بين كافة المهنيين وشاغلي الوظائف الإنسانية 
والمراحل  المستويات  وبكافة  ملحوظ  بشكل  الظاهرة  لهذه  أصحابها  يتعرض  التي  المهن  من  التدريس  مهنة  وتعد  والاجتماعية، 

التعليمية، حيث يتعرض أصحابها لضغوط يمكن أن تولد لديهم استجابة على شكل احتـراق وظيفي بدرجات متفاوتة.

فــي مــجــالات حياتنا المعاصرة  أنــه تمثل ظــاهــرة الاحــتـــــراق مــرضًــا عصريًا شائعًا  فــي  لــلــدراســة  وتمثلت المشكلة البحثية 
والمحملة بالعديد من التناقضات الاجتماعية والضغوط النفسية وذلك بالنظر إلى ما يصاحبها من آثار سلبية على الصحة 
الفسيولوجية والسيكولوجية للعاملين، وبالتالي على سلوكياتهم ونظرا لتـزايد أهمية سلوكيات القيادة التمكينية والدور 
الوظيفي  السيكولوجي والحد من الاحتـراق  التمكين  الهيكلي وتحفيـز  بالتمكين  الدفع  في كل من  به  تقوم  أن  يمكن  الــذي 
وتظهر أهمية اختيار العلاقة بين تلك المتغيـرات، وذلك ما دفع الباحث لدراسة ما مدى إمكانية وجود علاقة بين التمكين 
وعملية الاحتـراق الوظيفي وذلك لدى العاملين في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة وبناء على ذلك يمكن 

صياغة المشكلة البحثية للدراسة في التساؤل الرئيس الآتي:

 كيف تساهم آليات التمكين في التقليل أو الحد من ظاهرة الاحتـراق الوظيفي 
لدى موظفي الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة؟

للإجابة على التساؤل الرئيس، ارتأينا تجزئته إلى أسئلة فرعية وهي:

1 ما هو واقع التمكين بالهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة؟ -

2 ما هي مستويات الاحتـراق الوظيفي لدى موظفي الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة؟ -

3 ما طبيعة العلاقة بين آليات التمكين والاحتـراق الوظيفي لدى موظفي الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس  -
والجودة؟

فرضيات الدراسة
1 من المتوقع وجود درجات متفاوتة من آليات التمكين الإداري في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. -

2 من المتوقع أن يكون هناك متوسط من الاحتـراق الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسسة محل الدراسة. -

3 من المتوقع وجــود علاقة عكسية بين عملية تطبيق التمكين الإداري وتقليل نسبة الاحتـراق الوظيفي في الهيئة  -
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

4 من المتوقع وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد الاحتـراق الوظيفي تعزى لمتغيـرات الشخصية. -

أهداف الدراسة
تهدف الدراسة إلى رصد الاتجاهات التي تؤصل ظاهرة الاحتـراق الوظيفي وأثـر عملية التمكين وآلياته فيها، وعليه فإن 

الدراسة تهدف إلى تحقيق مجموعة من الأهداف ومنها:

1 التعرف على واقع التمكين في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. -

2 توضيح وبيان أسباب عملية الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. -
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3 بيان أبعاد ظاهرة الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. -

4 توضيح ارتباط عملية التمكين بظاهرة الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. -

أهمية الدراسة
الأهمية العلمية

تسعى هـــذه الـــدراســـة إلـــى بــيــان أهــمــيــة دور التمكين فــي التقليل مــن ظــاهــرة الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي فــي الهيئة السعودية 
للمواصفات والمقاييس والجودة، بالإضافة إلى أن هذه الدراسة تسعى إلى تقديم معرفة ذات قيمة تضاف إلى الدراسات 

الأكاديمية التي تهتم بعلوم الإدارة بشكل عام وأسلوب القيادة الإدارية بشكل خاص.

الأهمية العملية

تتمثل أهمية هذه الدراسة العملية في تعريف المسؤولين في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بدور 
آليات التمكين في التقليل من ظاهرة الاحتـراق الوظيفي في ضوء النتائج التي يتوصل إليها الباحث، وتتضح الأهمية العملية 
للدراسة من خلال استعراض العوامل والأسباب المؤدية إلى ظاهرة الاحتـراق الوظيفي، وهــذا بــدوره يسهم في العمل على 

تحقيق نتيجة فعالية ببيان دور آليات التمكين في التقليل من ظاهرة الاحتـراق الوظيفي.

حدود الدراسة
-	 الــتــمــكــيــن  آلـــــيـــــات  دور  ــة:  ــيــ الـــــحـــــدود المــــوضــــوعــ

فـــي الــتــقــلــيــل مـــن الاحـــتـــــــراق الــوظــيــفــي فـــي الــهــيــئــة 
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

-	 الـــحـــدود الــزمــنــيــة: تــم تطبيق هـــذه الـــدراســـة في 
1443 ه–  ــــي  الـــــدرا�سـ الـــعـــام  مـــن  الــفــصــل الأول 

2021م.

-	 الحدود المكانية: الهيئة السعودية للمواصفات 
والمقاييس والجودة - بالمملكة العربية السعودية.

-	 الحدود البشرية: العاملين في الهيئة السعودية 
ــــودة فــــي مــديــنــة  ــجــ ــ ــلـــمـــواصـــفـــات والمـــقـــايـــيـــس والــ لـ

الرياض

تصميم الدراسة
منهج البحث

تتبع الدراسة الحالية المنهج الوصفي التحليلي، لكونه أنسب المناهج للتعامل مع إجراءات الدراسة الحالية، والذي 
 ويعبـر عنها تعبيـرًا كيفيًا، أو كميًا، فالتعبيـر الكيفي يصف الظاهرة 

ً
 دقيقا

ً
يقوم على دراسة الواقع، ويهتم بوصفة وصفا

 رقميًا يوضح مقدار الظاهرة أو يوضح حجمها وكذلك درجات 
ً
ويوضح لنا خصائصها، أما التعبيـر الكمي، فيعطينا وصفا

ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى )مليح وآخرون، 2020(.

مجتمع البحث وعينته

 في الهيئة من 
ً
يتمثل مجتمع البحث في العاملين في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة )889( موظفا

الذكور والإناث. تم تحديد حجم العينة الممثلة لمجتمع البحث حيث بلغ عددهم )99( موظفًا من موظفين الهيئة السعودية 
للمواصفات والمقاييس والجودة وهي عينة بسيطة، وذلك نظرًا لعدم التجاوب من الموظفين على الاستبيان تم اختيارهم 

بصفة عشوائية.

نموذج الدراسة

 

  

التمكينآليات   

التدريب 

 التحفيز

 فرق العمل

 تفويض السلطة

 الاتصال الفعال

 بعد الإنهاك

د الكفاءة المهنيةبع  

 ابعاد الاحتراق الوظيفي

 بعد اللامبالاة

)باغي، 2008(

شكل رقم )1(: نموذج الدراسة تم اعداده بناء على دراسة
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أداة البحث
الــبــاحــث الاســتــبــانــة الإلكتـرونية حيث تعد الاســتــبــانــة أكثـر  اســتــخــدم 
وســائــل الــحــصــول عــلــى الــبــيــانــات مــن الأفـــــراد اســتــخــدامًــا وانـــتـــشـــارًا، وتــعــرف 
الاستبانة بأنها “أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع بحث محدد وعادة ما 
تكـون عبـارة عن نموذج يحتوي عــددًا من الأسئلة يطلب من عينة الدراسة 

الإجابة عنهـا« )الوادي والزعبي،2011: 205(.

وقد تم اعتماد تحديد أوزان الاستبانة وفقا لمقياس ليكرت الخما�سي 
)Likert( ذات التدرج الخما�سي على النحو التالي:

جدول )2(
طريقة تصحيح مقياس ليكرت الخما�سي

قليلة جدًاقليلةمتوسطةكبيـرةكبيـرة جداالتدريج
54321الوزن

1 - 1.811.80- 2.612.60- 3.413.40- 4.214.20- 5.00قيمة المتوسط الحسابي
مستوى درجة الاتجاه

ً
منخفضةمتوسطةمرتفعةمرتفعة جدا

ً
منخفضة جدا

صدق الأداة وثباتها
ألفا  تم قياس ثبات أداة الدارسة )الاستبانة( باستخدام )معادلة 
كرونباخ(، ويوضح الجدول رقم )3( معامل الثبات لــدور آليات التمكين 
فـــي الــتــقــلــيــل مـــن الاحـــتـــــــراق الــوظــيــفــي بــالــتــطــبــيــق عــلــى الــهــيــئــة الــســعــوديــة 

للمواصفات والمقاييس والجودة.

ويــتــضــح مــن الـــجـــدول رقـــم )3( أن قــيــم مــعــامــل ألــفــا كــرونــبــاخ لــدور 
آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي ولجميع عبارات الاستبانة 
بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة )0.862( 
وتــعــد هــذه القيم مرتفعة لمــدى ثــبــات أداة الــدارســة الأمـــر الـــذي يشيـر إلى 
ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنها أداة الدارسة الميدانية عند تطبيقها.

الإطار النظري
آليات التمكين

عمليات  عــلــى  اعــتــمــادًا  الأداء  فاعلية  يضمن  الإداري  التمكين  إن 
ــــوارد الــبــشــريــة بــطــريــقــة أكــثـــــر فــاعــلــيــة، إضــافــة  إدارة المــعــرفــة، وتــفــعــيــل المـ

العمل، وذلــك يولد الشعور الإيجابي لدى  العاملين نحو الالتـزام بتطبيق  إلــى تطويـر الخدمات المقدمة وتحسين دافعية 
العاملين وتحقيق التوازن الشخ�صي والمهني لديهم، بالإضافة إلى توفيـر الفرص للعاملين لممارسة الأنشطة المعرفية، وبالتالي 

.)Daft, 2002( إيجاد فرص بديلة فاعلة للقيام بمهامهم الوظيفية، والذي يؤدي إلى تنمية الرضا الوظيفي للعاملين

ويؤكد ذلك كل من بات وسنيل Bateman & Snell في دراستهما إلى أن مفهوم التمكين كأحد المفاهيم الإدارية الحديثة وإحدى 
الطرق التي تساعد الإدارة لإطلاق الطاقات الكامنة للعاملين. على سبيل المثال معارفهم، خبـراتهم، وجهودهم. كما أنه يساعد على 
توفيـر بيئة صحية في المنظمات من خلال المشاركة بالمعلومات والفهم لسياسة وقيم المنظمة، وحرية التعبيـر عن الرأي، واحتـرام 

.)Bateman, 2002: .56-40( العاملين، وتوفيـر فرص لتقديم أفضل ما لديهم من خبـرات وجهود لتحسين الأداء

مفهوم التمكين الإداري
إن الأصل اللغوي لمفهوم التمكين تعني ممكن )تمكينا( من ال�شئ: أي جعل له سلطانا ومقدرة، وبمعنى أمكن فلانا 
أي سهل له أو يسر له فعله وأدائه )المنجد في اللغة والإعلام، 1973: 77(، وجاء التمكين في قاموس المصطلحات الإدارية: 

جدول )1(
تـركيب استمارة أداة البحث )الاستبانة(

عدد متغيـرات البحثأبعاد البحث
الأسئلة

الجزء الأول 
البيانات الشخصية

بيانات عن أفراد 
4عينة البحث

الجزء الثاني
آليات التمكين

7التدريب والتعليم
10التحفيـز

12فرق العمل
6تفويض السلطة
7الاتصال الفعال

الجزء الثالث 
الاحتـراق الوظيفي

5بعد الإنهاك
6بعد الكفاءة المهنية

5بعد اللامبالاة
62المجموع

جدول رقم )3(
قيمة معاملات ألفا كرونباخ لدور آليات التمكين 
في التقليل من الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على 

الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة
دور آليات التمكين في التقليل 

من الاحتـراق الوظيفي 
بالتطبيق على الهيئة السعودية 
للمواصفات والمقاييس والجودة

عدد 
الفقرات

قيمة 
معامل 

ألفا 
كرونباخ

40.855المعلومات الشخصية 
70.847بيانات عن أفراد عينة البحث

100.804التدريب والتعليم
120.874التحفيـز

60.798فرق العمل
70.799تفويض السلطة
50.824الاتصال الفعال

60.853بعد الإنهاك
50.924بعد الكفاءة المهنية

0.862 الثبات العام 
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الــقــرارات الخاصة بأعمالهم  للعاملين بحيث يتمكنون من تحديد الأهـــداف وطــرق الأداء واتــخــاذ  »بـأنه منح الصلاحيات 
والسيطرة على الموارد المطلوبة لذلك، وفي حدود مالهم من سلطات وما عليهم من مسئوليات« )المنظمة العربية للتنمية 
2007( وجــاءت كلمة التمكين )Empowerment( في قاموس »Webster« بمعني »تخويل أو تفويض أو إعطاء  الإداريـــة، 
السلطة القانونية إلى شخص ما” )Yeh-Yun Lin, 2002: 555-565( أما قاموس »أكسفورد« فجاء بصيغتين للتمكين، 
الأولى: بشكل رسمي هي: منح القوة والسلطة لعمل عمل ما، والثانية: تعني منح شخص ما سيطرة أكبـر على حياته الخاصة 

.)Oxford Advanced Learners Dictionary of Current English( أو الوضع الذي هو فيه

ولقد أسهمت هذه العوامل، وغيـرها من العوامل الأخــرى، في تعدد التعريفات التي قدمت لمفهوم التمكين الإداري، 
وهــذا مــا دفــع بعض الباحثين إلــى وصــف مفهوم التمكين بأنه مفهوم محيـر وبعيد المــنــال وفــي هــذا السياق، ينظر »أحمد 
يوسف عريقات« إلى التمكين بأنه استـراتيجية إدارية تهدف إلى تحريـر القدرات والطاقات الكامنة لدى العاملين، واشتـراكهم 
بأنه استـراتيجية  أفــنــدي«  إليه »عطية حسين  ينظر  في حين   .)7 :2009 التنظيمي« )عريقات،  النمو والتطور  في عمليات 
إدارية تقوم على منح العاملين قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الفعلية من جانب العاملين في إدارة منظماتهم وحل 

مشكلاتها والتفكيـر الإبداعي وتحمل المسئولية والرقابة. )أفندي، 2003: 11(.

كما عرف »ياسر السحيمي« التمكين أنه »تعزيـز قدرات العاملين بحيث يتوفر لديهم ملكة الاجتهاد، وإصدار الأحكام، 
والتقديـر، وحرية التصرف في القضايا والمعوقات التي تواجههم خلال تأدية مهامهم، ومساهمتهم الكاملة في القرارات التي 

تتعلق بأعمالهم«. )السحيمي، 2016:  28-27(.

وعلى الرغم من وجــود العديد من الإصـــدارات والبحوث التي اهتمت بــدراســة وتحليل مفهوم التمكين الإداري، فلا 
يوجد اتفاق تام بين الباحثين على تعريف واحد له، وهذا ما دفع بعضهم إلى القول بأن مفهوم التمكين من المفاهيم التي 
يظهر وجود نوع من التباين حوله، والذي يختلف في معناه، ليس بين المنظمات وبعضها، بل أيضا بين الأفراد داخل المنظمة 

الواحدة )Frances & Rozana, 2004: 102(، ويـرجع ذلك إلى عدد من الأسباب منها:

الحداثة النسبية للدراسات التي اهتمت بمفهوم التمكين، ذلك المفهوم الذي ظهر خلال النصف الثاني من القرن 
العشرين، ونما وانتشر استخدامه خلال التسعينيات وأوائل القرن الحادي والعشرين، فهناك من يـرى أن الدراسات ذات 

.)Panayiotis & Eugenia, 2008: 18( المنهجية العلمية للتمكين لا تـزال في مراحلها الأولى، خاصة الدراسات الإمبـريقية

امتداد الاهتمام بدراسة وتحليل مفهوم التمكين إلى فروع معرفية واسعة ومتنوعة مثل: علم النفس، علم الاجتماع، 
والسياسة، والإدارة والتنظيم والإعلام، والأنثـروبولوجي، وغيـرها من المجالات العلمية الأخرى، وكل مجال من هذه المجالات 
فــي الــدراســة، وهــذا مــا انعكس على تعريف التمكين وعــدم الاتــفــاق على  لــه مفاهيمه ونظرياته العلمية ومناهجه البحثية 

.)Micshigan, Flint & Czuba, 2004: 2-3( تعريف واحد له

مداخل التمكين الإداري

 عن 
ً
تقدم الدراسات والبحوث أطرًا تحليلية متعددة لمفهوم التمكين تعتمد على توجهات الباحثين وفرضياتهم فضلا

أهداف بحوثهم، وعن طريق هذه الأطر التحليلية يمكن استنتاج أن مداخل دراسة التمكين تتباين بتباين الآليات المعتمدة 
، ومدى استعداد الأفراد العاملين لتقبل مضامينه ونجاح أشكاله ثانيًا. 

ً
من قبل الإدارة في سعيها نحو تطبيق التمكين أولا

 في الآتي:
ً
)عبد الرحمن، 2002: 31( ونورد هذا بعض مما قدمه مجموعة من الباحثين متمثلا

-	 المدخل التنظيمي: في إطار تفعيل الموارد البشرية فإن عملية تمكين الموظفين بدءا بالقيادات الوسطى فالتنفيذية، 
فبقية العاملين، يؤدي إلى تمكن المنظمة من تحقيق أهدافها، وبالتالي يقود سعي المنظمة للمنافسة مع المنظمات 
الأخرى. كما أن تمكين الفرق يجب أن يكون فكرا سائدا لدى الإدارات بمستوياتها المختلفة التي تسعى إلى تطويـر 
وتحسين أداء منظماتها. وذلــك من خــال منح الموظفين درجــة من المسؤولية ومنحهم فرصة المشاركة في اتخاذ 

.)Ongori, 2009: 9-15( القرار بوصفها أحد طرق تمكينهم

-	 تؤثـر على طبائعه  إذ  التمكين،  إحــدى صيغ  هــي  المــوظــف  نف�سي على  التمكين بشكل  تأثيـر  إن  النف�سي:  المــدخــل 
الداخلية وسلوكه التعبيـري الواضح، وهي حالة داخلية للحافز الجوهري، وقد أثبت Katz & Stewart أن الحالة 

.)Katz, 2001( النفسية للموظفين ذات أهمية كبيـرة في عملية التمكين
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كما أشار باحثون آخرون إلى أن للتمكين مدخلين هما: المدخل الداخلي، والمدخل الخارجي. )البشايشه، 2008، 113(.

-	 ويطلق عليه المدخل الذاتي أيضا كونه عملية فردية تنبع من ذات الفرد ودوافعه ومقدار ما  المدخل الداخلي: 
يمتلكه من قدرة ومهارة في التأثيـر على بيئة العمل. ويشمل هذا المدخل كل ما يتمتع به الموظف من مهارات وقدرات 
تمكنه من تحمل المسؤولية والالتـزام الذاتي والتصرف في المواقف والمشكلات الآنية ووضع الحلول الناجعة بما 

يعود بالفائدة والنفع على المنظمة وعلى الأفراد أنفسهم.

-	 المدخل الخارج: ويطلق عليه بالمدخل المنظمي الذي يشيـر إلى كافة الأنشطة التي تلجأ إليها المنظمة التي تشجع 
على تمكين أفرادها وجعلهم قادرين على إنجاز العمل الصحيح في الموقف المناسب. كما يمثل هذا المدخل كافة 
الطرق والأساليب والعمليات التي تتبناها المنظمة من توفيـر الوسائل والممارسات وبيئة العمل المناسبة التي تمكن 

العاملين من اتخاذ القرارات في المهام الموكلة إليهم. 

هـــمـــا:   لـــلـــتـــمـــكـــيـــن،  مـــدخـــلـــيـــن  إلــــــى   Anderson & Sandman وســـــانـــــدمـــــان«  »أنـــــــدرســـــــون  مـــــن  ــــل  كـ أشـــــــار  فـــقـــد  كــــذلــــك 
.)Anderson & Sandmannn, 2009: 2(

-	 المدخل التـرابطي: يطلق عليه أيضا المدخل العلاقاتي، حيث تتعلق عملية التمكين بالمشاركة باتخاذ القرارات 
إلــى الأدنــى،  بأنه عملية معالجة من الأعلى  التمكين وفقا لهذا المدخل  في المنظمة، ويعرف  بين الأفـــراد  والسلطة 
بالإضافة إلى كونها ميكانيكية حيث إنها تمثل الاعتقاد القائل عند حصول التمكين حال مشاركة المستويات العليا 

.)Karakok & Yilmaz, 2009: 5(  .في هرم الإدارة للسلطة مع المستويات الدنيا للموظفين

-	 المدخل الدافعي: يخطو هذا المدخل خطوة أبعد بالنسبة للتمكين بوصفه تمكين للعاملين، حيث يكون القادة 
مسؤولين عن تعزيـز الكفاءة الذاتية للعاملين، وهي بالمقابل تمكن وتحفز الأفراد لتنفيذ المسؤوليات والمهام الموكلة 
إليهم، وأن المصادر الأساسية للسلطة تتمثل في أربعة عناصر هي: المنصب، والخصائص الشخصية، والخبـرة، 
والفرصة للوصول إلى المعرفة المتخصصة، وتتوقع هذه المصادر الأربعة الحاجة إلى بناء الكفاءة الذاتية، والحرية، 

والاستقلالية، والمقدرة عند المشاركة بالمعلومات، والتغذية الراجعة مع الأفراد.

التمكين الإداري،  التعليمية فهم طبيعة  المنظمات  للقائمين على  أن يمكن  السابقة نجد  الأبــعــاد  مــن خــال تحليل 
وبالتالي من الممكن أن يكون لديهم قناعات علمية نحو تطبيقه في مؤسساتهم. وذلك من خلال تمكين العاملين لديهم، وعلى 

رأسهم القيادات الوسطى.

أبعاد التمكين الإداري

يعد مفهوم التمكين مــن المفاهيم المــتــعــددة الأبــعــاد، ولــقــد اختلفت آراء الباحثين حــول عــدد ونوعية هــذه الأبــعــاد، 
ويكمن السبب في التباين الفعلي للبيئات الداخلية والخارجية للمنظمات التي كانت محط اهتمام الباحثين. حيث تـراوحت 
هذه الأبعاد بين ثلاثة إلى ثمانية أبعاد )محمود ومحمود، 2007: 195-211(. وفي هذا السياق، ومن خلال تحليل تلك الآراء، 
فقد لاحظ الباحث أن هناك إجماع بين الباحثين على الأبعاد التالية، وهو ما اعتمدته الدراسة الحالية وبما يحقق هدفها 

وبما يتلاءم مع التطبيق الميداني لها، وهي:

1 المشاركة بالمعلومات: المشاركة بالمعلومات تعزز من الالتـزام الذاتي للعاملين، ومنحهم الثقة. ويتضمن هذا البُعد  -
عددًا من العناصر، وهي: بناء الثقة، وتعزيـز المسئولية وقنوات الاتصال. إضافة إلى توفيـر معلومات عن كل ما 

.)Badah, 2013: 185-187( يتعلق بخصائص ومميـزات المنظمة وتقاريـر حول عمل الأفراد

2 أي منح العاملين صلاحيات اتخاذ القرار المتعلقة بالعمل وهــذا يتضمن: وضــوح الرؤية،  - الحرية والاستقلالية: 
وتحديد الأطر الإرشادية، ونظم الرقابة. وقد بينت نتائج كل من »فلوهر ونيسلون« أن منح العاملين حق التصرف 
بحرية واستقلالية يحقق مستويات تنافسية أفضل مع الدعم والإرشاد والتدريب المناسب للموظفين في الوقت 

.)Floher, 1995: 411-426( المناسب

كما يؤكد »أحمد بداع«  أن امتلاك الأفراد للصلاحيات متطلب لاتخاذ قرارات أساسية وضرورية لتطبيق استـراتيجية  	
التمكين، حيث إن هــذه الصلاحية تتيح حــريــة اتــخــاذ قـــرارات يومية واتــخــاذ الــخــطــوات الــازمــة دون الحاجة إلى 

.)Badah. op.cit: 195( التوجيه المباشر
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3 ــا: ويــتــضــمــن هــــذا الــبــعــد كـــا مـــن ثــقــافــة المــنــظــمــة وقــيــمــهــا، ومـــــدى دعــمــهــا لــلــتــحــول من  - ــيـ ـــدارة ذاتـ ــ فــــرق الــعــمــل المـ
إلــى بناء فــرق العمل. إذ يـرى المرسومي وآخـــرون أن فريق العمل وسيلة مهمة لانــدمــاج الموظفين  النظم الهرمية 
2006(. أمــا »يوكل وبيكر« Yukl & Becker فقد أكــد بــأن فــرق العمل المـــدارة ذاتــيًــا تستخدم لزيادة  )المرسومي، 
التمكين، وأن تطبيق الفرق يتطلب تغييـرًا هيكليًا أكثـر في المنظمة من الهياكل الهرمية، وأن الإدارة تجعل القرارات 

.)Yukl & Ecrer, 2006: 201-231( بيد أعضاء الفرق المدارة ذاتيا

4 التأثيـر: إن من الأبعاد النفسية للتمكين هو التأثيـر الح�سي، ويقصد به الدرجة التي ينظر للسلوك فيها على أنه  -
يمكن أن يعمل اختلافا فيما يتعلق بإنجاز الهدف، أو المهمة التي بدورها تحدث التأثيـر المقصود في بيئة الفرد على 
مستوى النتائج الاستـراتيجية، والإدارية، والتنفيذية مع اعتبار أن التأثيـر هو الإدراك الفاعل عبـر نتائج معينة في 

.)Njie, 2008( )Cacioppe, 1998: 264-272( عملية الإدارة

وأشار »أندرسون وساندمان« إلى أن تأثيـر الأفراد يـزداد في اتخاذ القرارات عندما يكون لديهم حق الحصول على تغذية  	
.)Andrson & Sandmann, 2009: 4( راجعة جول أداء الوحدات التي ينتسبون إليها

5 المقدرة: إن شعور الفرد بإنجاز مهام معينة بكل كفاءة ومهارة عالية، مع معرفته بأنه يستطيع القيام بها بإتقان  -
أن هــم بــذلــوا جــهــدا، فهم بــذلــك يتمتعون بــالمــقــدرة. فــالمــقــدرة إذن هــي اعتقاد الــفــرد بقدرته على أداء المــهــام التي 

.)op.cit.: 266( )Cacioppe, Philamon, op.cit: 18( يمارسها بمهارة

فوائد التمكين الإداري

تطرق عدد من الباحثين في دراساتهم إلى فوائد التمكين، إذ أشار يونس بأن التمكين يـزيد من الأداء من خلال الطرق 
المــخــتــلــفــة، مــثــل تحفيـز الــعــامــلــيــن، ويــحــســن الــرضــا الــوظــيــفــي، ويـــــزيــد الالــتـــــزام التنظيمي، ويـــــزيــد مــن تحسين جـــودة الخدمة 
فــي المؤسسات  المــزايــا والــفــوائــد مــن تطبيقه  الــعــديــد مــن  الـــدراســـات السابقة تبين  )Yuhanis, 2008: 137-158( ومــن خــال 
التعليمية، فهناك منها ما يعود بالفائدة على القيادات التـربوية، ومديـري المدارس، والمعلمين. فقد أشار عديد من الباحثين إلى 
أن التمكين يحقق فوائد عديدة منها ما يتعلق بالموظف ومنها ما يتعلق بالمنظمة، ويمكن حصر هذه الفوائد في الآتي: )الطائي 
.)Helen & Bignellm & Kilgour, 2005:  176-192(و )( و)ملحم، 2006Thanos & Alkistis, 2006(و )وقدادة، 2008: 237

-	 تحقيق الانــتــمــاء – المــشــاركــة الفاعلة – الارتــقــاء بمستوى الأداء – اكــتــســاب المعرفة  فــوائــد خــاصــة بــالمــوظــف: 
والمهارة – المحافظة على الموظف في عمله – الشعور بقيمة ومعنى الوظيفة – تحقيق الرضا الوظيفي – تحمل 

المسؤولية – زيادة الدافعية – زيادة الثقة بالنفس – ارتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل.

-	 فوائد خاصة بالمنظمة: تعزيـز الولاء والانتماء للمنظمة – زيادة فعالية الإبداع الإداري – تحسين وزيادة إنتاجية 
العامل – مساعدة المنظمة في بـرامج التطويـر والتجويد – تحقيق نتائج أداء جيد من حيث جودة العمل – زيادة 
فاعلية الاتصالات – تحسين العلاقة بين العاملين – زيادة القدرات لتحقيق الإمكانية الشخصية الفاعلة – زيادة 

التعاون في حل المشكلات.

الاحتـراق الوظيفي
مفهوم الاحتـراق الوظيفي

، الأمر الذي يساهم في شعوره بالقصور 
ً
تبـرز في مجال العمل مجموعة من المعوقات تحول دون قيام العامل بـدوره كاملا

عـن تقـديم العمـل المطلـوب منـه بالمستوى الذي يتوقعه الآخرون، ومتى حدث ذلك فإن العلاقة التي تـربط العامل بعمله تأخذ 
بُعدًا سلبيًا له آثار مدمرة على العملية المهنية ككل، ويؤدي هذا الإحساس بالعجز مع استنفاذ الجهد إلى حالة من الإنهاك 
الوظيفي كمصطلح  2010(، وقد ظهر الاحتـراق  )أبــو مسعود،  الوظيفي  بالاحتـراق  يعـرف  مـا  والاسـتنـزاف الانفعـالي، وهـذا 
من المصطلحات التي ظهرت في مجال علم النفس التنظيمي على يد العـالم Bradelly في عام 1969، حيث عبـر عن الحالة 
النفسية التي تحدث للأفراد العاملين في المجـال الخدمي، وبالرغم من أن Bradelly كان أول من اسـتخدم هـذا المـصطلح إلا 
أن Freudenberger هو من نسب إليه تقديم هذا المصطلح فـي عـام 1974 )سـليمان وآخرون، 2014(، وبالرغم من الحداثة 
الــدراســات التي تصفه وتصنفه بطرق متعددة الأمر  أنــه يوجد العديد من  النسبية لدراسة ظاهرة الاحتـراق الوظيفي، إلا 
الذي أدى إلـى ظهور تعريفات متنوعة للاحتـراق الوظيفي تبـين عـدم الاتفـاق علـى مفهومـه )أبو مو�سى، كلاب، 2012(، ولكن 
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من أبـرز التعريفات للاحتـراق الوظيفي ما يلي: فقد عرفته Maslach بأنه »مجموعة الأعراض النفسية والتي تشمل الإجهـاد 
العـاطفي والاستجابة العدائية تجاه الآخرين والشعور بانخفاض الإنجاز الشخ�صي والتي تحـدث بين الأفراد الذين يتضمن 
2014(، وعرفه )H. Frudenbrger( بأنه »حالة من الإنهاك تحصل نتيجة  عملهم تفاعلا مع الآخرين« )سـليمان وآخـــــرون، 
للأعباء والمتطلبات الزائدة والمستمرة والملقاة على عاتق الأفـراد علـى حـساب طاقـاتهم وقـدراتهم )أبو مسعود، 2010(، وكما 
عرفه )Kowalski et al( بأنه »حالة من الشعور تكـون مقتـرنة بعبء زائد من ضغط العمل وتؤثـر في النهاية على دافعية الفـرد 
النفسية المخزنة لدى الفرد  بأنه »حالـة اسـتنـزاف الطاقـة  2014(، وأيضا عرفه آخر  واتجاهاتـه وسلوكياته )عبدالوهاب، 
يؤدي به إلى حالة من عدم التوازن النف�سي التـي تظهـر نتيجة الضغوط النفسية الشديدة التي تسببها أعباء العمل ومتطلباته 

مما يعكـس أثـاره سلبا بشكل مباشر على العملاء وعلى المؤسسة التي يعمل فيهـا الفـرد )أبو موسـى، كلاب، 2012(.

وهناك عدة تعريفات للاحتـراق الوظيفي من قبل العديد من العلماء والباحثين ومنها:

عرفــه هيـربـرت فرويدنبيـرجــر )H. Freudenberger( بأنه: »حالة من الإنهاك تحصل نتيجة للأعباء والمتطلبات الزائدة 
والمســتمرة والملقاة على الأفراد على حساب طاقاتهم وقوتهم«.

وضع الباحثان »بيـرلمان وهارتمان« )Perlman & Hartman: 1982: 284( تعريفًا إجرائيُا للاحتـراق استند إلى الأدبيات 
والبحوث التي تناولته ونص على ما يلي:

فــي العمل  إلــى الإجــهــاد الانفعالي الناجم عــن الإجــهــاد النف�سي، والأداء المنخفض  »الاحــتـــــراق الوظيفي هــو الاستجابة 
وأسلوب التعامل الجاف مع الآخرين«.

وعــرف كــل مــن »بينيس وأرونســن« )Pines & Aronson 1983( الاحــتـــــراق بأنه حالة مــن الإجــهــاد البدني، والذهني، 
والعصبي، والانفعالي، وهي حالة تحدث نتيجة للعمل مع النــاس والتفاعل معهم لفتـرة طويلة، وفي مواقف تحتاج إلى بذل 

مجهود انفعالي مضاعف )جابـر، 2007(.

وعلى الرغــم من تعدد التعاريف التي انتهجها المفكرون والباحثون وتباينها، فإن المتأمل يـرى أن هذه التعاريف تكمل بعضها 
وتشتـرك جميعها في مفهوم يشتمل على جميع العناصر التي يحتويها الاحتـراق الوظيفي، فهي تشيـر إلى أن الاحتـراق الوظيفي:

1 ناجم عن ضغوط العمل التي يواجهها الأفراد العاملون في المؤسســات التي يعملون فيها. -

2 ظاهرة نفسية تصيب العاملين ومتمثلة بالتعب النف�سي، وتكوين اتجاهات سلبية نحو العمل، وقلة الإنجاز الشخ�صي. -

3 يــؤدي إلى انخفاض الحيوية للفرد المصاب به، وانخفاض مســتوى الإنتاجية الفردية. -

4 ــاره عـــلـــى الــــفــــرد الـــعـــامـــل والمـــؤســـســـــــــــة الـــتـــي يــعــمــل فــيــهــا والأفـــــــــراد المــســتــفــيــديــن مــــن خــــدمــــات المــؤســســة  - ــ ــ تــنــعــكــس آثـ
)أبو مسعود، 1431هـ(.

وهنــاك في الحقيقة فرق بين الاحتـراق الوظيفي والاحتـراق النف�سي يـرجع إلى مجال اهتــمام الباحث، وكذلك مصدر 
الاحتـراق الذي يتعرض له الموظف، حيث يـركز علماء النف�سي على كل ما يؤثـر ســلبًا على النفس كالإرهاق النف�سي والعصبي، 
بيئة وقــيــادة  مــن  بها  يتعلق  الوظيفة ومــا  الـــذي يسبب الاحــتـــــراق، وهــو  المــصــدر  الســلوك والتنظيم على  يـركز علماء  بينما 

وعلاقات عمل وغيـرها من المتغيـرات التنظيمية )ابن منيع، 1430هـ(.

إلا أن مصطلحي »الاحتـراق الوظيفي« و»الاحتـراق النف�سي« يستخدمان أحيانًا بالتبادل، ويقصد بهما ال�شئ نفسه.

أهمية الاحتـراق الوظيفي

تـرجع أهمية الاختـراق الوظيفي إلى قدرته على عكس ما يعانيه الأفــراد فـي العمل، وهو ما زاد من الاهتمام بدراسة 
مفهوم الاحتـراق الوظيفي على مدار الأعـوام السابقة ويدور هذا المفهوم حول المشاكل والتعقيدات التي تحدث في العلاقة 
بين الفرد والعمل )سليمان وآخــرون، 2014(، ويسبب الاحتـراق الـوظيفي الـشعور الـسلبي للموظف نحو احتـرام الذات، 
وقد يــؤدي إلى مشاعر العجز واليأس لديه ويتـرتب علـى حدوثه في المنظمات مخاطر اقتصادية تنشأ عن ارتفاع معدلات 
الغياب وتـرك العمـل وانخفاض جودة الخدمة وزيادة شكاوى العملاء، ويعتبـر الاحتـراق ضارًا لـيس فقـط بالموظف ولكن 

يكون ضارًا أيضا بالزملاء في العمل والأصدقاء والعمـلاء وأفـراد الأسرة )عبدالوهاب، 2014(.
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أبعاد الاحتـراق الوظيفي

مــ�ن خـــا�ل الــتــعـ�ريــفـ�ات الــسـ�ابــقـ�ة لمــفــهـ�وم الاحـــتــــــ�راق الـ�ـوظــيــفـ�ـي، نــجـ�د أن الــتــعـ�ريـ�ف الــــ�ذي قـ�دمــتـ�ه Maslach والــــذي 
العاطفية تجاه الآخــريــن، والشعور  العاطفي، والاستجابة  الوظيفي وهــي الإجــهــاد  الثلاثة للاحتـراق  الرئيسة  الأبــعــاد  يحدد 
بــانــخــفــاض الإنـــجـــاز الــشــخــ�صــي، وهــــو الأكــثـــــر اســتــخــدامًــا بــيــن مــعــظــم الــــدراســــات الــســابــقــة الــتــي اطــلــع عــلــيــهــا الــبــاحــث وهــي 
2010(، وقد  2012(، و)أبــو مسعود،  2014(، و)أبــو مو�سى وكــاب،  2014(، و)عبد الــوهــاب،  دراســة )سليمان وآخـــرون، 

استخدم الباحث هذا المقياس بأبعاده الثلاثة في هذه الدراسة كما يلي:

-	 الإجـــهـــاد الــعــاطــفــي: وبــفــصــد بــه فــقــدان إحــســاس المــوظــف الــثــقــة بـــالـــذات والـــــروح المــعــنــويــة، وفــقــدانــه الاهــتــمــام 
والــعــنــايــة بالمستفيدين مــن الــخــدمــة، واســتــنــفــاذه لــكــل طــاقــاتــه، وإحــســاســه بـــأن مـــصـــادره الــعــاطــفــيــة مستنـزفة، 
وهذا الشعور بالإجهاد العاطفي قد يواكبه إحساس بالإحباط والشد النف�سي، حيث يشعر الموظف أنه لم يعد 
قــادرًا على الاستمرار في العطاء أو تأدية مسئولياته نحو المستفيدين بنفس المستوى الــذي كان يقدمه من قبل 

)أبو مسعود، 2010(.

-	 الاستجابة العاطفية تجاه الآخــريــن: أوضـح�ـت Maslach إنــه مــع مــرور الــوقــت يعقب حــدوث الإجــهــاد العاطفي 
ظهور الاستجابة العدائية تجاه الآخرين لدى الموظف، وتعتبـر الاستجابة العدائية تجاه الآخرين آلية حماية ذاتية 
الــزمــاء والمواقف  التعامل مع  الابتعاد عن  الفرد  في محاولة  العمل، وتظهر  إليها الموظف لمواجهة ضغوط  يلجأ 
في  لزملائه  اللوم  الانتقاد وتوجيه  والتشاؤم وكثـرة  بالقسوة  الموظف  يتصف  الحالة  هــذه  وفــي  بالعمل،  المرتبطة 

العمل، وكذلك للمستفيدين من الخدمة والمنظمة بعينها )سليمان وآخرون، 2014(.

-	 إلــى تقديم ذاتـــه سلبيًا، وشــعــوره مــن خــال ذلك  الشعور بانخفاض الإنــجــاز الشخ�صي: ويتسم بميل المــوظــف 
بالفشل، وكذلك تدني إحساسه بالكفاءة في العمل والإنجاز الناجح لعمله أو تفاعله مع الآخرين، ويحدث ذلك 
فــي عــاقــات العمل، وكــذلــك بسبب الــحــالات التي تخفق فيها  عندما يشعر المــوظــف بفقدان الالــتـــــزام الشخ�صي 
محاولات الموظف تقديم نتائج إيجابية، تؤدي إلى ظهور أعراض التوتـر والاكتئاب، وعندما يعتقد الموظف أنه لن 

تكون لجهوده نتيجة فعالة، فإنه يتخلى عن تلك المحاولات )أبو مو�سى وكلاب، 2012(.

مصادر الاحتـراق الوظيفي

أشـــارت )مــاســاك( إلــي مجموعة مــن المــصــادر الــتــي يمكن أن تــكــون سببًا فــي الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي، فقد تــكــون مصادر 
أســبــاب  الآخـــر  الــبــعــض  يــصــف  بينما   ،)Maslach, 1981( الــعــمــل  لتنظيم  ــــة  الإداريـ الفلسفة  أو  تكنولوجية  أو  اقــتــصــاديــة 
الاحتـراق الوظيفي بأن أغلبها مرتبط ببيئة العمل، وما تنتجه من فرص تساعد على تعظيم مستويات الضغوط والإحباط 
والقهر لفتـرات طويلة من الزمن، وفى المقابل تكون المكافآت ضئيلة لمواجهة كل هذه الأسباب، ويمكن تلخيص هذه الأسباب 
في: عبء العمل الزائد، والمهام البيـروقراطية المتـزايدة، والأعمال الكتابية، وضعف العلاقات المهنية، والمردود الضعيف، 

.)Alparsalan et al., 2009( ونقص المكافآت وغياب الدعم من جانب المديـرين

وهناك من أكد أن الاحتـراق الوظيفي يأتي نتيجة أسباب فريدة من نوعها أهمها: أهداف غيـر واقعية، وأجور عمل 
منخفضة، ونقص التغذية العكسية الإيجابية أو المكافآت، والرضا الوظيفي، والرغبة في الاستقالة )تـرك العمل(، وخلل في 
العلاقات العائلية للموظف، والتمتع بفتـرات راحة كثيـرة أثناء العمل )Alparsalan et al., 2009(، في حين يـرى فريق آخر 

أن أهم أسباب الاحتـراق وجود عاملين ذوي حماس كبيـر وحافز قوي للأداء.

ومــمــا ســبــق يـــــري الــبــاحــث أنـــه عــلــى الــرغــم مــن أن ســيــاســة تــدويـــــر العاملين وظــاهــرة الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي قــد خضعتا 
لدراسات ميدانية عديدة في بيئات كثيـرة وفقا للأدبيات التي تحدثت حول الموضوع، فإن المكتبة العربية لا تـزال تفتقر إلي 
مثل هذه الدراسات - في حدود ما اطلع عليه الباحث - كما يلاحظ أن البحوث المنشورة ركزت بطريقة أكبـر علي ظاهرة 
الاحتـراق الوظيفي لدي العاملين في مجال الخدمة الاجتماعية والنفسية أو العاملين في المجال الصحي، وقد اختلفت تلك 
الــدراســات في تفسيـر العلامة بين سياسة التدويـر وظاهرة الاحتـراق الوظيفي من جهة وبعض المتغيـرات التنظيمية من 

جهة أخري.
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الدراسات السابقة:
دراسة أبو راسين )2020(. الاحتـراق الوظيفي لدى الإداريين والإداريات بجامعة جدة

ــــات بجامعة جــدة ومــعــرفــة مصادر  هــدف هــذا البحث إلــى قــيــاس مستوى الاحــتـــــراق الوظيفي لــدى الإداريــيــن والإداريـ
الوظيفي  بين الاحتـراق  إليه. والعلاقة  المــؤديــة  العوامل  التغلب على  في  لديهم ووضــع توصيات تساعد  الوظيفي  الاحتـراق 
وبعض المتغيـرات الديموغرافية، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة، والاستعانة باستبانة لقياس مستوى 

الاحتـراق الوظيفي، وتم تطبيقها على عينة عشوائية طبقت على 51 موظف وموظفة.

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الإداريين والإداريات بجامعة جده يعانون من مستوى منخفض من الاحتـراق الوظيفي، 
وأشارت النتائج إلى وجود علاقة ارتباطيه طردية دالة إحصائيًا بين الاحتـراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجهاد الانفعالي – 
عدم الإنسانية - الإنجاز الشخ�صي( وبين محدودية صلاحيات العمل وانعدام العلاقات الاجتماعية وضغط العمل وصراع 
القيم وقلة التعزيـز الإيجابي، كما أشارت النتائج أيضا إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة 
لدرجة الاحتـراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الإجهاد الانفعالي – عدم الإنسانية - الإنجاز الشخ�صي( لدى الإداريين والإداريات 
تعزى إلى الجنس والحالة الاجتماعية والعمر وسنوات الخبـرة والمؤهل العلمي والراتب والمستوى الإداري. وأوصت الدراسة 
بضرورة تحديد مصادر الضغوط للسيطرة عليها، والتخفيف من أعباء العمل قدر الإمكان والفهم الإيجابي لضغوط بيئة 

العمل الجامعي والتعامل معها، وتحسين نظام الحوافز للحصول على عائد مناسب من الجهد والفكر خلال العمل.

وقد أوصت الدراسة بأنه في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من الاحتـراق الوظيفي لدى الإداريين والإداريات بجامعه 
جدة، فإنه يجب على إدارة الجامعة العمل على جوهر عملية إدارة الاحتـراق الوظيفي داخل الجامعات من خلال تحديد 
مصادر الضغوط ثم وضع البـرامج اللازمة للسيطرة عليها  وتتبنى جامعة جدة عقد دورات تدريبية للإداريين والإداريــات 
تساعدهم على تبني استـراتيجيات لتخفيف مستوى الاحتـراق الوظيفي لديهم ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب، 
لأنــه من الأفضل تكليف كل موظف بما يتناسب مع مؤهله ومهارته وميوله وهــذا الإجــراء يخفف من مستويات الاحتـراق 
الوظيفي والتخفيف قدر الإمكان من أعباء العمل الملقاة على عاتق العاملين وتـزيد من الضغوط المهنية لديه، خاصة عند 

إنجاز الأعمال والمهام المطلوبة في وقت محدد، وحتى لا يتسبب ذلك في زيادة الاحتـراق الوظيفي لديهم.

دراســـة علي )2020(، ظــاهــرة الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي: أبــعــادهــا ومــصــادرهــا.. دراســـة على مــدر�ســي المــعــاهــد الفنية التابعة 
للكليات التكنولوجية

هــدفــت الـــدراســـة إلـــى الــتــعــرف عــلــى مـــدى انــتــشــار ظــاهــرة الاحــتـــــراق الــوظــيــفــي ومــســتــويــات هـــذه الــظــاهــرة لـــدى مــدر�ســي 
المعاهد الفنية التابعة للكليات التكنولوجية، وعلاقة هذه الظاهرة ببعض المتغيـرات الديموغرافية والإدارية، وتحديد أهم 
مصادرها. وقد تم سحب عينة طبقية بلغ حجمها 163 مدرس بأربعة معاهد )صناعي، وتجارى، وفندقي، وبصريات(. وتم 
توزيع استبيان مكون من ثلاثة أقسام، الأول عبارة عن بيانات ديموغرافية وإدارية للمبحوث، والقسم الثاني هو مقياس 
الوظيفي،  عــبــارات خاصة بمصادر الاحتـراق  الثالث فهو  القسم  أمــا   ،)Seidman & Zager, 1987( لـ  الوظيفي  الاحتـراق 
وقد تم استخدام عدة أساليب إحصائية مثل المتوسطات، والانحراف المعياري، ومعامل ألفاكرونباخ، والتحليل العاملي 

.SPSS الاستكشافي، واختبار كروسكال– والاس، ومعامل الارتباط باستخدام بـرنامج

وتــوصــلــت الـــدراســـة إلـــى عـــدة نــتــائــج أهــمــهــا أن مـــدر�ســـي مــعــاهــد الــكــلــيــات التكنولوجية يــعــانــون بــمــســتــوى مــتــوســط من 
الاحتـراق الوظيفي على المقياس الكلى، وعلى البعدين: الأول »عدم الرضا الوظيفي«، والرابع » الاتجاه السلبي نحو الطلاب«. 
وبمستوى يـزيد عن المتوسط على البعد الثاني »الضغوط المهنية«، في حين لا يعانون من احتـراق وظيفي على البُعد الثالث 
عزى لمتغيـر 

ُ
»انخفاض مستوى المساندة الإدارية«. كما توصلت الدراسة إلى أن هناك فروق في مستوى الاحتـراق الوظيفي ت

 إلى أن أهم مصادر الاحتـراق الوظيفي هي: الخصائص 
ً
التخصص فقط لأفــراد مجتمع الــدراســة. وتوصلت الدراسة أيضا

المميـزة للدور، ومحدودية صلاحيات العمل، وقلة التعزيـز الإيجابي، وانعدام العلاقات الاجتماعية، وصراع القيم.

ــــراءات للسيطرة عــلــى الــعــوامــل المسببة لــحــدوث ظــاهــرة الاحــتـــــراق  وقـــد طــرحــت الـــدراســـة عـــدة تــوصــيــات، منها اتــخــاذ إجـ
الوظيفي، والتحكم في مصادر هذه الظاهرة لمنع حدوثها عند ظهور أي من أعراضها، حيث أن النتائج أظهرت وجود مستوى 

متوسط من الاحتـراق الوظيفي - ويـزيد عن المستوى المتوسط في أحد أبعاده - لدى مدر�سي معاهد الكليات التكنولوجية.
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دراسة السبيعي )2017(. انعكاسات أثـر تطبيق التمكين الإداري على التفكيـر الابتكاري لموظفي البنوك العاملة بمدينة 
الرياض

إلــى قياس أثـر تطبيق التمكين الإداري على التفكيـر الابــتــكــاري لــدى عينة قوامها )139( مــفــردة من  تهدف الــدراســة 
موظفي البنوك العاملة بمدينة الرياض.

بالبنوك  العاملين  لـــدى  التفكيـر الابــتــكــاري  التمكين الإداري عــلــى مــســتــوى  تأثيـر مــعــنــوي لمــســتــوى  إلـــى وجـــود  ــصــت 
ُ
وقـــد خــل

السعودية، مع اختلاف الأهمية النسبية لتأثيـر أبعاد التمكين الإداري على مستوى التفكيـر الابتكاري للعاملين؛ حيث حصل بُعد 
ثـر 

ّ
تفويض الصلاحيات على المرتبة الأولى في التأثيـر، بينما جاء بُعد التحفيـز في المرتبة الأخيـرة، واختلفت في الوقت نفسه درجة تأ

أبعاد التفكيـر الابتكاري بمستوى التمكين الإداري؛ فقد تأثـر بُعد المرونة في التفكيـر بدرجة أكبـر من باقي أبعاد التفكيـر الابتكاري.
مــن نــاحــيــة أخــــرى أوضــحــت نــتــائــج الـــدراســـة عـــدم وجــــود اخــتــافــات مــعــنــويــة بــيــن مــتــوســطــات أبــعــاد التمكين الإداري 
والتفكيـر الابتكاري بين عينة الدراسة تعزى لمتغيـري الجنس والعمر؛ في الوقت الذي أسفرت فيه النتائج عن وجود اختلا 

فات معنوية بين مفردات عينة الدراسة تعزى إلى متغيـري المؤهل والخبـرة.

الــتــي يمكن أن تهيئة البيئة  وفــي ضــوء مــا أســفــرت عنه الــدراســة مــن نتائج، اقتـرح الباحث مجموعة مــن التوصيات 
الملائمة للتمكين الإداري؛ وأن تسهم، في الوقت نفسه، في تنمية التفكيـر الابتكاري لدى العاملين بالبنوك السعودية.

دراسة دغيم )2017(، الاحتـراق الوظيفي وعلاقته بالالتـزام التنظيمي: دراسة تطبيقية على هيئة النقل العام
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين الاحتـراق الوظيفي والالتـزام التنظيمي بهيئة النقل العام بالقاهرة عن 
طريق دراسة الاحتـراق الوظيفي والالتـزام التنظيمي وقياس كل منهما، فقد استخدم الباحث مقياس »ماسلاش« لقياس الاحتـراق 
الوظيفي بأبعاده الثلاثة )بعد الإجهاد الانفعالي - بُعد عدم الإنسانية - بُعد الإنجاز الشخ�صي(، ومقياس »بورتـر« لقياس الالتـزام 
التنظيمي، تم اختيار عينة بطريقة عشوائية من الأفراد العاملين بهيئة النقل العام بالقاهرة بلغ حجمها 340 مفردة تم تطبيق 

.)SPSS( البحث عليهم بنظام الاستبانة، ثم تم معالجة المعلومات وتحليل البيانات باستخدام البـرامج الإحصائية

 لبعد الإجهاد الانفعالي والالتـزام 
ً
وقد أوضحت الدراسة انه هناك علاقة معنوية عكسية قوية بين الاحتـراق الوظيفي وفقا

 لبعد 
ً
 لبعد عدم الإنسانية وجود علاقة معنوية طردية قوية بين الاحتـراق الوظيفي وفقا

ً
التنظيمي، وعكسية متوسطة وفقا

الحالة الاجتماعية  النوع وباختلاف  باختلاف  يتأثـر ولا يختلف  الوظيفي لا  التنظيمي والاحتـراق  الإنجاز الشخ�صي والالتـزام 
وجود علاقة معنوية عكسية متوسطة بين الاحتـراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة والعمر، وعكسية قوية مع متغيـر المؤهل العلمي، 
وعكسية ضعيفة مع عدد سنوات الخبـرة والالتـزام التنظيمي لا يتأثـر ولا يختلف باختلاف النوع والحالة الاجتماعية أو باختلاف 

المؤهل وجود علاقة معنوية طردية متوسطة بين الالتـزام التنظيمي ومتغيـري العمر وعدد سنوات الخبـرة.

فــي التقليل مــن حــدة الاحــتـــــراق الوظيفي وتعزيـز الالتـزام  وقــد أوصــت الــدراســة بمجموعة مــن التوصيات التي تفيد 
التنظيمي لدي العاملين بهيئة النقل العام بالقاهرة.

يظهر أن أغلب الدراسات تناولت الاحتـراق الوظيفي وعلاقتها في متغيـرات مختلفة وذلك لاختلاف أهداف كل دراسة عن 
غيـرها فنجد وقد ساهم الاطلاع على مختلف الدراسات السابقة في تحديد الإطار النظري وصياغة مشكلة الدراسة وتحديد 
الأساليب الإحصائية المناسبة لمشكلة الدراسة والمساعدة في بناء فكرة الدراسة وتكوين فهم أوسع لمشكلة الدراسة ومضامينها، 
والتعرف على أثـر آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة وبناء 

أداة الدراسة )الاستبانة( وتحديد أبعادها وعباراتها، والتأكد من كون الدراسة الحالية لا تمثل تكرار لدراسة سابقة.

وهــذا ما يميـز هــذه الــدراســة، حيث تعتبـر في حــدود علم الباحثين أول دراســة تتناول موضوع أثـر آليات التمكين في 
السعودية، وقد  العربية  المملكة  في  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  في  الوظيفي  الاحتـراق  التقليل من 
التحليلي والاستبانة كمنهج وأداة  توافقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة في استخدامها المنهج الوصفي 

مناسبين لمثل هذا النوع من الدراسات.

الدراسة الميدانية
نتائج التحليل الوصفي

تم وصف مفردات عينة الدراسة بناء على المتغيـرات )النوع، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبـرة( وفي ضوء هذه 
المتغيـرات يمكن تحديد خصائص مفردات عينة الدراسة على النحو التالي:
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أ توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للنوع: -

ويتضح من خلال الشكل )2( توزيع عينة الدراسة وفقا للنوع 
حيث تبين أن عينة الدراسة تضمنت 88 موظفا من الذكور بنسبة 
88.9% مــن عــيــنــة الـــدراســـة، بينما بــلــغ عـــدد المــوظــفــيــن مــن الإنـــاث 

11موظفة بنسبة 11.1% من عينة الدراسة.

ب توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للعمر: -

ويتضح من خلال الشكل رقم )3( توزيع عينة الدراسة وفقا 
لــلــعــمــر حــيــث تــبــيــن أن عــيــنــة الـــدراســـة تــضــمــنــت 41 مــوظــف ممن 
تتـراوح أعمارهم بين 30 سنة إلى اقل 40 سنة بنسبة 41.4% من 
23.3% من  30 سنة بنسبة  عينة الــدراســة و23 موظفا أقــل مــن 
إلــى أقل   40 بين  تتـراوح أعمارهم  22موظفا ممن  الــدراســة،  عينة 
مــن 50 عــامــا بنسبة 22.2% مــن عينة الــدراســة، 13مــوظــفــا ممن 

أعمارهم 50 سنة فأكثـر بنسبة 13.1% من عينة الدراسة.

ج توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للمؤهل العلمي: -

يتضح من الشكل رقم )4( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 
 67 البكالوريوس  المؤهل العلمي، حيث بلغ عــدد الحاصلين على 
الـــدراســـة وبــلــغ عـــدد الحاصلين  67.7% مــن عينة  مــوظــفــا بنسبة 

على الدراسات العليا 24 موظفا بنسبة 24.2% من عينة الدراسة في حين كان الحاصلين على الثانوية العامة فأقل من عينة 
الدراسة 8 موظفين بنسبة 8.1% من عينة الدراسة.

د توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا سنوات الخبـرة: -

ويــتــضــح مــن الــشــكــل رقـــم )5( تــوزيــع عينة الـــدراســـة وفقا 
لــعــدد ســنــوات الــخــبـــــرة، حيث يتضح أن 38مــوظــفــا ممن كانت 
خبـراتهم من 10 إلى 20 سنة بنسبة 38.4% من عينة الدراسة، 
بينما بلغ عدد من كانت خبـراتهم من 5 سنوات إلى 10 سنوات 

 بنسبة %20.2 
ً
 بنسبة 22.2% من عينة الدراسة، كما بلغ عدد من سنوات خبـرتهم أكثـر من 20 سنة 20 موظفا

ً
22 موظفا

من عينة الدراسة، بينما بلغ من كانت سنوات خبـراتهم اقل من 5 سنوات 19 موظفا بنسبة 19.2% من عينة الدراسة.

عرض نتائج الدراسة ومناقشتها
النتائج المتعلقة بمحاور الدراسة:

النتائج المتعلقة بالمحور الأول: آليات التمكين في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.- 1

السؤال الفرعي الأول: »ما هو واقــع التمكين بالهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والــجــودة؟« )محور التدريب 
والتعليم( ويوضح الجدول رقم )4( المتوسطات الحسابية لكل عبارة من عبارات »التدريب والتعليم في الهيئة السعودية 

للمواصفات والمقاييس والجودة«.

ويتضح من الجدول رقم )4( أن المتوسط الحسابي العام لعبارات التدريب والتعليم في الهيئة السعودية للمواصفات 
فــي الهيئة  الــتــدريــب والتعليم  إلــى تــوافــر مستوى  والمقاييس والــجــودة. بلغ )3.71( درجـــة مــن أصــل )5( وهــو متوسط يشيـر 

السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة حيث بلغت نسبة التوافر %74.2.

 

  

0

50

100

ذكر انثى

88, ذكر

11, انثى

لنوع ا

شكل رقم )2( توزيع عينة الدراسة وفقا للجنس

 

  

0
20
40
60

سنة30أقل من  سنة الى30من 
سنة40اقل من 

سنة الى 40من
سنة50اقل من 

سنة فأكثر50

23 41
22 13

لعمر ا

شكل رقم )3( توزيع عينة الدراسة وفقا للعمر

 

  

0

100

ثانوية عامة فأقل بكالوريوس دراسات عليا

8
67 24

لعلمي ا لمؤهل  ا

شكل رقم )4( توزيع عينة الدراسة وفقا للرتبة العلمية

 

0

50

سنوات5اقل من  سنوات10الى اقل من 5من  سنة20الى اقل من 10من  سنة فأكثر20

19 22 38 20

لخبرة ا سنوات 

      20 سنة فأكثر     من 10 إلى         من 5 إلى         أقل من 5 سنوات
	                20 سنة         10 سنوات

شكل رقم )5( توزيع عينة الدراسة وفقا لعدد سنوات الخبـرة



المجلة العربية للإدارة، مج 43، ع 2 - يونيو )حزيـران( 2023

289

جدول رقم )4(
المتوسطات الحسابية لعبارات »التدريب والتعليم في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.9305.5**2241181443.63تتبنى الهيئة خطة وطنية واضحة لتدريب للموظفين.1
0.9974**2639131743.66توفر إدارة الهيئة دورات تدريبية باستمرار للموظفين.2
0.9257**2040241233.62تشجع إدارة الهيئة على تبادل الخبـرات بين الموظفين.3
0.6493**2339231133.68تشجع إدارة الهيئة تبادل الخبـرات مع الأطراف ذات العلاقة بالعمل.4
0.6691**314315823.93توفر إدارة الهيئة فرصة التعلم واكتساب مهارات جديدة.5
0.7432**294119823.87تسعى إدارة الهيئة لتطويـر أداء الموظفين باستمرار.6
0.8755.5**2142201153.63تحرص الهيئة على تعيين ذوي الخبـرة والكفاءة بالعمل.7

المتوسط الحسابي العام لعبارات
“التدريب والتعليم في الهيئة السعودية للمواصفات 

والمقاييس والجودة«
 3.71

والــجــودة. فقد جاء  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  في  والتعليم  للتدريب  الفرعية  بالعبارات  يتعلق  وفيما 
تـرتيب العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جاءت العبارة »توفر إدارة الهيئة فرصة التعلم واكتساب مهارات جديدة« في المرتبة الأولى بين عبارات التدريب 
وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.93( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  والتعليم 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %78.6.

-	 جاءت العبارة »تسعى إدارة الهيئة لتطويـر أداء الموظفين باستمرار« في المرتبة الثانية بين عبارات التدريب والتعليم 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.87( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %77.4.

-	 جاءت العبارة »تشجع إدارة الهيئة تبادل الخبـرات مع الأطراف ذات العلاقة بالعمل« في المرتبة الثالثة بين عبارات 
التدريب والتعليم في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.68( درجة من أصل )5( 

وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت%73.6.

-	 التدريب  عــبــارات  بين  الرابعة  المرتبة  في  للموظفين«  باستمرار  تدريبية  الهيئة دورات  إدارة  العبارة »توفر  جــاءت 
وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.66( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  والتعليم 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %73.2.

-	 الهيئة خطة وطنية واضحة  »تتبنى  بالعمل«  والكفاءة  الخبـرة  تعيين ذوي  الهيئة على  العبارات »تحرص  جــاءت 
لتدريب للموظفين« في المرتبة الخامسة بين عبارات التدريب والتعليم في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس 
والجودة بمتوسط بلغ )3.63( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة 

توافر بلغت %72.6.

-	 جاءت العبارة »تشجع إدارة الهيئة على تبادل الخبـرات بين الموظفين« في المرتبة السادسة بين عبارات التدريب 
وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.62( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  والتعليم 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %72.4.

النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول: )محور التحفيـز(

الهيئة السعودية للمواصفات  في  ويوضح الجدول رقم )5( المتوسطات الحسابية لكل عبارة من عبارات »التحفيـز 
والمقاييس والجودة«.

ويتضح من الجدول رقم )5( أن المتوسط الحسابي العام لعبارات التحفيـز في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس 
والجودة. بلغ )3.69( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر مستوى التحفيـز في الهيئة السعودية للمواصفات 

والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة حيث بلغت نسبة التوافر %73.8.
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جدول رقم )5(
المتوسطات الحسابية لعبارات »التحفيـز في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.7866**214720743.74تقوم إدارة الهيئة بتحفيـزي على تحمل مسؤوليات أكبـر.1
0.7522**304413663.86يشعرني مديـري بأهمية وظيفتي ومكانتها كجزء حيوي بالهيئة.2
0.8661**40506214.27إدارة الهيئة تتوقع مني النتائج والأعمال الجيدة باستمرار.3
0.7817**204223953.63تتلقى مبادراتي واجتهاداتي الشخصية تشجيع ودعم الإدارة العليا.4
0.8464**254718453.83تقدر إدارة الهيئة الجهود المبذولة من قبل الموظفين في العمل.5
0.79710**724521063.16يسمح نظام العمل في الهيئة بمشاركتي في اتخاذ القرارات.6
0.9015**264513963.76يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع جهودي المبذولة في العمل.7
0.8549**133138893.31نظام التـرقيات والحوافز يقوم على العدالة والموضوعية.8
 في التـرقية والتحفيـز.9

ً
0.8988**1542291033.56كفاءة الموظفين تعتبـر معيارا أساسيا

0.6543**274911663.85يقوم مديـري المباشر في تعزيـز الدافعة لدي باستمرار.10
المتوسط الحسابي العام لعبارات »التحفيـز في الهيئة 

3.69السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

تـرتيب  جــاء  فقد  والــجــودة.  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  للتحفيـز  الفرعية  بــالــعــبــارات  يتعلق  وفيما 
العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جاءت العبارة »إدارة الهيئة تتوقع مني النتائج والأعمال الجيدة باستمرار« في المرتبة الأولى بين عبارات التحفيـز في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.27( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

 وبنسبة توافر بلغت %85.4.
ً
توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا

-	 بين عــبــارات  الثانية  المــرتــبــة  فــي  بالهيئة«  بأهمية وظيفتي ومكانتها كــجــزء حــيــوي  مــديـــــري  الــعــبــارة »يشعرني  جـــاءت 
وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.86( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  التحفيـز 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %77.2.
-	 جاءت العبارة »يقوم مديـري المباشر في تعزيـز الدافعة لدي باستمرار« في المرتبة الثالثة بين عبارات التحفيـز في 

الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.85( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 
توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %77.

-	 بين عبارات  الرابعة  المرتبة  فــي  العمل«  فــي  الموظفين  مــن قبل  المبذولة  الجهود  الهيئة  إدارة  »تــقــدر  العبارة  جــاءت 
وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.83( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  التحفيـز 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %76.6.
-	 بين عبارات  الخامسة  المرتبة  في  العمل«  في  المبذولة  أتقاضاه مع جهودي  الــذي  الــراتــب  العبارة »يتناسب  جــاءت 

وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.76( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  التحفيـز 
متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %75.2.

-	 جاءت العبارة »تقوم إدارة الهيئة بتحفيـزي على تحمل مسؤوليات أكبـر« في المرتبة السادسة بين عبارات التحفيـز 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.74( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %74.8.
-	 جاءت العبارة »تتلقى مبادراتي واجتهاداتي الشخصية تشجيع ودعم الإدارة العليا« في المرتبة السابعة بين عبارات 

وهو   )5( أصــل  مــن  درجـــة   )3.63( بلغ  بمتوسط  والــجــودة  والمقاييس  للمواصفات  السعودية  الهيئة  فــي  التحفيـز 
متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %72.6.

-	 جاءت العبارة »كفاءة الموظفين تعتبـر معيارًا أساسيًا في التـرقية والتحفيـز« في المرتبة الثامنة بين عبارات التحفيـز 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.56( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %71.2.
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-	 جاءت العبارة »نظام التـرقيات والحوافز يقوم على العدالة والموضوعية« في المرتبة التاسعة بين عبارات التحفيـز 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.31( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت %66.2.
-	 جاءت العبارة »يسمح نظام العمل في الديوان بمشاركتي في اتخاذ القرارات« في المرتبة العاشرة بين عبارات التحفيـز 

في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.16( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 
إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت %63.2.

• النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول: )محور فرق العمل(	

ويوضح الجدول رقم )6( المتوسطات الحسابية لكل عبارة من عبارات »فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمقاييس والجودة«.

جدول رقم )6(
المتوسطات الحسابية لعبارات »فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.8535**275013543.91أهداف فرق العمل في الهيئة واضحة.1
0.4378.5**234621543.79أدوار أعضاء فرق العمل واضحة ومعلومة.2
0.80412**1747181343.60يتم تقديم كافة المواد )مادية، وغيـرها( التي يحتاجها الفريق.3
0.7817**234920523.86يمتلك فريق العمل رغبة في تحمل المسؤولية لتفعيل أداء الفريق.4
0.8246**244423533.90تسود أجواء التعاون بين جماعات العمل في الهيئة.5
 من الفردي.6

ً
0.8318.5**253927623.79تـركز الإدارة العليا في الهيئة على الأداء الجماعي بدلا

0.62810**204721833.73تسود الثقة بين جماعات العمل في الهيئة.7
0.7003.5**275016513.97تدعم الإدارة العليا تشكيل فرق العمل لأداء المهام.8
0.8743.5**265118223.97تنجز فرق العمل المهام الموكلة لها بقدرة عالية.9

0.8891**4.34-454572التـزم بشكل عالي تجاه المهام عندما أعمل ضمن مجموعة.10
0.4912**324617314.06حاجات المجموعة تتقدم على حاجاتي الشخصية.11
0.87011**193634823.62تلجأ الهيئة لحل المشكلات الإدارية من خلال فريق العمل.12

المتوسط الحسابي العام لعبارات »فرق العمل في الهيئة 
3.87 السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

ويتضح مــن الــجــدول رقــم )6( أن المــتــوســط الحسابي الــعــام لــعــبــارات فــرق العمل فــي الهيئة الــســعــوديــة للمواصفات 
والمقاييس والــجــودة. بلغ )3.87( درجــة من أصــل )5( وهــو متوسط يشيـر إلــى توافر مستوى التحفيـز في الهيئة السعودية 

للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة حيث بلغت نسبة التوافر %77.4.

وفيما يتعلق بالعبارات الفرعية لفرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. فقد جاء تـرتيب 
العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جاءت العبارة »التـزم بشكل عالي تجاه المهام عندما أعمل ضمن مجموعة« في المرتبة الأولى بين عبارات فرق العمل 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.34( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

 وبنسبة توافر بلغت %86.8.
ً
إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا

-	 جــاءت العبارة »حاجات المجموعة تتقدم على حاجاتي الشخصية« في المرتبة الثانية بين عبارات فرق العمل في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.06( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %81.2.
-	 جــاءت العبارات »تنجز فرق العمل المهام الموكلة لها بقدرة عالية« »تدعم الإدارة العليا تشكيل فرق العمل لأداء 

المهام« في المرتبة الثالثة بين عبارات فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ 
)3.97( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذان المتغيـران بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %79.4.
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-	 جـــاءت الــعــبــارة »أهــــداف فــرق العمل فــي الهيئة واضــحــة« فــي المــرتــبــة الخامسة بين عــبــارات فــرق العمل فــي الهيئة 
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.91( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 

هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %78.2.
-	 جاءت العبارة »تسود أجواء التعاون بين جماعات العمل في الديوان« في المرتبة السادسة بين عبارات فرق العمل 

في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.90( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 
إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %78.

-	 جاءت العبارة »يمتلك فريق العمل رغبة في تحمل المسؤولية لتفعيل أداء الفريق« في المرتبة السابعة بين عبارات 
فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.86( درجــة من أصل )5( وهو 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %77.2.
-	  

ً
جاءت العبارات »أدوار أعضاء فرق العمل واضحة ومعلومة« »تـركز الإدارة العليا في الهيئة على الأداء الجماعي بدلا

من الفردي« في المرتبة الثامنة بين عبارات فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط 
بلغ )3.79( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %75.8.

-	 جاءت العبارة »تسود الثقة بين جماعات العمل في الهيئة« في المرتبة العاشرة بين عبارات فرق العمل في الهيئة 
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.73( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 

هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %74.6.
-	 جاءت العبارة »التـزم بشكل عالي تجاه المهام عندما أعمل ضمن مجموعة« في المرتبة الحادية عشر بين عبارات 

فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.62( درجــة من أصل )5( وهو 
متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %72.4.

-	 جاءت العبارة »يتم تقديم كافة المواد )مادية، وغيـرها( التي يحتاجها الفريق« في المرتبة الثانية عشر بين عبارات 
فرق العمل في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.60( درجــة من أصل )5( وهو 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %72.

• النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول: )تفويض السلطة(	

ويــوضــح الـــجـــدول رقـــم )7( المــتــوســطــات الــحــســابــيــة لــكــل عــبــارة مــن عـــبـــارات »تــفــويــض الــســلــطــة فــي الــهــيــئــة الــســعــوديــة 
للمواصفات والمقاييس والجودة«.

جدول رقم )7(
المتوسطات الحسابية لعبارات »تفويض السلطة في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.9304.5**2148141153.69الصلاحيات المفوضة لي كافية لإنجاز مهامي الوظيفية.1
0.9971**42467314.26لدى الإدارة ثقة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي.2
0.9253**3140131053.82تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء مهامي.3
0.6494.5**2541151443.69اتخذ القرارات المتعلقة بأداء مهامي باستقلالية.4
0.6692**265710424.02لدي القدرة على التأثيـر في طبيعة القرارات المتعلقة بمهامي.5
0.7436**254019873.68تتبنى إدارة الهيئة فلسفة التفويض وتنمي هذه الروح لدى موظفيها.6

المتوسط الحسابي العام لعبارات »تفويض السلطة في 
3.86الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

ويتضح من الجدول رقم )7( أن المتوسط الحسابي العام لعبارات تفويض السلطة في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمــقــايــيــس والـــجـــودة. بــلــغ )3.86( درجـــة مــن أصـــل )5( وهـــو مــتــوســط يشيـر إلـــى تــوافــر مــســتــوى تــفــويــض السلطة فــي الهيئة 

السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة حيث بلغت نسبة التوافر %77.2.

والــجــودة. فقد جاء  للمواصفات والمقاييس  السعودية  الهيئة  في  السلطة  لتفويض  الفرعية  بالعبارات  يتعلق  وفيما 
تـرتيب العبارات الخاصة به على النحو التالي:
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-	 جاءت العبارة »لدى الإدارة ثقة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي« في المرتبة الأولى بين عبارات تفويض السلطة 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.26( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

 وبنسبة توافر بلغت %85.2.
ً
إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا

-	 جاءت العبارة »لدي القدرة على التأثيـر في طبيعة القرارات المتعلقة بمهامي« في المرتبة الثانية بين عبارات تفويض 
)5( وهو  )4.02( درجـــة مــن أصــل  بلغ  الــســعــوديــة للمواصفات والمــقــايــيــس والــجــودة بمتوسط  الهيئة  فــي  السلطة 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %80.4.

-	 بين عبارات تفويض  الثالثة  المرتبة  في  أداء مهامي«  في  للتصرف  المناسبة  العبارة »تمنحني الإدارة المرونة  جــاءت 
)5( وهو  )3.82( درجـــة مــن أصــل  بلغ  الــســعــوديــة للمواصفات والمــقــايــيــس والــجــودة بمتوسط  الهيئة  فــي  السلطة 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %76.4.

-	 جاءت العبارات »الصلاحيات المفوضة لي كافية لإنجاز مهامي الوظيفية« »اتخذ القرارات المتعلقة بأداء مهامي باستقلالية« 
في المرتبة الرابعة بين عبارات تفويض السلطة في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.69( 

درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدًا وبنسبة توافر بلغت %73.8.

-	 بين  السادسة  المرتبة  فــي  لــدى موظفيها«  الـــروح  التفويض وتنمي هــذه  الهيئة فلسفة  إدارة  العبارة »تتبنى  جــاءت 
)3.68( درجــة من  بلغ  للمواصفات والمقاييس والــجــودة بمتوسط  الهيئة السعودية  في  السلطة  عــبــارات تفويض 

أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدًا وبنسبة توافر بلغت %73.6.

• النتائج المتعلقة بالسؤال الفرعي الأول: )الاتصال الفعال(	

ويــوضــح الـــجـــدول رقـــم )8( المــتــوســطــات الــحــســابــيــة لــكــل عــبــارة مــن عـــبـــارات »الاتـــصـــال الــفــعــال فــي الــهــيــئــة الــســعــوديــة 
للمواصفات والمقاييس والجودة«.

جدول رقم )8(
المتوسطات الحسابية لعبارات »الاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.8305**244515963.72تتميـز التعليمات والإجراءات في الهيئة بالوضوح التام.1
0.8754**284017683.74يستطيع الموظفين الوصول لأصحاب القرار وشرح مواقفهم بسهولة.2
0.7251**32469843.94تهتم إدارة الهيئة بإيجاد وسائل اتصال وتواصل فعالة.3
0.8423**3140161023.88يتوافر لدى الهيئة نظام معلومات فاعل وكفؤ.4
0.8657**2134301043.58تسمح إدارة الهيئة بحرية الوصول للمعلومات.5

استطيع الحصول على المعلومات التي احتاجها لإنجاز الأعمال في 6
0.8306**214124763.64أي وقت 

0.7482**314413653.90أشارك الموظفين بالمعلومات والبيانات التي تخص عملي.7
المتوسط الحسابي العام لعبارات

3.77 »الاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

ويتضح من الجدول رقم )8( أن المتوسط الحسابي العام لعبارات الاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمــقــايــيــس والـــجـــودة. بــلــغ )3.77( درجـــة مــن أصـــل )5( وهـــو مــتــوســط يشيـر إلـــى تــوافــر مــســتــوى الاتــصــال الــفــعــال فــي الهيئة 

السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة حيث بلغت نسبة التوافر %75.4.

وفيما يتعلق بالعبارات الفرعية للاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. فقد جاء  	
تـرتيب العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 فــي المرتبة الأولـــى بين عــبــارات الاتصال  جــاءت العبارة »تهتم إدارة الهيئة بإيجاد وســائــل اتــصــال وتــواصــل فعالة« 
الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.94( درجة من أصل )5( وهو متوسط 

يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %78.8.
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-	 جاءت العبارة »أشــارك الموظفين بالمعلومات والبيانات التي تخص عملي« في المرتبة الثانية بين عبارات الاتصال 
الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.90( درجة من أصل )5( وهو متوسط 

يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %78.

-	 جاءت العبارة »يتوافر لدى الهيئة نظام معلومات فاعل وكفؤ« في المرتبة الثالثة بين عبارات الاتصال الفعال في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.88( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %77.6.

-	 جاءت العبارة »يستطيع الموظفين الوصول لأصحاب القرار وشرح مواقفهم بسهولة« في المرتبة الرابعة بين عبارات 
الاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.74( درجة من أصل )5( 

وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %74.8.

-	 جاءت العبارة »تتميـز التعليمات والإجراءات في الهيئة بالوضوح التام.« في المرتبة الخامسة بين عبارات الاتصال 
الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.72( درجة من أصل )5( وهو متوسط 

يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %74.4.

-	 جاءت العبارة »استطيع الحصول على المعلومات التي احتاجها لإنجاز الأعمال في أي وقت« في المرتبة السادسة 
بين عبارات الاتصال الفعال في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.64( درجة من 

أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %72.8.

-	 جاءت العبارة »تسمح إدارة الهيئة بحرية الوصول للمعلومات« في المرتبة السابعة بين عبارات الاتصال الفعال في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.58( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %71.6.

اقع الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.- 2 النتائج المتعلقة بالمحور الثاني: و

السؤال الفرعي الثاني: »ما هي مستويات الاحتـراق الوظيفي لدى موظفي الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة؟«

ويوضح الجدول رقم )9( المتوسطات الحسابية لكل عبارة من عبارات »بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمقاييس والجودة«.

جدول رقم )9(
المتوسطات الحسابية لعبارات »بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.8762.5**1425163683.01اشعر بالاستنـزاف نفسيا جراء العمل 1
0.8321**2235172053.49اشعر بالتعب والإرهاق بعد دوامي اليومي 2

أشعر بالتعب عندما أستيقظ في الصباح، وأعلم أن على آن أواجه 3
0.8795**14251334132.92يوما آخر من العمل. 

0.8292.5**1325183673.01أشعر بالإجهاد نتيجة العمل طيلة اليوم 4
0.9124**1617213782.95اشعر بالاحتـراق نتيجة الانشغال في عملي.5

المتوسط الحسابي العام لعبارات »بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية 
3.07للمواصفات والمقاييس والجودة«

فــي الهيئة السعودية للمواصفات  لــعــبــارات بعد الإنــهــاك  الــعــام  ويتضح مــن الــجــدول رقــم )9( أن المتوسط الحسابي 
والمقاييس والجودة. بلغ )3.07( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية للمواصفات 

والمقاييس والجودة بدرجة متوسطة حيث بلغت نسبة التوافر %61.4.

تـرتيب  للمواصفات والمــقــايــيــس والـــجـــودة. جــاء  الــســعــوديــة  الهيئة  فــي  الإنــهــاك  لبُعد  الفرعية  بــالــعــبــارات  يتعلق  وفيما 
العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جــاءت العبارة »أشــعــر بالتعب والإرهـــاق بعد دوامـــي اليومي« فــي المرتبة الأولـــى بين عــبــارات بُعد الإنــهــاك فــي الهيئة 
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السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.49( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 
هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %69.8.

-	 في المرتبة  العبارات »أشعر بالإجهاد نتيجة العمل طيلة اليوم« »اشعر بالاستنـزاف نفسيًا جــراء العمل«  جــاءت 
الثانية بين عبارات بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )3.01( درجة 

من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت %60.2.
-	 جاءت العبارة »أشعر بالاحتـراق نتيجة الانشغال في عملي« في المرتبة الرابعة بين عبارات بُعد الإنهاك في الهيئة 

السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )2.95( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 
هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت %59.

-	 جاءت العبارة »أشعر بالتعب عندما أستيقظ في الصباح، وأعلم أن علي أن أواجه يومًا آخر من العمل« في المرتبة 
الخامسة بين عبارات بُعد الإنهاك في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )2.92( درجة 

من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت %58.4.

• النتائج المتعلقة بالمحور الثاني - واقع الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة	

يوضح جدول )10( المتوسطات الحسابية لكل عبارة من عبارات »بُعد الكفاءة المهنية في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمقاييس والجودة«.

جدول رقم )10(
المتوسطات الحسابية لعبارات »بُعد الكفاءة المهنية في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.9126**4.15-3153141أتعامل بكفاءة عالية مع المشكلات التي تظهر في العمل.1
0.8705**42447514.22أشعر أن لي مساهمة فعالة فيما تقوم به هذه الهيئة2
1.264**4.31-4345101من وجهة نظري أن جيد في عملي 3
0.9961**4.58-643041أشعر بالسعادة عندما أنجز جزءا من العمل.4
0.9163**4.52-573831لقد أنجزت الكثيـر من الأشياء المهمة في العمل.5
0.7432**4.55--59364في عملي، أنا واثق بأنني فعال في إنجاز الأمور.6

المتوسط الحسابي العام لعبارات »بُعد الكفاءة المهنية في الهيئة 
4.38السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

ويــتــضــح مـــن الـــجـــدول رقـــم )10( أن المــتــوســط الــحــســابــي الـــعـــام لــعــبــارات بُــعــد الــكــفــاءة المــهــنــيــة فـــي الــهــيــئــة الــســعــوديــة 
للمواصفات والمقاييس والجودة. بلغ )4.38( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر بُعد الكفاءة المهنية في الهيئة 

السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة جدًا حيث بلغت نسبة التوافر %87.6.

وفيما يتعلق بالعبارات الفرعية لبعد الكفاءة المهنية في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. فقد جاء 
تـرتيب العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جاءت العبارة »أشعر بالسعادة عندما أنجز جزءا من العمل« في المرتبة الأولى بين عبارات بعد الكفاءة المهنية في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.58( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدًا وبنسبة توافر بلغت %91.6.

-	 جاءت العبارة »في عملي، أنا واثق بأنني فعال في إنجاز الأمور« في المرتبة الثانية بين عبارات بعد الكفاءة المهنية في 
الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.55( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 

توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة توافر بلغت %91.

-	 جاءت العبارة »لقد أنجزت الكثيـر من الأشياء المهمة في العمل« في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد الكفاءة المهنية 
في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.52( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر 

إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة توافر بلغت %90.4.
-	 جــاءت العبارة »مــن وجهة نظري أن جيد في عملي« في المرتبة الرابعة بين عــبــارات بُعد الكفاءة المهنية في الهيئة 
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السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.31( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 
هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة توافر بلغت %86.2.

-	 جــاءت العبارة »أشعر أن لي مساهمة فعالة فيما تقوم به هــذه المؤسسة« في المرتبة الخامسة بين عــبــارات بُعد 
الكفاءة المهنية في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.22( درجة من أصل )5( وهو 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة جدًا وبنسبة توافر بلغت %84.4.
-	 بُعد  بين عــبــارات  السادسة  المرتبة  فــي  العمل«  فــي  التي تظهر  مــع المشكلات  العبارة »أتعامل بكفاءة عالية  جــاءت 

الكفاءة المهنية في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )4.15( درجة من أصل )5( وهو 
متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة مرتفعة وبنسبة توافر بلغت %83.

• النتائج المتعلقة بالمحور الثاني - واقع الاحتـراق الوظيفي في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة	

ويـــوضـــح الـــجـــدول رقـــم )11( المــتــوســطــات الــحــســابــيــة لــكــل عـــبـــارة مـــن عـــبـــارات »بُـــعـــد الـــامـــبـــالاة فـــي الــهــيــئــة الــســعــوديــة 
للمواصفات والمقاييس والجودة.

جدول رقم )11(
المتوسطات الحسابية لعبارات »بُعد اللامبالاة في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

العبارات
افق  مو

بشدة
)5(

افق  مو
)4(

محايد
)3(

غيـر 
افق مو

)2(

افق  غيـر مو
مطلقا

)1(

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

0.8295**611548292.16أصبحت أقل اهتماما بالعمل منذ أن توليت هذه الوظيفة.1
0.9123**6141140282.29أصبحت أقل حماسة تجاه عملي.2
0.8791**9192130202.66أريد فقط أن أقوم بعملي وان لا يتم إزعاجي.3
0.8762**7131339272.33أصبحت أكثـر إحباطا حول ما إذا كان عملي يساهم في أي �شيء 4
0.8324**1111632392.22لدي عدم يقين في أهمية العمل الذي أقوم به.5

المتوسط الحسابي العام لعبارات »بُعد اللامبالاة في الهيئة 
2.33السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة«

ويتضح من الجدول رقم )11( أن المتوسط الحسابي العام لعبارات بُعد اللامبالاة في الهيئة السعودية للمواصفات 
والمــقــايــيــس والـــجـــودة. بــلــغ )2.33( درجـــة مــن أصـــل )5( وهـــو مــتــوســط يشيـر إلـــى تــوافــر بــعــد الــامــبــالاة فــي الهيئة السعودية 

للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة منخفضة حيث بلغت نسبة التوافر %46.6.

وفيما يتعلق بالعبارات الفرعية لبُعد اللامبالاة في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة. فقد جاء تـرتيب 
العبارات الخاصة به على النحو التالي:

-	 جاءت العبارة »أريد فقط أن أقوم بعملي وأن لا يتم إزعاجي« في المرتبة الأولى بين عبارات بُعد اللامبالاة في الهيئة 
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )2.66( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى توافر 

هذا المتغيـر بدرجة متوسطة وبنسبة توافر بلغت%53.2.
-	 جــاءت العبارة »أصبحت أكثـر إحباطا حــول ما إذا كــان عملي يساهم في أي �شــيء« في المرتبة الثانية بين عبارات 

بُعد اللامبالاة في الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )2.33( درجة من أصل )5( وهو 
متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة منخفضة وبنسبة توافر بلغت %46.6.

-	 جاءت العبارة »أصبحت أقل حماسة تجاه عملي« في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد اللامبالاة في الهيئة السعودية 
إلــى تــوافــر هذا  للمواصفات والمــقــايــيــس والــجــودة بمتوسط بلغ )2.29( درجـــة مــن أصــل )5( وهــو متوسط يشيـر 

المتغيـر بدرجة منخفضة وبنسبة توافر بلغت %45.8.
-	 جــاءت العبارة »لــدي عــدم يقين في أهمية العمل الــذي أقــوم بــه« في المرتبة الرابعة بين عــبــارات بُعد اللامبالاة في 

الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بمتوسط بلغ )2.22( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى 
توافر هذا المتغيـر بدرجة منخفضة وبنسبة توافر بلغت %44.4.

-	 فــي المرتبة الأولـــى بين عــبــارات بُعد  الــعــبــارة »أصبحت أقــل اهتماما بالعمل منذ أن توليت هــذه الوظيفة«  جـــاءت 
)5( وهو  )2.16( درجــة مــن أصــل  بلغ  الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والــجــودة بمتوسط  فــي  الــامــبــالاة 

متوسط يشيـر إلى توافر هذا المتغيـر بدرجة منخفضة وبنسبة توافر بلغت %43.2.
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مناقشة نتائج الدراسة
يتضح من خلال استعراض نتائج تحليل البيانات الميدانية التي استندت إليها الدراسة من خلال الإجابة على تساؤل 

الدراسة الأسا�سي والتساؤلات الفرعية فقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج يمكن بيانها على النحو التالي:

الــوظــيــفــي بالتطبيق عــلــى الهيئة  فــي التقليل مــن الاحــتـــــراق  آلــيــات التمكين  لـــدور  الــعــام  تبين أن المــتــوســط الــحــســابــي 
السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة بلغ )3.58( درجة من أصل )5( وهو متوسط يشيـر إلى ارتفاع دور آليات التمكين 

في التقليل من الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة.

جاء تـرتيب لمحاور دور آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات 
والمقاييس والجودة على النحو التالي:

-	 جاء بُعد الكفاءة المهنية في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ 4.38
-	 جاء محور فرق العمل في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 3.87
-	 جاء محور تفويض السلطة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 3.86
-	 حل محور الاتصال الفعال في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 3.77
-	 جاء محور التدريب والتعليم في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغ 3.71
-	 جاء محور التحفيـز في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي 3.69
-	 جاء بُعد الانهاك في المرتبة السابعة وقبل الأخيـرة وذلك بمتوسط حسابي بلغ 3.07
-	 جاء بُعد اللامبالاة في المرتبة الثامنة والأخيـرة بمتوسط حسابي بلغ 2.33.

توصيات الدراسة

يتبين من نتائج الدراسة توافر دور آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على الهيئة السعودية 
للمواصفات والمقاييس والجودة بدرجة مرتفعة، ويقدم الباحث فيما يلي بعض التوصيات لتدعيم بعض المتغيـرات الخاصة 
بدور آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة على 

النحو التالي وذلك على النحو التالي:

-	 تطويـر وتعزيـز سياسة الهيئة في مجال اتخاذ القرار والمشاركة فيه من خلال فرق العمل أو اللجان أو الأقسام 
والـــوحـــدات الأخـــرى مما يــكــون لــه أثـــــر إيــجــابــي فــي أدوار الــرؤســاء والمــرؤوســيــن على حــد ســـواء ويــدعــم أجـــواء الثقة 

والتعاون المتبادل ويحفز القدرات الإبداعية لدى العاملين.

-	 مات المتميّزة، من خلال توفيـر المناخ الملائم الذي 
ّ
نظ

ُ
وضع استـراتيجيات شاملة، بناءً على الممارسات المثلى في الم

بأن  وإشعارهم  العاملين  بمصلحة  والاهتمام  الجماعي،  العمل  فــرق  ودعــم  العاملين،  سلوكيات  ويستثيـر  يحفز 
الهيئة ملك لهم، بما ينعكس بصورة إيجابية على تصرفاتهم.

-	 تقديم جوائز للعاملين المتميـزين في الهيئة، والثناء على جهودهم، وتشجيعهم على بذل المزيد من الجهود وتقديم 
الإبداعات اللازمة مما ينعكس إيجابًا على تطور الهيئة وفاعليتها.

-	 ضرورة توفيـر مناخ تنظيمي وصحة تنظيمية ملائمة من قبل الهيئة يسمح بتطبيق مفهوم التمكين الإداري فكريًا 
بـرامج للتوعية  الــذي يؤدونه واستخدام  الــدور  وعمليًا من خــال تشجيع العاملين لتقبل فكرة التمكين وأهمية 

والتوجيه وأساليب حديثة لإدارة الموارد البشرية.
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 دور آليات التمكين في التقليل من الاحتـراق الوظيفي 
بالتطبيق على الهيئة السعودية للمواصفات والمقاييس والجودة

- البيانات الاولية
ً
اولا

الرجاء وضع اشارة )√( امام الاجابة المناسبة 
	1 النوع.
	oذكر	oانثى
	2 العمر .
	o أقل من 30 سنة	o من 30 سنة إلى أقل من 40 سنة
	o من 40 سنة إلى اقل من 50 سنة	o 50 سنة فأكثـر
	3 المؤهل التعليمي .
	oثانوية عامة فأقل	oبكالوريوس
	oدراسات عليا
	4 عدد سنوات الخبـرة .
	oأقل من 5 سنوات	o من 5 إلى اقل من 10 سنوات
	o من 10 إلى اقل من 20 سنة	o 20 سنة فأكثـر

افق الأسئلةم مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  ًغيـر مو

تماما
آليات التمكين / التدريب والتعليم

تتبنى الهيئة خطة وطنية واضحة لتدريب للموظفين.
توفر إدارة الهيئة دورات تدريبية باستمرار للموظفين.
تشجع إدارة الهيئة على تبادل الخبـرات بين الموظفين.

تشجع إدارة الهيئة تبادل الخبـرات مع الأطراف ذات العلاقة بالعمل.
توفر إدارة الهيئة فرصة التعلم واكتساب مهارات جديدة.

تسعى إدارة الهيئة لتطويـر أداء الموظفين باستمرار.
تحرص الهيئة على تعيين ذوي الخبـرة والكفاءة بالعمل.

آليات التمكين / التحفيـز
تقوم إدارة الهيئة بتحفيـزي على تحمل مسؤوليات أكبـر.

يشعرني مديـري بأهمية وظيفتي ومكانتها كجزء حيوي بالهيئة.
إدارة الهيئة تتوقع مني النتائج والأعمال الجيدة باستمرار.

تتلقى مبادراتي واجتهاداتي الشخصية تشجيع ودعم الإدارة العليا.
تقدر إدارة الهيئة الجهود المبذولة من قبل الموظفين في العمل.

يسمح نظام العمل في الهيئة بمشاركتي في اتخاذ القرارات.
يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع جهودي المبذولة في العمل.

نظام التـرقيات والحوافز يقوم على العدالة والموضوعية.
 في التـرقية والتحفيـز.

ً
كفاءة الموظفين تعتبـر معيارا أساسيا

يقوم مديـري المباشر في تعزيـز الدافعة لدي باستمرار.
آليات التمكين / فرق العمل

أهداف فرق العمل في الهيئة واضحة.
أدوار أعضاء فرق العمل واضحة ومعلومة.

يتم تقديم كافة المواد )مادية، وغيـرها( التي يحتاجها الفريق.
يمتلك فريق العمل رغبة في تحمل المسؤولية لتفعيل أداء الفريق.

تسود أجواء التعاون بين جماعات العمل في الهيئة.
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افق الأسئلةم مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  ًغيـر مو

تماما
 من الفردي.

ً
تـركز الإدارة العليا في الهيئة على الأداء الجماعي بدلا

تسود الثقة بين جماعات العمل في الهيئة.
تدعم الإدارة العليا تشكيل فرق العمل لأداء المهام.

تنجز فرق العمل المهام الموكلة لها بقدرة عالية.
التـزم بشكل عالي تجاه المهام عندما أعمل ضمن مجموعة.

حاجات المجموعة تتقدم على حاجاتي الشخصية.
تلجأ الهيئة لحل المشكلات الإدارية من خلال فريق العمل.

آليات التمكين / تفويض السلطة
الصلاحيات المفوضة لي كافية لإنجاز مهامي الوظيفية.

لدى الإدارة ثقة في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي.
تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء مهامي.

اتخذ القرارات المتعلقة بأداء مهامي باستقلالية.
لدي القدرة على التأثيـر في طبيعة القرارات المتعلقة بمهامي.

تتبنى إدارة الهيئة فلسفة التفويض وتنمي هذه الروح لدى موظفيها.
آليات التمكين / الاتصال الفعال

تتميـز التعليمات والإجراءات في الهيئة بالوضوح التام.7
يستطيع الموظفين الوصول لأصحاب القرار وشرح مواقفهم بسهولة.28
تهتم إدارة الهيئة بإيجاد وسائل اتصال وتواصل فعالة.9

يتوافر لدى الهيئة نظام معلومات فاعل وكفؤ.30
تسمح إدارة الهيئة بحرية الوصول للمعلومات.

استطيع الحصول على المعلومات التي احتاجها لإنجاز الأعمال في أي وقت 
أشارك الموظفين بالمعلومات والبيانات التي تخص عملي.

الاحتـراق الوظيفي / بُعد الإنهاك
اشعر بالاستنـزاف نفسيا جراء العمل 

اشعر بالتعب والإرهاق بعد دوامي اليومي 
أشعر بالتعب عندما أستيقظ في الصباح، وأعلم أن على آن أواجه يوما آخر من العمل. 

أشعر بالإجهاد نتيجة العمل طيلة اليوم 
اشعر بالاحتـراق نتيجة الانشغال في عملي.

الاحتـراق الوظيفي / بُعد الكفاءة المهنية
أتعامل بكفاءة عالية مع المشكلات التي تظهر في العمل.

أشعر أن لي مساهمة فعالة فيما تقوم به هذه الهيئة.
من وجهة نظري ان جيد في عملي.

أشعر بالسعادة عندما أنجز جزءا من العمل.
لقد أنجزت الكثيـر من الأشياء المهمة في العمل.

في عملي، انا واثق بأنني فعال في إنجاز الأمور.
الاحتـراق الوظيفي / بُعد اللامبالاة

أصبحت أقل اهتماما بالعمل منذ أن توليت هذه الوظيفة.
أصبحت أقل حماسة تجاه عملي.

أريد فقط أن أقوم بعملي وان لا يتم إزعاجي.
أصبحت أكثـر إحباطا حول ما إذا كان عملي يساهم في أي �شيء 

لدي عدم يقين في أهمية العمل الذي أقوم به.
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 ABSTRACT

The study addressed the role of enabling mechanisms in reducing functional combustion by applying 
to the Saudi Authority for Specifications، Standards and Quality and sought to achieve a set of objectives 
consisting of monitoring trends that relate to the phenomenon of functional combustion and the impact of 
the empowerment process and its mechanisms، and clarifying the link of the empowerment process to the 
phenomenon of functional combustion in the Saudi Authority for Specifications، Standards and Quality. 
The statistical processing program was used to analyze data to measure the main variables in the study.

The study concluded a number of recommendations، most notably the development and strengthen-
ing of the Authority’s decision-making and participation policy through task forces، committees، depart-
ments and other units، which has a positive impact on the roles of presidents and subordinates alike، sup-
ports the atmosphere of trust and mutual cooperation، stimulates the creative abilities of employees and 
works to develop comprehensive strategies، based on optimal practices in distinguished organizations، by 
providing the right climate that stimulates and provokes the behaviors of workers، and supports teams of 
work. Collectively، take care of the interest of the workers and inform them that the authority belongs to 
them، which reflects positively on their actions.

Keywords: Administrative Empowerment, Functional Combustion, Saudi Authority for Specifications, 
Standards and Quality.


