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 التعريف بميدان البحث: -1
 : لمحة تاريخية عن المؤسسة 

مف قبؿ الإخوة نافرو ذو الجنسية الفرنسية، وكانت ليذه  1934أنشئت مؤسسة البناء الجاىز سنة  
 الشركة أىداؼ تتمثؿ في:

 بناء جاىز مف الخشب ذات ىيكؿ حديدي مف النارة العامة . -      
تـ تأميـ ىذه المؤسسة مف طرؼ الدولة، وظمت محافظة عمى نشاطيا الرئيسي  1972وفي سنة 

 المتمثؿ في إنتاج وتركيب البناءات الجاىزة مثمما كانت في الأصؿ .
دة وحدات عبر كامؿ التراب الوطني ومف أجؿ ترقية وتطوير الاقتصاد الوطني تـ إنشاء ع     

 وحدة شممت عدة قطاعات حيوية منيا : 21والتي بمغت حوالي 
 قطاع الفلاحة. -1

 قطاع الزراعة. -2

 قطاع البناء. -3

 ولمعمـ فإف الشركة الوطنية لمخشب والفميف بعد  إعادة ىيكمتيا تصدعت وانقسمت إلى :  
 .(EMGPالمؤسسة الوطنية لمبناء الجاىز والنجارة العامة ) -

 .(ENATBالمؤسسة الوطنية لمتأثيث وتحويؿ الخشب ) -

 .(ENQSالمؤسسة الوطنية للأواني المنزلية والحدادة ) -

 :تعريف المؤسسة 
( PEBأطمؽ عمى المؤسسة ذات الأسيـ اسـ مؤسسة البناء الجاىزة الأبيار) 1988في سنة      

 بعد أف كانت تسمى وحدة النجارة والبناء الجاىز .
شاطيا في البناء الجاىز الذي يمثؿ مدرج أو سمسة المنشأة النموذجية التي تعرؼ تطورا ويتمثؿ ن

عبر العاـ لأنيا تستجيب لضرورة البناء الجاىز، وتقوـ بإنتاج البنايات الجاىزة ذات الييكؿ 
 الحديدي لمسكنات والمحلات المدرسية، المحلات الإدارية.......الخ.

 في كامؿ التراب الوطني: كاف ليذه المؤسسة فروع      
 في الشرؽ : ميمة ، خنشمة. -

 في الوسط : بوفارؾ ، حسيف داي. -

 في الغرب : وىراف. -
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وكانت ليا مديرية عامة مقرىا في أـ البواقي لكف بعد سنوات انقسمت وأصبحت لكؿ مؤسسة 
 مديرية خاصة بيا.

 موقعيا: 
 أقيمت ىذه المؤسسة في الأبيار وسط "فوجرو" وتقع في منطقة سكنية.   

 وصف المؤسسة: 

ـ عمى شكؿ مستطيؿ وليا مدخؿ رئيسي واحد وسور مسيج 11.983تقدر مساحتيا الإجمالية ب  
 ـ.2.5حوالي  ارتفاعو
 الييكل التنظيمي لممؤسسة: 

تحديد سياسات الإنتاج والبيع وكذا : رئيس الإدارة العامة دوره ىو تعريؼ و  المديرية العامة -1
 التمويف بالآليات الضرورية لممؤسسة ومراقبة النشاط العاـ.

 : تتمثؿ مياميا في :  مكتب السكرتارية -1-1

 كتابة مختمفة المراسلات. -

 تسطير المواعيد لممدير العاـ . -

 حفظ الوثائؽ. -

 : وتتمثؿ ميامو في :مكتب المن الاحتياطي -1-2

 الضرورية لكؿ عامؿ والتدخؿ عند وقوع الحوادث. السير عمى تقديـ الخدمات -

تعييف نظاـ الأمف في كؿ المياديف وحسب توجييات الحماية وطبقا لمتعميمات الموضوعة  -
 أوالمقدرة مف قبؿ الييئة الوطنية.

 إعداد تقارير شيرية وسنوية. -

 : تتمثؿ ميمتيا في : خمية المراقبة والتسيير -1-3

بلاغو بنسب التسيير إعلاـ مدير الإدارة العامة عف ك - ؿ تغيير يطرأ عمى برنامج العمؿ وا 
 وتقييـ كؿ الوسائؿ لذلؾ يقوـ بتقرير شيري عف النشاط .

 الاتصاؿ بمديريات المؤسسة لجمع المعمومات لصياغة التقارير. -

 :مصمحة الموارد البشرية 

دارة العماؿ وتسير عمى الحفاظ ووضع خطط  تتمثؿ مياـ ىذه المصمحة في تسيير وا 
 التوظيؼ والتكويف أيضا ومراقبة الأقساـ التالية:
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 قسـ تسيير الموظفيف والتوظيؼ : يتمثؿ دوره في : -1-1

 تاميف مينة لكؿ عامؿ في المؤسسة. -

 وضع مخططات التكويف والتوظيؼ. -

 وضع القرارات الخاصة بكؿ عامؿ. -

 تخطيط احتياجات العماؿ. -

 تسيير الممفات الإدارية. -

 قسـ تسيير الأجور: وميامو  -1-2

 حساب أجور العماؿ الشيرية. -

 تقييـ العلاوات والتحفيزات لمعماؿ وتتـ باحتساب الأقدمية. -

 قسـ التسيير الاجتماعي: ميمتو -1-3

 استقباؿ الممفات اليومية لمعماؿ. -

 ساعة. 24التصريح عف كؿ حادث يقع لمعماؿ خلاؿ  -

 مصمحة موارد العتاد وتتمثؿ في : -1-4

 ومراقبة الأقساـ التالية: تأميف المشاريع ووسائؿ النقؿ عمى تسيير -

 ػ الوسائؿ العامة متكمفة بالمياـ خارج المؤسسة.   
 ػ حفظ أرشيؼ المؤسسة.   
 ػ الأثاث والعمارات في المؤسسة.   

 :اقتصاد المؤسسة 
 سياسة عمل المؤسسة: -

 التوزيع: -

تتميز مؤسسة البناء الجاىز بتنوع منتجاتيا مف أثاث ومتطمبات جاىزة كالكراسي،    
 النوافذ، الأبواب والمنازؿ الجاىزة.

ولممؤسسة زبائف دائميف، وتكوف ليـ الأسبقية وىذا كونيـ يتعامموف مع المؤسسة ومخمصيف ليا  
 مما يجعؿ المؤسسة تحسف معاممتيـ.
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نجازات الخارجية باستغلاؿ معظـ منتجات المؤسسة في انجاز تقوـ إدارة الا الاستغلال: -
البناء الجاىز والتركيب، مثلا : المشاريع الموجودة في الجنوب الجزائري أيف يكثر الطمب 

 عمى منتجات المؤسسة .
تقوـ المؤسسة بتسويؽ بعض مواردىا مف الخشب لبعض المؤسسات  التسويق والتموين: -

 منتجاتيا عمى مختمؼ زبائنيا وذلؾ حسب طمباتيـ. الصغيرة لمنجارة، كما تسوؽ
 :كيفية الإنتاج 

يتـ عمؿ المؤسسة في تحويؿ المواد الأولية إلى منتجات جاىزة الاستعماؿ والبيع ويتـ      
 الإنتاج في ورشات مختمفة وىذا حسب صيرورة منظمة.

يتـ في ىذه المرحمة تحديد الشكؿ المراد تصنيعو، وىذا مف طرؼ مكتب  التقطيع: -
الدراسات، ويقوـ المكمؼ بالقياسات بتدويف الشكؿ والمقاسات في شكؿ تعميمات يقدميا 

 لرئيس المركز، لتطبؽ أخيرا مف طرؼ العامؿ.
الكبيرة التي يتـ في ىذه الورشة تركيب مختمؼ القطع المصنعة، وتشكؿ اليياكؿ التركيب:  -

 تتـ في مصمحة التسقيؼ.
تيـ فييا تقطيع أعمدة الحديد المستعممة في البناء الجاىز حسب المتطمبات،  الحدادة: -

 وكذلؾ ىياكؿ الكراسي، الأبواب، النوافذ.
  : موارد المؤسسة 

 الموارد المادية : - أ

 ـ.11.983تقدر مساحة المؤسسة بػ:    
 يا: المكاتب الإدارية، الو رشات والمخازف.توجد في المؤسسة عدة بنايات نجد من

 دج.111.111.111الموارد المالية : يقدر رأسماؿ المؤسسة بػ: 
 كيفية تسيير الموارد المالية : - ب

 تتمثؿ في تسيير القيمة المنقولة، وتأميف مختمؼ المشاريع ووسائؿ النقؿ.     
 تعمؿ مصمحة الموارد المالية عمى مراقبة وتسيير المصالح التالية:          
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 تسيير الأثاث والوسائؿ والأجيزة الموجودة في المؤسسة. إدارة الوسائل العامة: -
تسيير وتمويف وسائؿ النقؿ التابعة لممؤسسة وعماليا وضماف  قسم موقف السيارات: -

 حسف سير واستغلاؿ وسائؿ النقؿ.
توضع سياسة التمويف التي يجب أف تكوف مدروسة مف حيث النوعية،  التموين: مصمحة -

 أي نوعية وكيفية الدفع والمحافظة عمى المخزوف الأدنى. 
 الموارد البشرية: -ج   

عامؿ موزعيف عمى مختمؼ مصالح المؤسسة مف إدارييف وعماؿ  499عدد العماؿ والإطارات 
 .اإطار  54، عماؿ تحكـ 187، عماؿ تنفيذ 258   :كالآتيالورشات والسائقيف والحراس، وىـ 

 حـــدود الدراســـــة:  -2

: الأفراد العامموف في جميع المستويات الإدارية)عماؿ تنفيذ، عماؿ تحكـ، الحدود البشرية -
 إطارات( في مؤسسة البناء الجاىز بالأبيار.

بالأبيار.الجزائر  : تقتصر ىذه الدراسة عمى مؤسسة البناء الجاىزالحدود المكانية -
 العاصمة.

 .2115-2114: تـ انجاز ىذا البحث خلاؿ فترة الحدود الزمانية -

: اعتمدنا في بحثنا عمى متغيرات ضغوط العمؿ وىي )غموض الدور عبء الحدود العممية -
العمؿ، ظروؼ العمؿ المادية، قمة فرص التقدـ والنمو الوظيفي( وعلاقتيا بأداء العامميف 

 بالمؤسسة.
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 خصائص العينة المدروسة : -3
نحاوؿ التعرؼ عمى ملامح وخصائص المبحوثيف، للاعتماد عمييا كمؤشرات في تحميؿ الآف س

ضيو متغيرات الدراسة وأىدافيا، وقد اعتمدنا عمى تالبيانات والمعطيات الميدانية، وىذا حسب ما تق
حوثيف، كالجنس، السف، تحميؿ بعض البيانات انطلاقا مف المتغيرات والبيانات الشخصية لممب

الحالة العائمية، المستوى التعميمي، الفئة السوسيو مينية، الأقدمية في المؤسسة، الأقدمية في 
المنصب، بحيث سنبيف في الرسومات البيانية التالية كؿ ىذه المتغيرات والتي أخذناىا بعيف 

 الاعتبار في الدراسة وىي عمى النحو التالي:

 أفراد العينة سبية تمثل جنس(: دائرة ن6شكل رقم )

 
 

% 8331نلاحظ  أف أوؿ خاصية لمفئة المدروسة في كونيا تشتمؿ اغمبيا عمى الذكور بنسبة      
%،ىذا راجع إلى أف أغمبية العماؿ في ىذه المؤسسة ىـ مف فئة 1639في حيف نجد نسبة الإناث 

رشات ىذا مف جية، المتواجديف أكثر في الو س الذكور عماؿ التنفيذ، واف ىذه الفئة بأكمميا مف جن
ومف جية أخرى ذلؾ راجع إلى طبيعة النشاط الذي تقوـ بو مؤسسة البناء الجاىز بالأبيار)النجارة 

 ي مجتمع بحثنا ومف ثـ في عينتنا.والحدادة(، مما جعؿ الجنس الذكري يطغى بنسبة كبيرة ف
 

83% 

17 % 

0% 

 انثى ذكر
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 العينة لفراد (: يمثل فئات السن7شكل رقم )

 
 

سنة حيث نجد  61إلى  22نلاحظ أف أفراد العينة ينتموف إلى فئة السف الإجمالية التي تتراوح بيف  
 31% ، ثـ تمييا فئة الأعمار بيف 4236سنة يمثموف نسبة  31إلى  22أف الذيف أعمارىـ مابيف 

لى إ 49، وبعدىا الفئة مف  2133سنة بنسبة  48إلى  41% ثـ فئة مف 3131سنة بنسبة  39إلى 
 %. 232سنة بنسبة 58عماؿ فاؽ سنيـ  3% وأخير نجد 337سنة بنسبة  57

بعد ىذه القراءة الإحصائية يتبيف أف أغمبية المجتمع المدروس ىو مجتمع شبابي حيث لا تتجاوز 
% ، وىو ما يدؿ عمى أف المؤسسة وفقت نوعا ما في سياسة 7237سنة وذلؾ بنسبة  39أعمارىـ 
 التوظيؼ.
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 (: يمثل الحالة المدنية لعينة الدراسة8) شكل رقم

 
 

يعكس الشكؿ أعلاه الحالة المدنية لأفراد العينة نجد فئة المتزوجيف تحتؿ الصدارة، أي تمثؿ     
ثـ تمييا نسبة العزاب  مف مجموع المبحوثيف،  %5936ة بنسبة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاكبر فئة في العينة المدروس

أف  نلاحظ%، 8ثـ نجد نسبة كؿ مف الأرامؿ والمطمقيف بنسبة مف مجموع أفراد العينة، % 3234 ػب
، حيث تؤمف الحياة الزوجية للأفراد جانب مف الاستقرار العاطفي غمب العماؿ متزوجيفأ

والاجتماعي الذي يمكف أف ينعكس عمى أدائو لعممو، وقد تشكؿ ظروؼ الحياة الأسرية غير 
الأسباب مف عوامؿ الضغط النفسي التي تزيد مف حدة الضغوط المينية  المستقرة لأي سبب مف

 .في أماكف العمؿ كما تشير إلى ذلؾ العديد مف الدراسات والبحوث
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 (: يمثل المستوى التعميمي لمعينة المدروسة9شكل رقم )

 
 

الدراسة مف نلاحظ مف خلاؿ ىذا الشكؿ أف ىناؾ نوع مف التقارب في النسب لأفراد عينة      
حيث المستوى التعميمي، إلا أف ىذا لا يمنع مف ظيور اكبر نسبة ىذا الشكؿ،  فقد سجمت أعمى 

% ثـ تأتي في المرتبة الثالثة نسبة 25% ثـ تمييا نسبة الثانوي بػ 36نسبة في المستوى المتوسط بػ 
أعمى مستوى في % ثـ الذيف لدييـ مستوى جامعي وىو 1736الذيف لدييـ مستوى يقرا ويكتب بػ

 % . 936%  وأخيرا تأتي نسبة الذيف لدييـ مستوى ابتدائي بػ   1138مجتمع البحث بنسبة 
إف ما يفسر اختلاؼ المستويات التعميمية لممستجوبيف ىو أف الذيف لدييـ مستوى تعميمي متوسط 

ا ما يعكس يشكموف حمقة وسط بيف مستوييف إدارييف ألا وىما عماؿ التنفيذ وعماؿ التحكـ، وىذ
تصدرىـ لعينتنا، وبالنسبة لمتقارب في المستويات التعميمية ىذا يدؿ عمى أف المؤسسة أعطت 
أىمية كبيرة لممستوى التعميمي في سياستيا لمتوظيؼ، حيث وفقت بيف طبيعة عمميا والمستويات 

 التعميمية لعماليا.   
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 المينية(: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الفئة 14شكل رقم )

 
 

نلاحظ مف خلاؿ ىذا الشكؿ أف الفئة الغالبة ىي فئة أعواف التنفيذ، وتمثؿ أكبر فئة مف العينة     
% 3735تمييا فئة أعواف التحكـ وذلؾ بنسبة مف مجموع المبحوثيف، % 5137المدروسة إذ قدرت بػ 

 .موع أفراد العينةمف مج %1138، وأخيرا نجد فئة الإطارات وذلؾ بنسبة مف مجموع المستجوبيف
أعواف التنفيذ وىذا راجع لطبيعة عمؿ المؤسسة حيث أكثر عمى أف المؤسسة تعتمد عمى نلاحظ 
 مستوى تأىيمي عالي. وجودعمى الطابع والإنتاجي والتجاري والذي لا يشترط  يسود
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 الفئة السوسٌو مهنٌة النسبة الفئة السوسٌو مهنٌة التكرار
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 (: يمثل أقدمية العمال في المؤسسة11شكل رقم )

 
 

نلاحظ أف متغير الأقدمية في المؤسسة لديو أىمية في دراستنا لذا تطرقنا إليو، حيث يتميز      
مف % 7934سنوات حيث يمثموف نسبة  11أغمب المستجوبيف بأقدمية تتراوح مابيف سنو إلى 

سنة أقدمية،  21إلى  11ممف لدييـ مابيف مف المبحوثيف % 1736تمييا نسبة مجموع أفراد العينة، 
 سنة أقدمية في المؤسسة. 31إلى  21ممف لدييـ ما بيف مف المستجوبيف  239وأخيرا نسبة 

ىذا ما يفسر لنا أف أغمبية المستجوبيف لـ يصموا إلى مرحمة التقاعد المبكر، ىذا ما يمنح المؤسسة 
 انطباعا ايجابيا حيث يجنبيا تيديد التقاعد المبكر لعامميا.  
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 الاقدمٌة فً المؤسسة النسبة الاقدمٌة فً المؤسسة التكرار
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 أقدمية العمال في المنصب (: يمثل12شكل رقم )

 
 

سنة، بحيث نجد  25نلاحظ أف سنيف الأقدمية في المنصب لدى عينتنا تتراوح مابيف سنة إلى      
سنوات أقدمية في منصبيـ الحالي،  5% ممف لدييـ مف سنة إلى 5531أف الأغمبية تقدر بنسبة

% 11المنصب ، ثـ نسبة سنوات أقدمية في  11إلى  6%  ممف ليدىـ مابيف 3139تمييا نسبة 
% لكؿ مف 135سنة أقدمية في منصبيـ الحالي، وأخيرا نجد نسبة  15إلى  11ممف لدييـ مابيف 

 سنة أقدمية في المنصب. 25إلى  21سنة و فئة مف  21إلى  16فئة مف 
 ىذا ما يفسر لنا أف أفراد العينة يميزىا التنوع مف حيث الأقدمية في المنصب، وىذا ما يمكننا مف
جمع آراء مختمفة مف حيث أنواع الضغوط التي تواجييـ في مناصبيـ الحالية، كما يمكف القوؿ أف 

سنوات خبرة في منصبيـ ىـ عماؿ جدد في المنصب المتواجديف فيو وبالتالي  5الذيف ليـ أقؿ مف 
 .تكوف الكفاءة محدودة وىذا يتحكـ في أداء العامؿ، وأكثر عرضة لمضغوط 
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 الاقدمٌة فً المنصب النسبة الاقدمٌة فً المنصب التكرار
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 غموض الدور وعبء العمل عمى أداء العاممين:تأثير كل من  -4
 

 (: يمثل علاقة الجنس بمدى معرفة العمال لمسؤولياتيم2جدول رقم )

 

 التعميمي المستوى

 المجموع مدى معرفة العمال لمسؤولياتيم

 إجابة بدون لا نعم

 ويكتب يقرأ 
 13 7 4 24 

 %54,2 %29,2 %16,7 %100 

 ابتدائي 
 9 4 - 13 

 %69,2 %30,8 - %100 

 متوسط 
 27 18 4 49 

 %55,1 %36,7 %8,2 %100   

 ثانوي 
 20 13 1 34 

 58,8% %38,2 %2,9 %100 

 جامعي 
 16 - - 16 

 %100 - - %100 

 المجموع
 85 42 9 136 

 %62,5 %30,9 %6,6 %100 

 
 "نعـ اعرؼ مسؤولياتي بالتحديد"نلاحظ في ىذا الجدوؿ أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الجواب بػ  

مف مجموع المبحوثيف، تدعميا إجابات المبحوثيف مف فئة المستوى التعميمي  % 6235بنسبة 
مف مجموع  %30,9، في حيف نجد نسبة تقدر بػ مف مجموع المستجوبيف % 111"جامعي " بنسبة 

توى التعميمي "الثانوي"، ثـ المبحوثيف في موقؼ " لا اعرؼ مسؤولياتي بالتحديد" مدعمة  بفئة المس
مف مجموع المبحوثيف تدعميا في الخانات   %636يمييا موقؼ  "بدوف إجابة" بنسبة تقدر بػ 

 .مف مجموع أفراد العينة %1637الجزئية فئة الذيف لييـ مستوى تعميمي "يقرأ ويكتب" بنسبة 
البناء الجاىز ىـ عمى مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية يتضح لنا أف معظـ عماؿ مؤسسة      

 (، مما يدفع3( في الممحؽ رقـ)1وىذا يؤكده أيضا الجدوؿ رقـ ) دراية  بمسؤولياتيـ داخؿ المؤسسة
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العماؿ إلى أداء عمميـ بالشكؿ المنتظر منيـ، واللافت للانتباه ىو العماؿ الذيف لدييـ مستوى  
وىذا ما يفسر الدور الذي  % 111جامعي كميـ  يعرفوف المسؤوليات الممقاة عمى عاتقيـ بنسبة 

دراؾ المياـ والأدوار  لمعماؿ، أي أف معرفة العامؿ لدوره  ةطو المنيمعبو المستوى التعميمي في فيـ وا 
 وميامو في المؤسسة مرتبط بمستواه التعميمي.

كما يتضح أف  عماؿ المستوى التعميمي الثانوي ىـ أكثر عرضة لنوع مف أنواع ضغوط      
العمؿ المتعمقة بالفرد وىو غموض الدور وىذا يفسر لنا انو ممكف أف تكوف ىناؾ علاقة طردية 
بيف المستوى التعميمي وغموض الدور، وممكف أف تكوف ىناؾ علاقة عكسية بيف المستوى 

:" دراسة تحميمية لاتجاىات بعنواف 1994نمر الدور، وىذا ما أكدتو دراسة  التعميمي وغموض
التي مف بيف  العاممين نحو مستويات ضغوط العمل في القطاعين العام والخاص في السعودية"
 النتائج المتوصؿ إلييا أف مستويات ضغوط العمؿ ترتفع بانخفاض المستوى التعميمي.

يمس بدرجة كبيرة العماؿ الذيف لدييـ مستوى تعميمي يقرأ ويكتب  ونرى أف موقؼ بدوف إجابة      
ما أف ىؤلاء العماؿ  ىذا ما يفسر إما وجود صعوبة في فيـ السؤاؿ لذا لـ تتـ الإجابة عميو، وا 
تيربوا مف السؤاؿ عمدا لأسباب شخصية أو أنيـ  ليست لدييـ دراية بما يقوموف بو مف مياـ 

 سسة. وادوار ومسؤوليات داخؿ المؤ 
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 (: يوضح علاقة الفئة السوسيو مينية بمدى معرفة العمال لمسؤولياتيم3جدول رقم )
 

 السوسيومينية الفئة

 المجموع مدى معرفة العمال لمسؤولياتيم

 إجابة بدون لا نعم

 تنفيذ عامل 
 39 23 7 69 

 %56,5 %33,3 %10,1 %100 

 تحكم عامل 
 30 19 2 51 

 %58,8 %37,3 %3,9 %100 

 إطار 
 16 - - 16 

 %100 - - %100 

 المجموع
 85 42 9 136 

 %62,5 %30,9 %6,6 %100 

 
 % 6235مف خلاؿ ىذا الجدوؿ يتضح لنا أف الاتجاه العاـ يتجو نحو الإجابة بػ" نعـ " بنسبة      

ثـ نجد إجابة الذيف " لا يعرفوف  ،% 111بنسبة  "الإطارات  "مف مجموع المستجوبيف مدعمة بفئة 
مف مجموع المستجوبيف يبرر ىذا الموقؼ فئة عماؿ التحكـ  % 3139مسؤولياتيـ بالتحديد " بنسبة 

مف مجموع المستجوبيف مدعمة بنسبة  % 636بنسبة  "لـ يجيبوا " ، ثـ نجد الذيف  %3733بنسبة 
 مف فئة عماؿ التنفيذ.مف مجموع المبحوثيف  % 1131
نطلاقا مف ىنا نستنتج أف فئة الإطارات يتمتعوف بقدرات معرفية  تسمح ليـ بأداء مياميـ ا    

عمى أكمؿ وجو ىذا ما يجنبيـ ىاجس غموض الدور الذي عادة ما يشكؿ عائؽ في أداء مياميـ 
ىذا مف جية، ومف جية أخرى بما أف فئة الإطارات عمى دراية بما ىو مسند إلييـ مف مياـ 

صدار القرارات والتعميمات والأوامر بصورة واضحة إلى ومسؤوليات خا صة ما تعمؽ بالإشراؼ وا 
الفئات المدرجة تحتيـ في السمـ الإداري، أما بالنسبة فئة عماؿ التحكـ فيـ يعانوف مف غموض 

 الدور وىذا راجع إلى سببيف رئيسييف ىما:
ارات( والتي تمييا)التنفيذ( ىذا ما أولا: نجد ىذه الفئة تمثؿ حمقة وصؿ بيف الفئة التي قبميا)الإط

 يصعب مسؤوليتيـ في أداء مياميـ.
 



 خامسال ددــــــالع                                                                                           علم اجتماع المنظماتدراسات في مجلة 

 

 

 1025 جوان                                مخبر علم اجتماع المنظمات والمناجمنت
 84 

ثانيا: ندرؾ باف ىناؾ مف العماؿ مف استفادوا مف الترقية معظميـ عماؿ تنفيذ ارتقوا إلى عماؿ 
تحكـ، وبالتالي يشكؿ ىذا صعوبة في فيـ واستيعاب طبيعة العمؿ الذي يقوموف بو بالإضافة إلى 

داخؿ المؤسسة، وينجـ عف ىذا نوع مف الضغوط ىو غموض الدور، وعموما  عدـ وضوح أدوارىـ
يمكف القوؿ أف أغمبية عماؿ مؤسسة البناء الجاىز ىـ عمى دراية تامة بما يقوموف بو مف مياـ 

 (.-3الممحؽ رقـ   - 2)أنظر الجدوؿ رقـ  %6639بنسبة 
السؤاؿ ربما لأسباب شخصية أو لظروؼ أما الذيف لـ يجيبوا  يعني ىذا أف ىذه الفئة لـ تيتـ بيذا 

 أخرى لـ نستطع تحديدىا أو تعمدا منيـ لعدـ الإجابة، وربما لـ يكترثوا لأىمية ىذا الجانب. 
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 (: يبين المستوى التعميمي وعلاقتو بمدى غموض العمال الموكمة لمعمال4جدول رقم )

 

 

 

 التعميمي المستوى

  الموكمة لمعمالمدى غموض العمال 
 نعم لا المجموع

 السميمة الطريقة أعرف لا
 يمن المطموب العمل لداء

 يتم مباشر رئيس يوجد لا
 الحاجة عند إليو الرجوع

 طبيعة وضوح عدم
 بو الذي أقوم العمل

 ويكتب يقرأ 
 15 5 4 - 24 

 %62,5 %20,8 %16,7 - %100  

 ابتدائي 
 7 5 1 - 13 

 %53,8 %38,5 %7,7 - %100 

 متوسط 
 37 6 5 1 49 

 %75,5 %12,2 %10,2 %2 %100 

 ثانوي 
 32 2 - - 34 

 %94,1 %5,9 - - %100 

 جامعي 
 16 - - - 16 

 %100 - - - %100 

 المجموع
 107 18 10 1 136 

 %78,7 %13,2 %7,4 %0,7 %100 

 

 % 7837انطلاقا مف ىذا الجدوؿ يتبيف لنا أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ" لا " بنسبة      
مف مجموع  %111" بنسبة جامعي"مف مجموع أفراد العينة،  مدعمة بفئة المستوى التعميمي 

عدـ "، نجد بعد ذلؾ موقؼ الذيف يواجيوف غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ بسبب المستجوبيف
مف مجموع أفراد العينة   %1332بنسبة  "معرفة الطريقة السميمة لأداء العمؿ المطموب منيـ 

، ثـ يمييا موقؼ العماؿ الذيف يواجيوف  % 3835بنسبة  "الابتدائي  "مدعمة بفئة المستوى التعميمي
بنسبة   "لحاجة ود رئيس مباشر يتـ الرجوع إليو عند اػػػػػػػلعدـ وج "غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ

مف مجموع أفراد العينة تدعمو في الخانات الجزئية ذوي المستوى التعميمي يقرأ ويكتب  % 734
، وأخيرا نجد موقؼ الذيف لدييـ غموض في الأعماؿ مف مجموع المستجوبيف %1637بنسبة 

أفراد  مف مجموع % 137بنسبة " عدـ وضوح طبيعة الأعماؿ الموكمة إلييـ "الموكمة إلييـ بسبب 
 . مف مجموع المبحوثيف %2العينة مدعمة بفئة الذيف لدييـ مستوى تعميمي متوسط بنسبة 
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مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية يتضح لنا أف فئة المستوى التعميمي الجامعي لا يعانوف مف      
ي غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ، وبطبيعة الحاؿ نجد المستوى التعميمي يمعب دور في ىذا أ

وضوح المياـ  والأعماؿ الموكمة إلييـ كما يمنح أصحاب ىذا المستوى تجنب غموض التعميمات  
والأعماؿ المسندة إلييـ، ونظرا لمتكويف العالي الذي يتمتعوف بو أصحاب المستوى التعميمي 
الجامعي فاف ىذا يساعدىـ أكثر عمى امتلاؾ قدرة اكبر عمى الفيـ والاستيعاب والقدرة عمى 

صرؼ بفاعمية اكبر وىذا يؤدي إلى وضوح الأدوار الموكمة إلييـ  وبالتالي فاعمية اكبر في الت
الأداء، بالإضافة إلى أف المؤىؿ العممي المرتفع لو دور ايجابي تقبؿ المياـ الموكمة إلييـ بصورة 

 واضحة وبمعنويات مرتفعة ومنو تكوف القدرة عمى الانجاز عالية.
ؿ الذيف لدييـ المستوى التعميمي الابتدائي يعانوف صعوبة الأعماؿ التي كما نفسر أف العما     

يؤدونيا داخؿ المؤسسة، ومما لاشؾ فيو نجد المستوى التعميمي لو دور كبير في عدـ وصوؿ 
العماؿ إلى مبتغاىـ وعدـ فيميـ لأبعاد وجوانب عمميـ، وبالتالي يكوف فيو قصور ومحدودية قدرات 

ا محدودية في الأداء والافتقار إلى النجاعة والمرونة في التعامؿ مع ىذه العامؿ، وينجر عف ىذ
المواقؼ، ىذا كمو سيصبح مستقبلا خطرا ييدد المؤسسة خاصة واف تفاقمت نسبة العماؿ الذيف 

الفكرة التي  يعانوف مف عدـ معرفة الطرؽ والسبؿ الناجعة والسميمة لأداء العمؿ المطموب منيـ.
وجود رئيس مباشر يتـ الرجوع إليو عند الحاجة فيذا يدؿ عمى ىناؾ خمؿ نستخمصيا مف عدـ 

تنظيمي في مؤسسة البناء الجاىز، وبما أف ىؤلاء العماؿ الذيف يعانوف مف ىذا المشكؿ يحتموف 
أدني مرتبة في المستويات التعميمية)يقرأ ويكتب(، وبالتالي ليس لدييـ رصيد معرفي ودراية تامة في 

ه الأوضاع، مما يترتب عف ذلؾ الإىماؿ واللامبالاة والتسيب في بعض الأحياف مف التعامؿ مع ىذ
 قبؿ العماؿ.

وأخيرا نستنتج أف عماؿ المستوى التعميمي المتوسط في تعارض مع ما ىـ ممزميف بو مف      
أعماؿ ومع طبيعة عمميـ وىذا كمو راجع لغموض الأعماؿ المسندة إلييـ، ىذا ما يوجو ىدؼ 

التكيؼ والتوفيؽ بيف ميامو وطبيعة الأعماؿ الموكمة إليو، وبطبعة الحاؿ ىذا سيقمؿ  العامؿ
اىتمامو بأدائو داخؿ المؤسسة، وبالتالي لا يرقى أداؤه إلى المستوى المطموب، وعموما نقوؿ أف 
أغمبية عماؿ مؤسسة البناء الجاىز لا يعانوف مف غموض الأعماؿ الممقاة عمى عاتقيـ بنسبة 

 (. 3الممحؽ رقـ  – 3)أنظر الجدوؿ رقـ  7838%
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 الفئة السوسيو مينية وغموض العمال الموكمة لمعمالة بين علاقال(: يبين 5جدول رقم )
 

 

 السوسيومينية الفئة

 المجموع غموض العمال الموكمة لمعمال

 

 لا

 نعم
 الطريقة أعرف لا

 العمل لداء السميمة
 يمن المطموب

 مباشر رئيس يوجد لا
 عند إليو الرجوع يتم

 الحاجة

 طبيعة وضوح عدم
 بو الذي أقوم العمل

 تنفيذ عامل 
 42 16 10 1 69 

 %60,9 %23,2 %14,5 1,4% %100 

 تحكم عامل 
 49 2 - - 51 

 %96,1 %3,9 - - %100 

 إطار 
 16 - - - 16 

 100% - - - %100 

 المجموع

 

107 

%78,7 

18 10 1 136 

%13,2 %7,4 %0,7 %100 

 

مف مجموع  % 7837في الجدوؿ يتبيف لنا أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ " لا " بنسبة       
 "، نجد بعد ذلؾ موقؼ الذيف يعانوف مف% 111بنسبة  "الإطارات " أفراد العينة مدعمة بفئة 

 % 1332بسبب عدـ معرفة الطريقة السميمة لأداء عمميـ بنسبة  "غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ 
، ثـ مف مجموع المستجوبيف % 2332بنسبة  "عماؿ التنفيذ "مف مجموع أفراد العينة مدعمة بفئة 

نجد موقؼ الذيف يعانوف مف غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ بسبب عدـ وجود رئيس مباشر 
مف مجموع أفراد العينة وتدعمو في الخانات  %734 ة بنسػػػػػػبةيستعينوف بو عػػػػػػػندما تقتضي الحاج

انوف ػ، بعد ذلؾ موقؼ الذيف يعمف مجموع المستجوبيف % 1435الجزئية فئة عماؿ التنفيذ بنسبة 
راد العينة ػػػػمف مجموع أف % 137 مف غموض المياـ المسندة إلييـ لعدـ وضوح طبيعة العمؿ بنسبة

 .مف مجموع المبحوثيف % 134ذ بنسبة مدعمة بفئة عماؿ التنفي
تشير ىذه القراءة الإحصائية إلى أف فئة الإطارات ىي الفئة الوحيدة التي لا تعاني تماما  مف   

غموض الأعماؿ الموكمة إلييـ، ىذا ما يعزز قدراتيـ في انجاز المياـ المطموبة منيـ بطريقة 
في مواجية الضغوط السمبية لمعمؿ واف تجعؿ منيا سميمة، وبالتالي ىذه الفئة المينية لدييا قابمية 

نقاط قوة ايجابية تساعدىـ في أداء عمميـ لذلؾ دائما نجد المستوى التعميمي لو دور في إحداث 
 ىذا التغيير في الضغوط.
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كما  يتضح لنا أف عماؿ التنفيذ ىـ أكثر عرضة لغموض مياميـ في المؤسسة وذلؾ لعدـ  
معرفتيـ لمطريؽ السميمة لانجاز المياـ المنتظرة منيـ، ىذا ما يفسر لنا محدودية الكفاءة والخبرة 
والقدرات المعرفية والعممية لدى ىؤلاء العماؿ، أضؼ إلى ذلؾ أنيـ لا يعرفوف حقيقة ما ىو 

 بعنواف:   Swee et al    موب منيـ عمى وجو الدقة، وىذا ما أكدتو دراسةمط

"Work stress prevalence among the management staff in an international 

tobacco company in Malaysia"
(41)
 

 في التبغ لشركة الرئيسي المقر في يعمموف يفومدير  يفتنفيذييف المسؤولال مف عينة التي طبقت عمى

 العماؿ بيف ضغوط العمؿ انتشار أف أبرزىا النتائج، مف العديد الدراسة إلى توصمت وقد ماليزيا،

 ذو كبير اختلاؼ ىناؾ وأف ،%67.9 النسبة فكانت المديريف بيف أما % 88.1 بنسبة كانت التنفيذييف

بالإضافة إلى ذلؾ نجد  الشركة. في العامميف والمديريف التنفيذييف العماؿ بيف التوتر في مستوى أىمية
سبب آخر وراء غموض مياميـ ألا وىو عدـ وجود رئيس مباشر يوجييـ ويساعدىـ عمى انجاز 
مياميـ وتخطي الصعوبات التي تعترضيـ، ىنا يمكف أف نممس وجود إىماؿ مف قبؿ المستويات 

وف إشراؼ عميو خاصة الإدارية التي تفوقيـ، فكيؼ يمكف لمعامؿ أف يتدارؾ ميامو ومسؤولياتو د
أف ىؤلاء العماؿ ىـ مف المستويات الإدارية الدنيا أي مف المستويات التنفيذية والتي نعرؼ عنيا 
أنيا لا تتمتع بمستوى تعميمي عاؿ، ولا ميارات وقدرات عالية تساعدىـ عمى تخطي ىذه الضغوط، 

نشاط ىذه المؤسسة يعتمد  ومنو يمكف القوؿ أف المؤسسة أىممت بعض الجوانب الميمة لأف طبيعة
بالدرجة الأولى عمى عماؿ التنفيذ كونيا مؤسسة إنتاجية تجارية، لذتؾ وجب عمييا الاىتماـ بيذه 
لا سيكوف فيو تيديدات عديدة تنتظر المؤسسة مستقبلا كتدني أداء العامميف، والانسحاب مف  الفئة وا 

 المشاكؿ.المؤسسة، ودوراف العمؿ ذو الوتيرة العالية، وغيرىا مف 
يعني ذلؾ أف فئة عماؿ التنفيذ بالدرجة الأولى ىـ أكثر تعرضا لياجس غموض المياـ       

الموكمة إلييـ، وىذا يدؿ عمى أف المؤسسة لا تعير اىتماما ليذه الفئة العمالية ىذا مف جية، ومف 
ي ولو جية أخرى نممس الضعؼ أيضا في ىؤلاء العماؿ لأنيـ يفتقروف لأدنى الأساليب لتخط

سبب واحد مف الأسباب التي سبؽ إدراجيا في الجدوؿ والتي تجرىـ إلى غموض الأعماؿ الموكمة 
 إلييـ. 
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 (: يبين القدمية في المنصب وعلاقتو بمدى غموض العمال الموكمة لمعمال 7جدول رقم )
 

 

 

  دميةــــــــــلقا
 المنصب في

  مدى غموض العمال الموكمة لمعمال
 نعم لا المجموع

 السميمة الطريقة أعرف لا
 يمن المطموب العمل لداء

 يتم مباشر رئيس يوجد لا
 الحاجة عند إليو الرجوع

 طبيعة وضوح عدم
 بو الذي أقوم العمل

 سنوات  2-5   
 47 17 10 1 75 

 %62,7 %22,7 %13,3 %1,3 %100 

 سنوات 6-20 
 41 1 - - 42 

 %97,6 %2,4 - - %100  

 سنة 22-25 
 15 - - - 15 

 %100 - - - %100 

 سنة 26-10 
 2 - - - 2 

 %100 - - - %100 

 سنة 12-15 
 2 - - - 2 

 %100 - - - %100 

 المجموع
 107 18 10 1 136 

 %78,7 %13,2 %7,4 %0,7 %100 

 

 %7837ابة بػ" لا " بنسبة ػػػػػػػػػػػانطلاقا مف ىذا الجدوؿ يتضح لنا أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإج    
بنسبة  "سنة  25إلى  6"مف مجموع المبحوثيف تدعمو في الخانات الجزئية سنيف الأقدمية مف 

ثـ نجد موقؼ الذيف يعانوف مف غموض المياـ لعدـ معرفتيـ لمطريقة السميمة لأداء  ،111%
مف مجموع المبحوثيف مدعمة بالعماؿ الذيف أقدمية في  % 1332العمؿ المطموب منيـ بنسبة 

، بعد ذلؾ نجد مف مجموع أفراد العينة % 2237سنوات بنسبة  5المنصب الحالي مف سنة إلى 
موقؼ الذيف لدييـ غموض الأعماؿ بسبب عدـ وجود رئيس مباشر يتـ الرجوع إليو عند الحاجة 

سنوات أقدمية في  5لذيف لدييـ مف سنة إلى مف مجموع المبحوثيف مدعمة بفئة ا % 734بنسبة 
، وأخيرا نجد موقؼ الذيف لدييـ غموض في الأعماؿ مف أفراد العينة % 1333المنصب بنسبة 

مف مجموع المبحوثيف مدعمة  % 137بسبب عدـ وضوح طبيعة العمؿ الذي يقوموف بو  بنسبة 
 نوات.س 5بفئة الذيف لدييـ أقدمية في المنصب الحالي بيف سنة إلى 
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ىذه القراءة الإحصائية تدؿ عمى أف الأقدمية في المؤسسة تمعب دور ايجابي في تخطي ىذا      
النوع مف الضغوط )غموض الأعماؿ(، ىنا انجد أف ىناؾ علاقة عكسية بيف غموض الأعماؿ 
، الموكمة إلى العماؿ والخبرة، فكمما زادت الخبرة والأقدمية قؿ غموض دور العماؿ والعكس صحيح

امؿ يتفادى خطر غموض المياـ حيف يبمغ ػػػػػػػػػػػػػكما نممس مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية أف الع
سنوات خبرة في منصبو الحالي فما فوؽ، أضؼ إلى ذلؾ أف العماؿ الذيف يعانوف مف غموض  6

سنوات،  5الدور المسند إلييـ بسب عدـ معرفتيـ لمطريقة السميمة للأداء لـ تتعدى سنيف خبرتيـ 
لذلؾ يعتبروف لازالوا جدد في منصبيـ الحالي ولـ تتكوف ليـ الدراية الكافية بمياميـ أي كيؼ 
ومتى يعمموف، أضؼ إلى ذلؾ افتقادىـ لمميارات اللازمة لتخطي ىذا الغموض الذي ينجـ عنو 

 sources of"بعنواف:  glazer and gyurakالضغط الميني وىذا ما تؤكده دراسة 

occupationnel stress among nurses in five countries" حيث أوضحت الممرضة 
وىنا يمكف القوؿ انو كمما  العمؿ، ضغط أسباب أحد العمؿ طاقـ لدى الميارات قمة أف البريطانية

كما نستنتج مف القراءة الإحصائية أف العماؿ  قمت سنيف الخبرة زاد غموض الدور لدى العماؿ.
سنوات يواجيوف أسباب عديدة لغموض دورىـ في  5في المنصب مف سنة إلى الذيف لدييـ أقدمية 

المؤسسة وذلؾ راجع لنقص الخبرة، لذلؾ ىؤلاء العماؿ أغمبيتيـ جدد في المنصب الحالي، وبالتالي 
سنوات حتى يكوف فيو نوع مف  5تأقمميـ في المجموعة وتكيفيـ معيا يتطمب وقت أكثر مف 

 نيـ أولا ثـ مابيف العماؿ ومشرفييـ ثانيا.التشاور والتفاىـ فيما بي
أما بالنسبة لمعماؿ الذيف لدييـ غموض في الأعماؿ بسبب عدـ وضوح طبيعة العمؿ الذي يقوموف 
بو  ىذا ما يفسر لنا حتى واف كانت ىذه النسبة  ضعيفة إلا أف ىذا لا يمنع مف وجود ضغط 

يكوف جديد في منصبو سيواجو مشاكؿ مف ميني يعترض العامؿ، وبطبيعة الحاؿ العامؿ عندما 
ىذا القبيؿ لكف ىذا لا يمقي الموـ عمى العامؿ دوف أف ننكر وجود إىماؿ مف المؤسسة لعاممييا 

 خاصة مف حيث الإشراؼ .
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 يبين جنس المبحوثين وعلاقتو بعدم ملائمة العمال الموكمة إلييم مع إمكانياتيم(: 8جدول رقم )
 

 المبحوث جنس

 المجموع ملائمة العمال الموكمة لمعمال مع إمكانياتيممدى 

 إجابة بدون لا نعم

 ذكر 
 34 77 2 113 

 %30,1 %68,1 %1,8 %100 

 أنثى 
 - 23 - 23 

 - %100 - %100 

 المجموع
 34 100 2 136 

 %25 %73,5 %1,5 %100 

 

مدعمة  %7335الإجابة بػ" لا "بنسبة مف خلاؿ ىذا الجدوؿ يتضح لنا أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو 
مدعمة  %25مف مجموع أفراد العينة، ثـ نجد الإجابة بػ" نعـ " بنسبة  %111بنسبة  "الإناث "بفئة 

، وأخيرا نجد نسبة الذيف لـ يجيبوا عمى مف مجموع أفراد العينة  %3131بالجنس "الذكري" بنسبة 
 %138مف مجموع أفراد العينة تدعمو في الخانات الجزئية الذكور بنسبة  %135ىذا السؤاؿ بنسبة 

 .المبحوثيفمف مجموع 
تشير ىذه القراءة الإحصائية إلى أف الجنس الأنثوي لا يعاني مف عبء العمؿ، وذلؾ لعدة     

طارات( ىذا ما ي بعدىـ أسباب منيا أولا نجد ىذه الفئة متواجدة في مستوييف إدارييف )عماؿ تحكـ وا 
عف الأعماؿ التي تبدو شاقة بالنسبة ليـ، لذلؾ المؤسسة خصصت عماؿ التنفيذ لمجنس الذكري 
فقط ىذا مف جية ومف جية أخرى نجد أف النساء يعرفوف كيؼ يصرفوف طاقاتيـ خلاؿ فترة العمؿ 

وي مما يجعميـ نادرا ما يرتكبوف الأخطاء، أضؼ إلى ذلؾ أف الأعماؿ الموكمة إلى الجنس الأنث
مكانياتو، وىذا ما أكدتو دراسة أحمد الينداوي بعنواف "استراتيجيات التعامل مع تتناسب مع طاقاتو وا 

 لمسببات الجنس بحسب الأفراد في إدراؾ ىناؾ اختلاؼ أفوالتي أشارت نتائجيا إلى الضغوط" 
 العمؿ. العمؿ وطبيعة عبء مف المتولدة العمؿ ضغوط
مكانياتو، لذلؾ نجد      ىذا يوضح الفارؽ بيف الجنسيف مف حيث مطالب العمؿ وطاقة الفرد وا 

الرجاؿ أكثر عرضة لعبء العمؿ الزائد، حيث يعاني ىؤلاء مف كثافة الأعماؿ التي يترتب عنيا 
كثرة الأخطاء وتدني الأداء، لذلؾ تكثر حالات الغياب عف العمؿ، وبطريقة غير مباشرة يؤثر 

 ة ػػػػػػػػالعمؿ عمى اتخاذ القرارات وزيادة معدلات الحوادث وانييار العلاقات الشخصية، فالمؤسس عبء



 خامسال ددــــــالع                                                                                           علم اجتماع المنظماتدراسات في مجلة 

 

 

 1025 جوان                                مخبر علم اجتماع المنظمات والمناجمنت
 012 

مطالبة بإعادة تقسيـ المياـ والمسؤوليات حسب طاقة العماؿ الفكرية والبدنية مع منح الوقت اللازـ 
ركيز أكثر في المياـ لانجاز المياـ لتفادي السمبيات التي ذكرناىا، كما يجب عمى ىؤلاء العماؿ الت

والمسؤوليات المناطة إلييـ سعيا بذلؾ إلى تفادي عبء العمؿ الذي أصبح يشكؿ تيديدا عمى الفرد 
 : بعنواف rubina et al  ويمكف تدعيـ ما توصنا إليو مف خلاؿ نتائج دراسة وعمى المنظمة.

"Occupational stress and its effect on job performance, a casa study 

medical house officers of district abbottabad"  علاقة توجد أنوحيث خمصت إلى 
 في متنوعة عمؿ ضغوط ىناؾ أنو إلى مشيرًا الوظيفي، والأداء العمؿ في بيف الضغط عكسية
 أكثر الذكور الضباط عمى العوامؿ أثير وكانت خفض مف أداء وظيفي إلى أدى مما الضباط عمؿ
 الإناث. مف

وىناؾ أسباب كثيرة لعدـ إجابة بعض العماؿ عف ىذا السؤاؿ فمنيـ مف لـ يجب لأسباب خاصة 
ومنيـ مف وجد صعوبة في وكثرة التزاماتو، ، ومنيـ مف لـ يجب لضيؽ الوقت فضؿ التحفظ عمييا

، ومنيـ مف لـ يجب لعدـ لضعؼ مستوى تعميمو وحتى إدراكو لمحقائؽ المتعمؽ بالعمؿ فيـ السؤاؿ
 امو بيذا السؤاؿ.اىتم
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يبين المستوى التعميمي لممبحوثين وعلاقتو بعدم ملائمة العمال الموكمة إلييم مع (: 14جدول رقم )
 إمكانياتيم

 

 التعميمي المستوى

  عدم ملائمة العمال الموكمة لمعمال مع إمكانياتيم
 إجابة بدون لا نعم المجموع

 ويكتب يقرأ 
 9 13 2 24 

 %37,5 %54,2 %8,3 %100 

 ابتدائي 
 7 6 - 13 

 %53,8 %46,2 - %100 

 متوسط 
 12 37 - 49 

 %24,5 %75,5 - %100 

 ثانوي 
 6 28 - 34 

 %17,6 %82,4 - %100 

 جامعي 
 - 16 - 16 

 - %100 - %100 

 المجموع
 34 100 2 136 

 %25 %73,5 %1,5 %100 

 

يتبيف لنا مف خلاؿ ىذا الجدوؿ أف الاتجاه العاـ للإجابة يتجو نحو الإجابة بػ" لا مدعمة بفئة      
مف مجموع المبحوثيف، بعد ذلؾ نجد موقؼ  % 111الذيف لدييـ مستوى تعميمي "جامعي" بنسبة 

مكانياتيـ " الذيف لدييـ  بالذيف  مف مجموع المبحوثيف مدعمة %25بنسبة  "أعماؿ تفوؽ طاقتيـ وا 
، وأخيرا نجد موقؼ الذيف يفستجوبمف مجموع الم % 5338" بنسبة ابتدائي  "لييـ مستوى تعميمي

مف مجموع المبحوثيف تدعمو في الخانات الجزئية فئة الذيف لدييـ مستوى  135بنسبة "بدوف إجابة "
 .يفستجوبمف مجموع الم %833بنسبة " يقرأ ويكتب "تعميمي 

مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية نجد أف العماؿ الذيف لدييـ مستوى تعميمي جامعي لا يعانوف     
حية متجنبيف ىذا النوع مف الضغوط مما يدفعيـ إلى ا مف عبء العمؿ، فيـ يعمموف بأريإطلاق

الانجاز بحماس والإبداع في عمميـ، كما أف المستوى التعميمي يمعب دور ميـ في توزيع طاقة 
 العامؿ وجيده حسب متطمبات عممو وبالتالي أداء العامؿ يكوف في المستوى المطموب.
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رضة  للأعماؿ التي تفوؽ كما نستنتج أف عماؿ المستوى الابتدائي ىـ أكثر معاناة وعُ      
مكانياتيـ، ذلؾ راجع إلى أف أصحاب ىذا المستوى التعميمي يعمموف في الورشات  طاقاتيـ وا 

طبيعة نشاط مؤسسة البناء الجاىز تعتمد بالدرجة الأولى عمى عماؿ التنفيذ، لذلؾ كأعواف تنفيذ، و 
فالأعماؿ الموكمة إلييـ كثيرة في حيف نجد طاقة العامؿ ليست ثابتة وبالتالي حتما سيكوف ىناؾ 
نوع مف المعاناة والضغوط التي تؤثر حتى عمى أداء عممو والمتمثمة في عبء العمؿ الزائد، 

مكانياتيـ بنسبة وعموما نقو  مف  %7335ؿ أف أغمبية الأعماؿ المسندة لمعماؿ لا تفوؽ طاقتيـ وا 
(، ونشير أيضا إلى أف احتماؿ عدـ 3الممحؽ رقـ  – 4)أنظر الجدوؿ رقـالأفراد المستجوبيف 

إجابة فئة الذيف لدييـ مستوى تعميمي يقرأ ويكتب عمى سؤالنا ىو لعدـ فيـ السؤاؿ أو لعدـ وجود 
 لإجابة.قناعة ا
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يبين القدمية في المنصب وعلاقتيا بعدم ملائمة العمال الموكمة لمعمال مع (: 11جدول رقم )

 إمكانياتيم

 

 المنصب في القدمية

 المجموع عدم ملائمة العمال الموكمة لمعمال مع إمكانياتيم

 إجابة بدون لا نعم

 سنوات 1-5 
 34 40 1 75 

 %45,3 %53,3 %1,3 %100 

 سنوات 6-14 
 - 41 1 42 

 - %97,6 %2,4 %100 

 سنة 11-15 
 - 15 - 15 

 - %100 - %100 

 سنة 16-24 
 - 2 - 2 

 - %100 - %100 

 سنة 21-25 
 - 2 - 2 

 - %100 - %100 

 المجموع
 34 100 2 136 

 %25 %73,5 %1,5 %100 

 

مف  %7335مف خلاؿ ىذا الجدوؿ نلاحظ أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ" لا " بنسبة     
بنسبة  "سنة  25الى 11 "مدعمة بالعماؿ الذيف لدييـ أقدمية في المنصب مابيفمجموع المبحوثيف 

مف مجموع أفراد العينة  %25بنسبة " نعـ  "مف مجموع أفراد العينة،  ثـ نجد الإجابة بػ 111%
" بدوف إجابة "ابة بػ ػػػػػػػػػػ، وأخيرا نجد الإج"سنوات  5سنة إلى  "مدعمة بفئة الأقدمية في المنصب مف

مف مجموع أفراد العينة تدعميا في الخانات الجزئية فئة الذيف لدييـ سنيف خبرة مف  %135بنسبة 
 سنوات. 11إلى  6

ىذا يفسر لنا أنو كمما زادت الأقدمية في المؤسسة استطاع العامؿ أف يوفؽ بيف الأعماؿ    
مكانياتو، وما يبرر ىذا التعميؽ أف ىناؾ علاقة عكسية بيف الخبرة في  الموكمة إليو مع طاقتو وا 

كمة المنصب وعبء العمؿ الزائد، فكمما قمت خبرة العماؿ في منصبيـ فاقت الأعماؿ والمياـ المو 
مكانياتو وبالتالي تراجع وتذبذب في أداء العماؿ، وىذا ما أكدتو دراسة   إليو طاقتو وا 
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(Gerstner and Ruche )خبرة يشعروف الأقؿ المراجعيف أف الدراسة نتائج أظيرت التي 
أما بالنسبة لمعماؿ الذيف لـ يجيبوا عف  خبرة، الأكثر المراجعيف مف غيرىـ مف أعمى عمؿ بضغوط

 .سؤالنا ذلؾ لأنو لـ يمس اىتماماتيـ وميولاتيـ وتطمعاتيـ في العمؿ
 

 (: يبين الحالة العائمية وعلاقتيا بمدى حصول العمال عمى أوقات راحة12جدول رقم )

 

مف  % 7238انطلاؽ مف ىذا الجدوؿ يتبيف لنا الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػنعـ بنسبة      
، بعد ذلؾ نجد الإجابة بػ لا لكثرة الواجبات % 7238مجموع المستجوبيف مدعمة بفئة الأرامؿ بنسبة 

ئية فئة مف مجموع المستجوبيف تدعميا في الخانات الجز  %1534والمياـ المطموبة منيـ بنسبة 
مف مجموع  %734، ثـ نجد الإجابة بػ لا لضيؽ وقت العمؿ بنسبة  %25الأرامؿ بنسبة 

، ثـ نجد الإجابة ب لا لصعوبة الأعماؿ بنسبة %1134المستجوبيف مدعمة بفئة العزاب بنسبة 
 . %2836مف مجموع المستجوبيف مدعمة بفئة المطمقيف بنسبة  434%
 

 

 

 الحالةالعائمية

  مدى حصول العمال عمى أوقات راحة
 

 المجموع

 
 نعم

 لا

 والميام الواجبات لكثرة
 يمن المطموبة

 العمال لصعوبة
 إليك الموكمة

 العمل وقت لضيق

 أعزب 
 32 4 3 5 44 

 %72,7 %9,1 %6,8 %11,4 %100 

 متزوج 
 59 16 1 5 81 

 %72,8 %19,8 %1,2 %6,2 %100 

 أرمل 
 3 1 - - 4 

 %75 %25 - - %100 

 مطمق 
 5 - 2 - 7 

 %71,4 - %28,6 - %100 

 المجموع
 99 21 6 10 136 

 %72,8 %15,4 %4,4 %7,4 %100 
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قبؿ أف نتطرؽ إلى التفسير السوسيولوجي لمقراءة الإحصائية نشير فقط إلى أف أغمبية العماؿ     
(، أما  3الممحؽ رقـ  – 6)أنظر الجدوؿ رقـ  % 7238قد حصموا عمى أوقات راحة وذلؾ بنسبة 

أف ىذه تفسيرنا ليذه القراءة الإحصائية ىو أف العماؿ الأرامؿ يأخذوف أوقات راحة، ويدؿ ىذا عمى 
الفئة مف العماؿ لا تعاني مف ضغط كثرة المياـ والمسؤوليات، وأف الأعماؿ المسندة إلييـ يتـ 
مكانياتيـ مما يسمح ليـ  انجازىا في وقتيا أي أف الوقت مناسب وطبيعة العمؿ ملائمة لطاقاتيـ وا 

 مف الاستفادة مف أوقات الراحة.
ىذه الفئة مف العماؿ)فئة الأرامؿ( رغـ أف كما نجد أف عبء العمؿ يمس بشكؿ أو بآخر      

أغمبيتيـ يأخذوف أوقات راحة إلا أف ىذا لا يمنع مف أف نجد في ىذه الفئة مف ىو يعاني مف 
ضغط كثرة المياـ والواجبات، والجدير بالذكر انو كمما كثرت الأعماؿ وتراكمت عمى العامؿ  كمما 

المطموب، حتى في طريقة أداء العامؿ فإننا  أصبح لا يستوعب التعميمات والمسؤوليات بالشكؿ
نجده دوف إتقاف ودقة، ىذا كمو راجع لمتعب الذي يظير عمييـ نتيجة تراكـ الأعماؿ، أما بالنسبة 

مياميـ وبالتالي يضطر بيـ أحيانا العمؿ لأوقات  لإنجازلمعماؿ العزاب فإف وقت العمؿ لا يكفييـ 
 لراحة يكوف ضئيؿ، إف لـ نقؿ منعدـ.متأخرة وبالتالي الاستفادة مف أوقات ا

كما نجد فئة الطمقيف في حالة ضعؼ في المؤسسة ذلؾ لاف تقسيـ الأعماؿ والمياـ مف حيث      
الصعوبة يمس فئات دوف الأخرى، ىذا ما يزيد مف حدة الضغوط لدى العماؿ، خاصة عندما 

وممكف أف تكوف ىذه النظرة  يلاحظوف أف ىـ الذيف يعانوف فقط مف صعوبة الأعماؿ  دوف غيرىـ،
ايجابية في حالة ما إذا كاف فيو نوع مف المنافسة لمتغمب عمى الصعوبات والالتحاؽ بالفئات 
الأخرى بتكثيؼ مجيوداتيـ وزيادة قدرتيـ عمى الانجاز ىكذا يمكف التغمب عمى ىذا الضعؼ، 

 ويبقى مشكؿ أوقات الراحة فمع الوقت تتاح ليـ.
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 يبين مدى حصول العمال عمى أوقات راحة وعلاقتو بالفئة السوسيو مينية(: 13جدول رقم )

 

 %7238يتضح لنا مف خلاؿ ىذا الجدوؿ أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ" نعـ " بنسبة     
لا لكثرة " ، ثـ نجد الإجابة ب % 8832بنسبة "عماؿ التحكـ "مف مجموع المبحوثيف مدعمة بفئة 

عماؿ "مف مجموع المبحوثيف تدعميا في الخانات الجزئية فئة  %1534بنسبة  "الواجبات والمياـ
مف مجموع  % 734بنسبة "لا لضيؽ وقت العمؿ  "، ثـ نجد الإجابة بػ%2137بنسبة  "التنفيذ 

لا " ، بعدىا نجد الإجابة بػ %837المبحوثيف تدعميا في الخانات الجزئية فئة عماؿ التنفيذ بنسبة 
ية فئة مف مجموع المبحوثيف تدعمو في الخانات الجزئ % 434بنسبة  "لصعوبة الأعماؿ الموكمة 

 .837عماؿ التنفيذ  بنسبة 
مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية يتبيف فئة عماؿ التحكـ ىـ الأكثر استفادة مف أوقات الراحة      

رغـ أنيـ يشكموف حمقة وسط بيف مستوييف إدارييف إلا أف ىذا لا يمنعيـ مف تقسيـ مجيوداتيـ 
راحة اللازمة،أما بالنسبة لعماؿ فيـ يعانوف حسب طبيعة عمميـ، للاستفادة في الأخير مف أوقات ال

مف مياـ وواجبات لا تسمح ليـ بأخذ أوقات راحة كافية، إذف عماؿ التنفيذ بالإضافة لكثرة الأعماؿ 
والواجبات نجد أيضا ضيؽ وقت العمؿ لدييـ، وانطلاقا مف ىذه المؤشرات فاف الاستفادة مف أوقات 

 الراحة أمر مستبعد .

 

 

 السوسيومينية الفئة

  مدى حصول العمال عمى أوقات راحة
  المجموع

 نعم

 لا

 والميام الواجبات لكثرة
 يمن المطموبة

 العمال لصعوبة
 لي الموكمة

 العمل وقت لضيق

 تنفيذ عامل 
 42 15 6 6 69 

 %60,9 %21,7 %8,7 %8,7 %100 

 تحكم عامل 
 45 3 - 3 51 

 %88,2 %5,9 - %5,9 %100 

 إطار 
 12 3 - 1 16 

 %75 %18,8 - %6,3 %100 

 المجموع
 99 21 6 10 136 

 %72,8 %15,4 %4,4 %7,4 %100 
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نا  القراء الإحصائية أف فئة عماؿ التنفيذ بالإضافة إلى السببيف السابقيف  نجد كما تؤكد ل     
سببا آخر وراء عدـ استفادتيـ مف أوقات الراحة الكافية ىو صعوبة الأعماؿ الموكمة إلييـ، وىذا 
ة يدؿ عمى أف عماؿ التنفيذ ممكف أف يكونوا بدنيا مييئيف لمعمؿ لكف فكريا وذىنيا ليست لدييـ قابمي

التفوؽ عمى ىذا النوع مف الضغوط وبالتالي أداء العامؿ يتذبذب مف حيث الكـ والنوع إذا لـ تتدخؿ 
 المؤسسة لمنحيـ الاختيارات والبدائؿ اللازمة لاسترجاع طاقاتيـ وقدراتيـ الذىنية والبدنية.
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 (: يبين القدمية في المنصب وعلاقتيا بمدى حصول العمال عمى أوقات راحة 14جدول رقم )
 

 

 المنصب في القدمية

  مدى حصول العمال عمى أوقات راحة
 

 المجموع

 
 نعم

 لا

 والميام الواجبات لكثرة
 يمن المطموبة

 العمال لصعوبة
 لي الموكمة

 العمل وقت لضيق

 سنوات 1-5 
 38 21 6 10 75 

 %50,7 %28 %8 %13,3 %100 

 سنوات 6-14 
 42 - - - 42 

 %100 - - - %100 

 سنة 11-15 
 15 - - - 15 

 %100 - - - %100 

 سنة 16-24 
 2 - - - 2 

 %100 - - - %100 

 سنة 21-25 
 2 - - - 2 

 %100 - - - %100 

 المجموع
 99 21 6 10 136 

 %72,8 %15,4 %4,4 %7,4 %100 

 
مف  %7238يتضح في ىذا الجدوؿ أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ " نعـ " بنسبة      

 "سنة  25إلى  11"مجموع أفراد العينة تدعميا في الخانات الجزئية فئة الأقدمية في المنصب مف 
 مف  %1534بنسبة  "لا لكثرة الواجبات والمياـ المطموبة "  ػابة بػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ، ثـ نجد الإج %111بنسبة 

بنسبة " سنوات  5سنة إلى  "مجموع أفراد العينة تدعميا في الخانات الجزئية فئة سنيف الأقدمية مف
مف مجموع أفراد العينة تدعميا في  %734بنسبة " لا لضيؽ الوقت  "، ثـ نجد الإجابة بػ28%

، ثـ نجد  %1333بنسبة  "سنوات   5سنة إلى " يـ سنيف خبرة مف الخانات الجزئية فئة الذيف لدي
مف مجموع أفراد العينة تدعميا في الخانات  %434بنسبة  "لا لصعوبة الأعماؿ الموكمة  "الإجابة بػ

 ."سنوات  5سنة إلى  "الجزئية فئة الذيف لدييـ سنيف خبرة مف
إلى  11ؿ ذوي الأقدمية في المنصب مف مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية نستنتج أف العما     
سنة يأخذوف أوقات راحة كافية، ىذا ما يساعدىـ عمى الحفاظ عمى مستواىـ مف حيث الانجاز  25
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بؿ يعتبر ىذا كحافز لتحسيف أدائيـ داخؿ المؤسسة، إذ يزيد ذلؾ مف نشاطيـ وقدرتيـ عمى 
صب تكوف الاستفادة أكثر مف أوقات التركيز. وكما نلاحظ انو كمما زادت سنيف الأقدمية في المن

الراحة، والعكس صحيح وىذا ما سنلاحظو في القراءات الإحصائية الموالية ثـ القراءات 
 السوسيولوجي.

ما يبرر ما توصمنا إليو في القراءة السوسيولوجية السابقة ىو أف سنيف الأقدمية محصورة بيف سنة 
نما نجد لدييـ كثرة سنوات وبالتالي لـ يستفد عماؿ ىذه الف 5إلى  ئة مف أوقات راحة كافية فقط وا 

الواجبات والمسؤوليات، ىذا كمو راجع إلى أنيـ جدد في المنصب الحالي وبالتالي احتماؿ وجود 
ىذا الضغط أمر طبيعي محتمؿ، كما يمكف القوؿ أف العماؿ الجدد في مناصبيـ أيضا ىـ ميددوف 

الموكمة إلييـ لأنيـ يفتقروف إلى الخبرة اللازمة لتوزيع الأعماؿ  لإنجازبضيؽ الوقت بالنسبة ليـ 
طاقاتيـ وفؽ طبيعة عمميـ، أضؼ إلى ذلؾ أف ىذه الفئة فييا تنوع في المشكلات التي تسبب ليـ 
عبء العمؿ وآخر ىذه المشكلات صعوبة الأعماؿ والمياـ الموكمة إلييـ، فيذا يجرىـ مف مرحمة 

تي تنجر عنيا استمرار الضغط وعدـ قدرة العامؿ عمى التكيؼ مع المقاومة إلى مرحمة الاستنزاؼ ال
الظروؼ المحيطة بو، وبالتالي يستنزؼ طاقاتو وقدراتو في التكيؼ فتنيار نظـ ووسائؿ التكيؼ 

 لديو.
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 تأثير كل من ظروف العمل المادية وقمة فرص النمو والترقي الوظيفي عمى أداء العاممين -5

 

 لمعمال  والتجييزات المتاحة الثاث السوسيومينية بمدى ملائمة الفئة(: يوضح علاقة  15الجدول رقم )
 

 السوسيومينية الفئة

 لمعمال والتجييزات المتاحة الثاث ملائمة
 

 المجموع

 لا نعم

 تنفيذ عامل 
 6 63 69 

 %8,7 %91,3 %100 

 تحكم عامل 
 1 50 51 

 %2 %98 %100 

 إطار 
 16 - 16 

 %100 - %100 

 المجموع
 23 113 136 

 %16,9 %83,1 %100 

 

 %8331در بنسبة ػػػػػػػػػلاه أف الاتجاه العاـ قػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيبيف التحميؿ الإحصائي لمجدوؿ الموضح أع    
 %98 العمؿ مدعمة بنسبةملائمة لطبيعة اث والتجييزات متاحة ػػػػػػػمف أفراد العينة الذيف لـ تكف الأث

ثـ نجد الإجابة الذيف أجابوا  مف فئة عماؿ التنفيذ، % 9133تالييا نسبة  ،فئة عماؿ التحكـ مف
مف أفراد العينة  %1639الإحصائي أعلاه أف الاتجاه العاـ قدر بنسبة  بنعـ عمى حسب التحميؿ

 .%111ويبرر ىذا الموقؼ فئة الإطارات بنسبة 
حتياجات والموازـ الملائمة لطبيعة العمؿ ىذا يؤدي إلى تشكؿ الانستنتج أف المؤسسة لـ توفر      

خطر عمى العماؿ بسبب نقص التجييزات فتنتج ضغوطات يشعر بيا العماؿ بسبب لامبالاة 
أما التفسير الذي يخص نسبة الإطارات الذيف لدييـ كؿ ما يحتاجونو مف  المؤسسة بما يحتاجونو،

لأثاث والتجييزات التي تلائـ عمميـ وىذا راجع إلى أف المؤسسة تيتـ الجانب الإداري أكثر مف ا
الجانب التقني بسب مؤىلات ىذه الفئة  وىذا يجعميـ يقوموف بإنجاز مياميـ عمى أكمؿ وجو، وفي 
الأخير يمكف القوؿ أف أغمبية عماؿ مؤسسة البناء الجاىز يعانوف مف عدـ ملائمة الأثاث 

 (.3الممحؽ رقـ  – 7% )أنظر الجدوؿ رقـ  8331التجييزات لطبيعة عمميـ بنسبة و 
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 العمل السوسيومينية لمعمال بمدى تقييميم لظروف الفئة(: يوضح علاقة  16الجدول رقم )
 الفيزيقية

 
 السوسيومينية الفئة

 الفيزيقية العمل تقييم العمال لظروف
 

 
 المجموع

 سيئة متوسطة حسنة جيدة

 تنفيذ عامل 
 - - 2 67 69 

 - - %2,9 %97,1 %100 

 متحك عامل 
 - - 43 8 51 

 - - %84,3 %15,7 %100 

 إطار 
 6 10 - - 16 

 %37,5 %62,5 - - %100 

 المجموع
 6 10 45 75 136 

 %4,4 %7,4 %33,1 %55,1 %100 

  

مف مجموع أفراد العينة الذيف اعتبروا أف  %5531يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ المبيف أف         
كما يتضح لنا كذلؾ  التي تمثؿ فئة عماؿ التنفيذ، % 9731ظروؼ العمؿ  "سيئة " وىي مدعمة بػ 

مف مجموع المبحوثيف الذيف اعتبروا أف ظروؼ العمؿ   %3331أف المجموع الكمي قدر بػ 
مف مجموع أفراد  % 734د نسبة ثـ نج مف فئة عماؿ التحكـ %8433"متوسطة" ولقد دعمت بػ 

ارات ونجد ػػػػػػػػػػمف فئة الإط %6235العينة الذيف أجابوا بأف ظروؼ العمؿ" حسنة "حيث قدرت  بػ 
مف المجموع الكمي الذيف اعتبروا أف ظروؼ العمؿ الفيزيقية "جيدة " وىي كذلؾ تمثؿ فئة  % 434

 .      %3735الإطارات بنسبة  
مف فئة التنفيذ نستخمص أنو توجد بيئة العمؿ غير محفزة وغير ملائمة  % 97,1انطلاقا مف النسبة

لمعمؿ وتؤثر عمى انجاز العماؿ لعمميـ كما أف الاستمرار في ىذه الظروؼ تؤدي إلى الضغط 
المتزايد عمى العماؿ وبيذا يتدنى أدائو العامؿ، ويؤثر ىذا عمى نفسيتو بسبب عدـ اكتراث المؤسسة 

 بموردىا البشري.
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أف عدـ تمبية كؿ احتياجات العماؿ ينعكس عمى  %8433 ػنستنتج مف نسبة التي قدرت ب    
 انخفاض قدراتيـ في انجػػػػاز أعمالػػػػيـ بسػػػػبب ضغػػػػوط المترتبة عف الظروؼ السائدة.

وبالنسبة لفئة الإطارات يتوفر لدييـ جو ملائـ وظروؼ عمؿ فيزيقية مناسبة ليـ حتى لا تواجييـ 
عراقيؿ في انجاز مياميـ، وبالتالي لا يتشكؿ لدييـ ضغوطا في العمؿ وىذا دليؿ أف المؤسسة 
تصب كؿ اىتماماتيا عمى ىذه الفئة بتوفير كؿ ما يحتاجونو، وفي الأخير يمكف القوؿ أف أغمبية 
عماؿ مؤسسو البناء الجاىز غير راضيف عف ظروؼ عمميـ الفيزيقية حيث يصفونيا بالسيئة بنسبة 

 (. 3الممحؽ رقـ  – 20)أنظر الجدوؿ رقـ  8234%
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 في المؤسسة الوظيفي والترقي النمويوضح علاقة جنس المبحوث بمدى توفر فرص (: 17الجدول رقم )

 المجموع في المؤسسة الوظيفي والترقي النموتوفر فرص  جنس المبحوث

 إجابة بدون لا نعم

 ذكر 
 12 94 7 113 

 %10,6 %83,2 %6,2 %100 

 أنثى 
 5 15 3 23 

 %21,7 %65,2 %13 %100 

 المجموع
 17 109 10 136 

 %12,5 %80,1 %7,4 %100 

 

 %8131يبيف التحميؿ الإحصائي لمجدوؿ الموضح أعػػػػػػػػػػػلاه أف الاتجاه العػػػػػػػػػػػػاـ يمثؿ نسبة       
أجابوا ب "لا" عف فرص النمو و الترقي الوظيفي في المؤسسة مجموع أفراد العينة الذيف  مػػػف

مف مجػػػػػػػػػػػػػػموع أفراد العينة مف  %1235نسبة  مف الذكور، في حيف نجد %8332مدعمة بنسبة 
مف مجموع الكػػػػػػمي مف الذيف  %734، وبالمقابؿ نجد نسبة  %1136الذيف أجابوا بػ "نعـ" مدعمة بػ 

 مف الإناث . %13ؿ مدعمة بػلـ يجيبوا عف السؤا
يفسر لنا ىذا أف جنس الذكور يطمحوف لمترقي في الوظيفة ويسعوف إلى تحقيؽ مسار ميني      

ناجح بإبراز قدراتيـ المينية، ولكف عمى حسب نتائج الجدوؿ فالمؤسسة  ليس لدييا نظاـ واضح 
 ات واستعدادات العامميف ويشكؿ عمييـ ضغط.ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلمترقية وىذا ما ينجـ عنو نقص في طموح

ولكف عمؿ جنس الإناث ينصب بنسب كبير عمى حسب الكفاءة والشيادة المتحصؿ عمييا وكؿ 
الإناث الذيف يعمموف بيذه المؤسسة في المجاؿ الإداري مقارنة بالذكور الذيف ىـ موزعيف بيف 

أخير نفسر نسبة بدوف إجابة إلى أف تردد البعض الإناث  المجاؿ الإداري والمجاؿ التقني، وفي
عف إجابة أو الخوؼ عمى منصبيـ، أو ذلؾ يرجع إلى أف ىذا السؤاؿ لـ يمس اىتماماتيـ 
وانشغالاتيـ، وعموما نقوؿ أف أغمبية عماؿ مؤسسة البناء الجاىز لـ يستفيدوا مف فرص النمو 

 (.3الممحؽ  – 11أنظر الجدوؿ رقـ ) % 8131والترقي الوظيفي في المؤسسة بنسبة 
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في  الوظيفي والترقي النمو(: يوضح علاقة المستوى التعميمي بمدى توفر فرص 18الجدول رقم )
 المؤسسة

 

 التعميمي المستوى

  في المؤسسة الوظيفي والترقي النموتوفر فرص 
 إجابة بدون لا نعم المجموع

 ويكتب يقرأ 
 - 23 1 24 

 - %95,8 %4,2 %100 

 ابتدائي 
 - 13 - 13 

 - %100 - %100 

 متوسط 
 9 32 8 49 

 %18,4 %65,3 %16,3 %100 

 ثانوي 
 - 33 1 34 

 - %97,1 %2,9 %100 

 جامعي 
 8 8 - 16 

 %50 %50 - %100 

 المجموع
 17 109 10 136 

 %12,5 %80,1 %7,4 %100 

 

العاـ يتجو نحو الإجابة بػ "لا"  الاتجاهلاؿ ىذا الجدوؿ يتضح لنا أف ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمف خ           
 ذوي المستوى التعميمي "ابتدائي %111مف مجموع أفراد العينة وىي مدعمة بنسبة  % 8131بنسبة 

 %1235"نعـ" بنسبة  ػ" بالمقابؿ نجد مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف الاتجاه العاـ يتجو نحو الإجابة ب
ونجد الاتجاه العاـ  مف المستوى التعميمي "جامعي". %51 ػمف مجموع المستجوبيف وىي مدعمة ب

ستوى الم عند% 1633مف مجموع المبحوثيف الذيف لـ يجيبوا بنسبة قدرت  %734الذي يمثؿ نسبة 
 التعميمي "متوسط". 

مما سبؽ يعود تفسير النتائج الإحصائية الواردة في الجدوؿ أعلاه أف الترقي والنمو الوظيفي    
ي معاجالالمستوى التعميمي  موجو بالخصوص إلى أصحابالتي تعتمد عميو المؤسسة  يكوف عمى 

ترقي وىذا ما يشعرىـ بعدـ ليذا لـ يتحصؿ العماؿ ذوي المستوى التعميمي ابتدائي عمى فرصة ال
 الأماف الوظيفي ويولد بعض الخوؼ  والشعور بالإحباط  لعدـ تحصميـ عمى فرصة.
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عمى حسب الكفاءة والخبرة المكتسبة التي يممكيا العماؿ ذوي % 51ويمكف تفسير نسبة     
 انب الإداري لذا وجب عمى المؤسسة الاىتماـ بيذا المستوى التعميمي ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمستوى العالي في الج

والاعتماد عمى الترقية في المناصب لجذب ىذه الفئة المتحصمة عمى الشيادة والتي تممؾ 
كما أف أصحاب المستوى التعميمي "متوسط" لا يعيروف اىتماـ ليذا  المؤىلات والمعمومات اللازمة،

حاجة إلى معموماتيـ، لكف يمكف تأويؿ التيرب مف الإجابة في اعتقادىـ السؤاؿ بالرغـ مف أننا ب
 ى مسارىـ الميني أو عمى منصبيـ.تشكؿ خطورة عم

 
 

(: يوضح علاقة سن أفراد العينة بالرغبة في البحث عن عمل آخر خارج 19الجدول رقم )
 المؤسسة

 المجموع الوظيفي لمترقي أوفر فرص الرغبة في البحث عن عمل آخر خارج المؤسسة يتيح سن أفراد العينة
 لا نعم

 سنة 22-34 
 33 25 58 

 %56,9 %43,1 %100 

 سنة 31-39 
 5 36 41 

 %12,2 %87,8 %100 

 سنة 44-48 
 2 27   29 

 %6,9 %93,1 %100 

 سنة 49-57 
 - 5 5 

 - %100 %100 

 سنة 58-66 
 - 3 3 

 - %100 %100 

 المجموع
 40 96 136 

 %29,4 %70,6 %100 

 
مف مجموع أفراد  % 7136يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ أف الأغمبية أفراد العينة يمثموف نسبة      

العينة الذيف لا يفكروف في البحث عف عمؿ خارج المؤسسة التي تتيح لو فرصة أوفر لمترقي 
كما نجد كذلؾ إجابة الذيف  سنة، 49إلى 66التي تتراوح أعمارىـ بيف  %111 ػالوظيفي مدعمة ب
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مف مجموع أفراد العينة التي  %2934يفكروف في البحث عف عمؿ أخر خارج المؤسسة بنسبة 
 .مف مجموع أفراد العينة %5639سنة  مدعمة بنسبة  22إلى 31تتراوح أعمارىـ بيف 

روف في البحث يفك سنة لا 49الى 66أفراد العينة التي تتراوح أعمارىـ بيف ويمكف القوؿ أف       
عف عمؿ آخر خارج المؤسسة، لأنيـ مقبميف عمى التقاعد بؿ يذىب تفكيرىـ إلى المكافأة التي 
يحصموف عمييا وفي طريقة تكريميـ بسبب المجيودات التي بذلوىا طواؿ سنوات العمؿ وحسف 

 طريف لمبحث مضسنة  فيـ  22الى 31تتراوح أعمارىـ بيف تقييميـ للأداء الذي قاموا بو، أما الذيف 
عف عمؿ أخر مف أجؿ ضماف مستقبميـ، وكذلؾ لعدـ تحقيؽ طموحاتيـ في المؤسسة وىذا يشكؿ 
عمييـ ضغوط سمبية تتمثؿ في انخفاض في الأداء والروح المعنوية  وشعور بالتشاؤـ بسبب عدـ 

( 3)في الممحؽ رقـ  15توفير فرص الترقي الوظيفي، وندعـ كؿ ما تطرقنا إليو بالجدوؿ رقـ 
 ارج المؤسسة بنسبةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػث عف عمؿ أخر خوالذي يؤكد بأف أغمبية العماؿ لا يفكروف في البح

 مف مجموع المبحوثيف. % 7136
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(: يوضح علاقة القدمية في المؤسسة بالرغبة في البحث عن عمل آخر خارج 24الجدول رقم )
 المؤسسة

 

 

 القدمية في المؤسسة

 لمترقي أوفر فرص يتيح الرغبة في البحث عن عمل آخر خارج المؤسسة
 الوظيفي

 
 المجموع

 لا نعم

 سنوات 1-14 
 39 69 108 

 %36,1 %63,9 %100 

 سنة 11-24 
 1 23 24 

 %4,2 %95,8 %100 

 سنة 21-34 
 - 4 4 

 - %100 %100 

 المجموع
 40 96 136 

 %29,4 %70,6 %100 

 

يتضح لنا مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجدوؿ أعلاه أف الذيف أجابوا "لا" تقدر نسبتيـ بػ        
مف المبحوثيف الذيف لدييـ أقدمية في  %111مدعمة بنسبة مف مجموع أفراد المستجوبيف  7136%

مف مجموع  %2934 " بنسبة نعـ"سنة، في حيف نجد الذيف أجابوا بػ  31إلى  21المنصب مف 
مف المستجوبيف الذيف لدييـ أقدمية في المنصب مف سنة  %3631مدعمة بنسبة أفراد المستجوبيف 

 سنوات. 11إلى 
ف ىناؾ علاقة عكسية بيف الأقدمية في المنصب أ الإحصائية ىو معطياتتفسيرنا ليذه ال     

مكانية البحث عف عمؿ خارج المؤسسة، فكمما زادت سنيف الأقدمية في  المنصب قمت الرغبة في وا 
حسبما أكػػػػػػػػدتو البيانات والموضحة في الممحؽ  البحث عف عمؿ خارج المؤسسة والعكس صحيح

 .  3رقـ 
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 العمال لمياميم في الوقت المحدد  بإنجاز(: يبين الفئة السوسيومينية وعلاقتيا 21) جدول رقم
 

 الفئة السوسيومينية

 المجموع الوقت المحددمدى انجاز العامل لمياميم في 

 إجابة بدون لا نعم

 تنفيذ عامل 
 45 24 - 69 

 %65,2 %34,8 - %100 

 تحكم عامل 
 45 3 3 51 

 %88,2 %5,9 %5,9 %100 

 إطار 
 16 - - 16 

 %100 - - %100 

 المجموع
 106 27 3 136 

 %77,9 %19,9 %2,2 %100 

 

 %7739مف خلاؿ ىذا الجدوؿ يتضح لنا أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة بػ "نعـ" بنسبة        
، ثـ الإجابة بػ "لا"  %111تدعمو في الخانات الجزئية فئة "الإطارات" بنسبة مف مجموع المبحوثيف 

د ذلؾ ، تأتي بع%3738تدعميا في الخانات الجزئية فئة عماؿ التنفيذ بنسبة  %1939بنسبة 
 .%539تدعميا في الخانات الجزئية فئة عماؿ التحكـ بنسبة  %232الإجابة بػ"بدوف إجابة " بنسبة 

انطلاقا مف ىذه القراءة الإحصائية يتبيف لنا أف فئة الإطارات يمتزموف بتنفيذ مياميـ في      
الوقت المحدد، ىذا ما يفسر الجدية في العمؿ والقدرة العالية عمى التحكـ في الوقت بنسؽ يسمح 

اؿ التنفيذ فيـ ليـ بترتيب المياـ والمسؤوليات حسب المدة الزمنية المتاحة ليـ لأداء عمميـ، أما عم
لا ينجزوف مياميـ في الوقت المحدد، يشير ىذا إلى أف ىذه الفئة تعاني مف ضغوط مينية تعرقميا 
عمى انجاز مياميا دوف نقص، ونممح أيضا إلى أف عماؿ التنفيذ ىي آخر رتبة في التقسيـ 

لتمحيـ(، وبالتالي الإداري، أضؼ إلى ذلؾ أف ىؤلاء العماؿ طبيعة عمميـ شاقة نوعا ما )النجارة وا
مف خلاؿ ىذه المؤشرات يمكف القوؿ أف احتماؿ انخفاض أدائيـ وارد، والعماؿ الذيف لـ يجيبوا عف 
سؤالنا)عماؿ التحكـ( فيذا يدؿ ىذا عمى أنيـ لا يعيروف ليذا السؤاؿ اىتماما ربما لأنو لـ يمس 

 انشغالاتيـ .
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وعلاقتيا بمدى حرص العمال عمى تحسين مستوى (: يبين القدمية في المنصب 22جدول رقم)
 أدائيم

 

 القدمية في المنصب
 المجموع مدى حرص العمال عمى تحسين مستوى أدائيم

 لا نعم

 سنوات 5 -2 
 67 8 75 

 %89,3 %10,7 %100 

 سنوات 20 -6 
 4 38 42 

 %9,5 %90,5 %100 

 سنة 22-25 
 - 15 15 

 - %100 %100 

 سنة 26-10 
 - 2 2 

 - %100 %100 

 سنة 12-15 
 1 1 2 

 %50 %50 %100 

 المجموع
 72 64 136 

 %52,9 %47,1 %100 

 

مف  % 5239نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف الاتجاه العاـ يميؿ نحو الإجابة "نعـ" بنسبة      
مجموع المستجوبيف تدعميا في الخانات الجزئية فئة الذيف لدييـ أقدمية في المنصب مف" سنة إلى 

تدعميا في الخانات  % 4731تأتي بعد ذلؾ الإجابة بػ " لا " بنسبة  ،%8933سنوات" بنسبة  5
 سنة ". 21إلى  11الجزئية فئة الذيف لدييـ سنيف خبرة مف "

مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية يتضح لنا العماؿ الجدد في المنصب أي الذيف لدييـ سنيف    
سنوات يحرصوف عمى تحسيف مستوى أدائيـ، وىذا أمر طبيعي  5خبرة في المنصب مف سنة إلى 

لأننا كما نعرؼ أف العامؿ الجديد في المنصب مف أجؿ أف يفرض مكانتو ويبرز وجوده داخؿ 
وجب عميو أف يحسف مف أدائو مف حيث الكـ والنوع ىذا مف جية، ومف جية أخرى المجوعة يت

يبقى ىناؾ تفسير آخر وراء تحسيف العماؿ الجديد في المنصب لأدائو ىو رغبتو في الاستفادة مف 
 فرص النمو والترقي الوظيفي .
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ماؿ عمى حرصيـ نو كمما زادت سنيف الخبرة في المنصب كمما غفؿ العأتفسير الثاني ىو وال    
لتحسيف أدائيـ في المؤسسة، لأف العامؿ خلاؿ سنواتو الأولى في المنصب يصؿ إلى مستوى 
معيف مف الأداء قد يكوف الذروة، لكف ىذا المستوى غير ثابت، بمعنى أف العامؿ كمما تمتع بخبرة 

والرغبة التي كاف  أكبر كمما أصبح أداؤه روتيني بمستويات متقاربة، وبالتالي تمؾ الطاقة والحماس
يتمتع بيا العامؿ قميؿ الخبرة نجدىا تضعؼ شيئا فشيئا كمما اكتسب أقدمية اكبر في المنصب 

 وبالتالي حرصو عمى تحسيف أداء عممو لـ يعد مف أولوياتو.  ،الذي يشغمو
 

 (: يبين رأي العمال حول عدالة تقييم الداء في المؤسسة23جدول رقم)

 النسبة التكرار سةعدالة التقييم في المؤس

 7,4% 10 نعم 

 92,6% 126 لا 

 100% 136 المجموع 

 

مف مجموع  % 9236نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ الموضح أعلاه أف الاتجاه العاـ قدر بنسبة     
 المبحوثيف الذيف أجابوا بعدـ وجود عدالة في تقييـ الأداء في المؤسسة، وبالمقابؿ نجد نسبة قدرت

ولقد  مف مجموع المبحوثيف الذيف اعتبروا أف ىناؾ عدالة في تقييـ الأداء بالمؤسسة، % 734بػ 
بينت ىذه النسب أنو لا يتـ في ىذه المؤسسة تقييـ الأداء عمى أسس عممية ومعايير واضحة وعدـ 

 حقو وىذا يؤثر عمى مستوى أدائو.نزاىة في تقييـ الأعماؿ وبيذا لا يمنح لمعامؿ ما يست
تقييـ الأداء إستراتيجية المؤسسة وتصورىا لأىمية مواردىا البشرية، لذلؾ تيتـ  يعكس نظاـ

المنظمات بضرورة تحقيؽ شروط عدالة عممية التقييـ والتي ترتبط بدورىا بمجموعة مف الشروط 
 المتعمقة بالخصوص بػ :

 موضوعية المعايير والمقاييس المحددة لقياس أداء الأفراد، -

 الخاضعيف لعممية التقييـ بيذه المعايير،ضرورة عمـ الأفراد  -

 تحديد الجية أو الجيات المسؤولة عف التقييـ،  -

 ضرورة إدراؾ الموارد البشرية للأىداؼ وطبيعة المياـ المطموب تحقيقيا، -

  توفير الوسائؿ والظروؼ المناسبة للأداء.  -
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ف الضعيؼ، ومنح بعض كما أف عدالة تقييـ الأداء تتطمب ضرورة تمييز أداء الحسف مف الجيد م
المشرفيف تقديرات عالية أو متوسطة أو ضعيفة لأغمب العامميف، تعتبرىا العديد مف المصادر مف 
الأخطاء الشائعة التي تمحؽ أضرار جسيمة عمى نظاـ التقييـ ومصداقيتو، كما تحبط عزيمة الموارد 

 البشرية وتضعؼ رغبتيـ لتحسيف الأداء وتطويره.
تتحقؽ مف خلاؿ مجموعة مف المعمومات حوؿ أغراض النظاـ تقييـ الأداء  كما أف عدالة نظاـ

تعكس نوعية المعمومات المتوفرة لدى الموظفيف المعنييف بعممية التقويـ وأىدافو الحقيقية حيث " 
مدى تفاعميـ وقبوليـ بيذا النظاـ، ويساعد تفاعؿ الأفراد وقبوليـ لنظاـ قياس وتقويـ الأداء 

في مؤسساتيـ عمى نجاحو، وبالتالي مدى فعاليتو بالنسبة للأفراد والمؤسسة عمى  الوظيفي المطبؽ
  2" حد سواء

كشفت الدراسات التي  كما نؤكد عمى أف عدالة تقييـ الأداء ترتبط بالثقافة تنظيمية السائدة حيث "
ظيمية تأثير ركزت عمى إبراز العلاقة بيف الثقافة والأداء في المنظمة، أنو لكي يكوف لثقافة التن

عمى أداء المنظمة لابد أف تكوف ىذه الثقافة قوية وتستمد عناصر قوتيا ىذه مف الوضوح والدقة 
، ىذا ويحذر 1"خاصة في المسائؿ الحساسة والمثيرة لمجدؿ لاسيما موضوع تقويـ أداء العامميف

كاف غير عادؿ  الذيف يعتقدوف أف تقويميـسيطرة الشعور بالإحباط عمى العامميف" المختصوف مف 
وىي حالة نفسية تؤثر بصورة واضحة عمى مستوى الأداء الفردي والكمي، وينتج عنيا  ،أو سيئ

عدـ الثقة في نتائج التقويـ وبالتالي عدـ تقبؿ القرارات الناتجة عنيا، الأمر الذي يؤثر عمى دوافع 
 3" الفرد لتطوير أدائو
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 العمال بطريقة تقييم أدائيم(: يبين مدى اقتناع 24جدول رقم)

 
يبيف التحميؿ الإحصائي لمجدوؿ الموضح أعلاه أف الأفراد الذيف أجابوا بػ "لا" قدرت نسبتيـ      
 الذيف اقتنعوا بطريقة التقييـ. % 3436مف مجموع أفراد العينة بالمقابؿ نجد  % 6534

نفسر أف الأغمبية ليسوا مقتنعيف بطريقة تقييـ أدائيـ لأف المؤسسة لـ تعتمد عمى طرؽ واضحة 
ومسبقة يمكف الاعتماد عمييا في عممية التقييـ ىذا يعني أنو لـ  يتـ تقدير مجيودات العامميف وفي 

بُذلت الكثير مف الجيود في في الواقع لقد  أحياف تيميشيـ وىذا يؤثر عمى أداء العامؿ.بعض 
التقويـ المختمفة، التقييـ و أغراض مع سبيؿ إيجاد الأساليب السميمة والدقيقة، التي يمكف أف تناسب 

مى قدرة لكف يبقى الرىاف قائـ ع الأمر الذي أوجد عددا معتبرا مف طرؽ وأساليب القياس والتقييـ،
المشرفيف عمى العممية القياس والتقويـ في تقدير أي الطرؽ والأساليب أكثر ملائمة مف غيرىا وقدرة 
الطريقة المختارة عمى قياس الأداء الفعمي للأفراد، وىو ما يحدد مصداقية الطرؽ والأساليب 

تماثؿ بيف أداء الأفراد لا يوجد رضا الأفراد واقتناعيـ بيا، سيما إذا عرفنا أنو المستعممة وتحقيؽ 
العامميف، إذ لا بد مف وجود فروؽ بينيـ في الصفات أو السموؾ أو النتائج، فقد يكوف ىناؾ تشابو 

، الأمر الذي يفرض ضرورة اختيار الطرؽ لكف ليس ىناؾ تطابؽ تاـ في أداء الموارد البشرية
وجب شرح الطرؽ وتوضيحيا للأفراد والأساليب المستعممة لقياس وتقييـ الأداء الأفراد بدقة، كما يت

 الخاضعيف لتقييـ مف أجؿ التجاوب معيا والمساىمة في زيادة فعاليتيا.  

  
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار مدى اقتناع العمال بطريقة التقييم

 34,6% 47 نعم 

 65,4% 89 لا 

 100% 136 المجموع 
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 (: يبين اقتراحات العمال حول تحسين أدائيم في المؤسسة25) جدول رقم
 النسبة التكرار اقتراحات العمال لتحسين أدائيم في المؤسسة

 38,2% 52 المادية العمل ظروف تحسين 

 29,4% 40 الداء تقييم في العدالة 

 20,6% 28 الترقية فرص في العدالة 

 11,8% 16 التكوين 

 100% 136 المجموع 

 

يبيف التحميؿ الإحصائي لمجدوؿ الموضح أعلاه أف اقتراحات العماؿ لتحسيف مؤسستيـ      
مف مجموع أفراد العينة الذيف اىتموا بتحسيف ظروؼ العمؿ المادية والذيف  % 3832ينصب بنسبة 

مف  %2136مف مجموع مبحوثيف، تمييا نسبة  %2934اقترحوا العدالة في تقييـ الأداء قدرت بنسبة 
الذيف اقترحوا عدالة في فرص الترقية لتحسيف أدائيـ وفي النسبة الأخيرة اقترحوا التكويف حيث 

 .%1138قدرت بػ 

معمؿ لالمادية ظروؼ ال تحسيف لاؿػػػػػػػػػػػػمف خ ،تحسيف أدائيـ في المؤسسةلاقتراحات العماؿ  تعكس
 لتخفيؼو  مف جية، ولتطوير أدائيـأو فتح فرص الترقية والتكويف لمعامميف العدالة في التقييـ  أو

مف جية أخرى، عف طريؽ تحفيزىـ بالاىتماـ بيذه الطموحات والاحتياجات مف ضغوطات العمؿ 
 كتسابالمناسبة لالتعمـ ا ؿائوسالذي يمكف أف تشتمؿ برامجو عمى التكويف  كما نركز عمى أىمية

تخفؼ مف حدة الضغوط المينية التي تواجو العامؿ نتيجة الخطر المعمومات المختمفة التي الأفراد 
ف والسلامة المينية، الذي يتيدده في مكاف العمؿ ومساىمة الإدارة في توفير وسائؿ وشروط الأم

  .ممكفأداء  قديـ أفضؿ مستوىتحيث نعكس ىذه العوامؿ والظروؼ عمى 
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 الاستنتاج العام:
تبعا للإشكالية المطروحة طرحنا فرضية عامة تندرج تحتيا فرضيات جزئية وسنرى مدى تحقؽ كؿ 

 فرضية مف الفرضيات المتوقعة:
مف و تؤثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين "  أنو "التي تنص عمى للإجابة عف الفرضية العامة 

خلاؿ النتائج المتوصؿ إلييا مف الميداف أف ىذه الفرضية تحققت بدليؿ ما توصمنا إليو مف خلاؿ 
 وما سنستنتجو مف الفرضيتيف الجزئيتيف. الجداوؿ المركبة السابقة،

" يؤثر كل من غموض الدور وعبء العمل عمى أنو  تنصالتي و  الفرضية الجزئية الولى     
مف خلاؿ ما تـ عرضو مف جداوؿ وما صاحبيا مف تحميؿ إحصائي عمى أداء العاممين " 

وسوسيولوجي تبيف أف ىذه الفرضية تحققت نسبيا باعتبار أف أغمبية  العماؿ لا يعانوف مف 
، 1لجداوؿ المركبة رقـ غموض الدور وعبء العمؿ وبالتالي لـ يتأثر أداؤىـ  وىذا ما أوضحتو ا

، لكف نجد في فئة عماؿ التحكـ والتنفيذ فييـ مف يعاني مف غموض الدور وعبء 4،5، 3، 2
 العمؿ، ونتيجة لذلؾ انخفض أداؤىـ داخؿ المؤسسة.

قمة فرص :" تؤثر كل من ظروف العمل المادية و والتي تقوؿ بأنو لمفرضية الجزئية الثانية    
فنقوؿ عنيا تحققت تماما باعتبار أف كؿ عماؿ مؤسسة  مى أداء العاممين"ع التقدم والنمو الوظيفي

البناء الجاىز يعانوف ويشتكوف مف ىذيف النوعيف مف الضغوط، أي انو كمما ساءت ظروؼ العمؿ 
المادية وقمت فرص النمو والترقي الوظيفي زاد الضغط وبالتالي قؿ أداء العماؿ داخؿ المؤسسة، 

 منا إليو مف خلاؿ الجداوؿ المركبة :وما يبرر ىذا ما توص
، أف أغمب 00و 00فيما يخص ظروؼ العمؿ المادية استنتجنا مف الجداوؿ المركبة رقـ       

العماؿ يعانوف مف سوء وانعداـ ظروؼ العمؿ المادية، أضؼ إلى ذلؾ سوء ظروؼ العمؿ الفيزيقية 
أما بالنسبة لفرص  تدني أداء العماؿ.المحيطة بيـ كالتيوية والإنارة وغيرىا مما ينتج عف ذلؾ 

، أف  00، 00، 00، 00الترقي والنمو الوظيفي في المؤسسة استخمصنا مف الجداوؿ المركبة رقـ 
أغمب العماؿ يشتكوف مف قمة إف لـ نقؿ انعداـ فرص الترقي والنمو الوظيفي، ىذا ما ولد لدييـ 

ؤسسة البناء الجاىز ىـ مف فئة ضغط ميني نجـ عنو انخفاض في الأداء، وأغمبية عماؿ م
الشباب ىذا دفعيـ إلى الرغبة في مغادرة المؤسسة بحثا عف فرص أوفر لمترقي والنمو الوظيفي 
 نظرا لقمتيا في مؤسسة البناء الجاىز بالأبيار، وىنا يمكف القوؿ أف ىذه الفرضية تحققت تماما.   
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القوؿ  أف ضغوط العمؿ ليا تأثير عمى  انطلاؽ مف الاستنتاجيف السابقيف لمفرضيتيف يمكف     
أداء العماؿ بمؤسسة البناء الجاىز بالأبيار لاعتبارىا مف أكثر المؤسسات التي تواجو الضغوط 
لكونيا مؤسسة عمومية ذات طابع إنتاجي، والمصدر الأساسي لضغوط العمؿ في المؤسسة ىي 

مف المؤسسة كظروؼ العمؿ المادية التي تنتج مف الفرد كغموض الدور وعبء العمؿ، والتي تنتج 
وفرص النمو والترقي الوظيفي، إذ يكوف رد فعؿ العماؿ اتجاه الضغوط رد متوسط ىذا لانتياجيـ 
أسموب العمؿ الجماعي مف أجؿ تحقيؽ المسؤولية الجماعية، مما جعؿ مف المديريف والمسيريف أف 

 تفاع درجة السمبية في أداء العامميف.تكوف معاممتيـ اتجاه الضغوط باللامبالاة مما أدى إلى ار 
وأخيرا نستنتج أف ىناؾ علاقة عكسية بيف ضغط العمؿ وأداء العماؿ، فكمما زاد ضغط العمؿ      

قؿ أداء العماؿ وبالتالي يقؿ أداء المؤسسة ككؿ، وىذا ما يؤكده الطبيب والعالـ ىانس سيلاي الذي 
(، حيث ذكر انو 37ر: مستويات الضغط، ص)أنظ وضح العلاقة بيف مستويات الضغط والأداء

عندما يرتفع الضغط فانو يؤثر عمى الفرد العامؿ سمبا وذلؾ مف حيث أدائو، وروحو المعنوية وكذا 
 شعور بالضعؼ والممؿ والفشؿ وغيرىا.
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موضوع ضغوط العمؿ وتأثيرىا عمى أداء 

بالمؤسسة العامميف ذا أىمية كبيرة، لأنو يتعمؽ 
والعماؿ، وباعتبار العلاقة بينيما ىي علاقة 
عكسية، وانو جد حساس لاف ضغط العمؿ 
عممية شعورية داخمية يصعب الكشؼ عنيا فيي 
تختمؼ مف فرد لآخر ومف وقت لآخر، مما 
يستدعي القوؿ إلى ضرورة الاىتماـ بالجانب 
البشري لاف إىمالو يجر المؤسسة إلى غمؽ 

 أبوابيا.
 

المنطمؽ، كانت محاولتنا تيدؼ إلى الإسياـ ببحث متواضع يمكف إف تسترشد بو  مف ىذا
المؤسسات الجزائرية خاصة لمحد مف ضغوط العمؿ التي تعترض عماليا وتعرقؿ أدائيـ، فارتأينا 
دراسة واقع الضغوط المينية وتأثيرىا أداء العماؿ في المؤسسة منطمقيف مف جممة مف المعطيات 

يد مواقؼ الموظفيف اتجاه ضغوط العمؿ، وذلؾ في ضوء بعض العوامؿ أو الميدانية لتحد
المتغيرات مثؿ: الجنس والسف والحالة العائمية والمؤىؿ العممي والرتبة المينية والأقدمية في 
المنصب والمؤسسة، لمعرفة أثرىا عمى أداء العامؿ، وكذا معرفة الضغوط الأكثر تيديدا لعماؿ 

 مؤسسة البناء الجاىز.
قمنا باقتراح مجموعة  النتائج عدد مف إلى التوصؿ وأىدافيا، وبعد الدراسة مشكمة طبيعة ضوء في

 .مف التوصيات التي ستفيد المؤسسة مستقبلا في تخطي ضغوط العمؿ التي تواجييا ىي وعماليا
 ىذه التوصيات:نقدـ  الدراسة إلييا انتيت التي النتائج ضوءوعمى 
 ضغوط مع التعامؿ في مياراتيـ لتنمية التعييف العماؿ حديثي لتدريب خاصة برامج إعداد 

 .المينية حياتيـ في بداية العماؿ لدى الضغوط حدة تخؼ بحيث العمؿ

 الاعتماد عمى أسس ومعايير عممية في عممية تقييـ أداء العماؿ. 
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  إتاحة الفرص لتكويف العماؿ في مجاؿ عمميـ. 

 مف وظيفيا ومركزًا وخبرةً  سنًا الأقؿ العماؿ عند وخاصة الدور غموض مستوى تخفيؼ 
 .العمؿ وغايات أىداؼ تحديد -     :خلاؿ

 .جيد بشكؿ وتوضيحيا العمؿ إجراءات تحديد -              
 يمي ما خلاؿ مف والنوعي الكمي العمؿ عبء تخفيؼ:  

 

   فاعمية تحسيف إلى يؤدي الذي بالشكؿ فعاؿ، بشكؿ العمؿ أداء العماؿ عمى تدريب -
 .الضغوط مستوى وتخفيض الأداء

 .الأمثؿ الاستغلاؿ واستغلالو وتوزيعو العمؿ وقت تنظيـ  -       
 الإمكانات والميارات المتوفرة مع يتناسب عادلا، بشكؿ توزيعا والصلاحيات الواجبات توزيع -          

 .العماؿ لدى
 والمعايير مع الموائح يتعارض لا بشكؿ العمؿ عبء لتخفيؼ السميـ بالتفويض القياـ -            

 .المينية
 عقد خلاؿ والمرؤوسيف مف الرؤساء بيف الإنسانية العلاقات وبناء زيادة عمى العمؿ -            

 .ومشاكمو العمؿ جو عف بعيدا ودية لقاءات

 :تخفيؼ ضغوط العمؿ الناشئة مف سوء ظروؼ العمؿ المادية لمعمؿ مف خلاؿ ما يمي 

 توفير الأجيزة والأدوات اللازمة لمعماؿ، خاصة عماؿ التنفيذ. -

تييئة أماكف العمؿ وخاصة الورشات بوضع يسمح لمعامؿ بأداء ميامو بشكؿ  -
 طبيعي.

 توفير آلات حديثة تتماشى مع طبيعة عمؿ العماؿ لربح الوقت والجيد. -

 مايمي: لاؿػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخ مف الترقي فرص محدودية مف الناشئة العمؿ ضغوط تخفيؼ 

 الأداء وتخفيض فاعمية تحسيف إلى يؤدي الذي بالشكؿ الوظائؼ تصميـ إعادة -       
 .الضغوط مستوى

يجاد لمعماؿ، والمعنوية المادية الحوافز زيادة   -        توزيعيا. في عادلة وموضوعية أسس وا 
 العماؿ دوف استثناء.إتاحة الفرص لترقية  -
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مؤسسة ) مستوى مجتمع البحث عمىفي حدود العينة المدروسة و النتائج والتوصيات تبقى ىذه 
، باعتبار أف الضغوط التعميـ في ىذا الموضوع غاية في الصعوبة فلأ، (البناء الجاىز بالأبيار

حث البب ةىماسملا وىدفناالمينية متعددة ومتنوعة وقد تختمؼ صورىا مف مؤسسة عمؿ لأخرى، 
الضغوط المينية التي تعتبر واحدة مف أىـ الأمور الواجب  عف موضوع الكشؼ ة عفدراسالو 

طرحيا أو التطرؽ إلييا في الوقت الحالي في ظؿ الأىداؼ المؤسساتية وفي ظؿ الخطط التنموية 
 تطمبيا عممية التنمية.التي ت
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