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 سوسيولوجيا القيادة الشبابية بالمؤسسة الجزائرية
 برج بوعـريـريج دراســة ميدانيــة بمــؤسسة كوندور.

 أ. زواوي مــكــــــرم             د. مقــرانــــي أنـــور                                              
 2جامعة محمد لمين دباغين. سطيف                      2جامعة محمد لمين دباغين. سطيف                    

 
 

 الممخص:
ثقافية التي تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية  نحاوؿ مف خلاؿ ىذا الموضوع الكشؼ عف المعوقات السوسيو 

بالمؤسسة الجزائرية، في ظؿ التحولات التي عرفيا المجتمع والتي لـ تكف المؤسسة بمنأى عنيا،وجيؿ الشباب الذي دخؿ مجاؿ العمؿ 
تقنية حسب التخصص والتكويف واحتياجات  مف خلاؿ الالتحاؽ بمختمؼ المؤسسات بمافييا الخاصة وتقمد مناصب إدارية وأخرى

مة،إلا أف بيئة العمؿ المؤسساتي لا تخمو مف تحديات  ومعوقات نذكر منيا وجود معوقات تمثمت في ثقافة تقميدية المؤسسة المشغ  
افة إلى صراع الأجياؿ لمعامميف مقابؿ ثقافة تنظيمية لممؤسسة ووجود اتجاىات وقيـ ومعتقدات سمبية لمعماؿ نحو العمؿ والمؤسسة،بالإض

 بيف القادة الشباب والقادة الكبار في السف.

 المؤسسة. المعوقات، القيادة الشبابية، إدارة الموارد البشرية، الكممات المفتاحية:

  Le résumé 

    A travers  ce travail, nous essayons de dévoiler les obstacles socio- culturels qui empêchent le rôle 

du leadership des jeun de la gère librement les ressources humaines au sein de l’entreprise algérienne. 

Pendant les changements que la société et  l’entreprise ont subis et La génération  des jeunes qui a 

entamé le monde du travail en rejoignant les entreprises Privées ou étatiques en occupant des postes 

administratifs ou techniques selons la spécialité et la formation et les besoins.. des entreprises – 

employeurs cependant l’atmosphère  du travail intentionnelle, lui aussi ,souffre  des obstacles et des 

défis dont la culture traditionnelles des employées par contre a une culture organisationnelle de la part 

de l’entreprise – employeur et l’existence de quelques valeurs négatives des employés envers le travail 

et l’entreprise  sans oublier le conflit enter les  générations jeunes et vieilles. 

Les  mots clé  

Obstacles. Leadership des jeunes .gestions des ressources humaines.  L’entreprise. 

   

 

 



ISSN: 2437-0827 مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات 

DOI:5424/IJO/21547 2017       01:  عدد        06: مجلد   

 
 

88 

 توطئة:
إف القيادة الشبابية بولوجيا عالـ الشغؿ والتحافيا بمختمؼ المؤسسة  بما فييا الخاصة، بعد تحرجيا مف المعاىد و مراكز التكويف وكذا   

الجامعات شكمت قوة عمؿ جديدة و فتح مجاؿ لمبحث لما يتميز بو الشباب مف خصوصيات ومميزات تجعمو يحظى باىتماـ الدارسيف، 
قتصرا في البداية عف الشباب والبطالة أو الشباب والعمؿ دوف التطرؽ إلى موضوع الشباب والقيادة بالشكؿ الذي بعد أف كاف البحث م

يوضح لنا ذلؾ ويكشؼ لنا عف القدرات والميارات وحتى المعوقات والصعوبات التي تواجو القيادة الشبابية في المؤسسة وىذا ما 
 داني. سنحاوؿ الكشؼ عنو مف خلاؿ ىذا البحث المي

 أولًا: الإشكالية والفرضيات: 
تعتبر القيادة مف أىـ العمميات تأثيراً عمى السموؾ التنظيمي، فيي تؤثر عمى دافعية الأفراد واتجاىاتيـ ومعتقداتيـ وحتى قيميـ، وىي   

ط الأفراد و الجماعات محور أساسي لمعلاقة بيف الرؤساء والمرؤوسيف،حيث عرفيا البعض عمى أنيا" عممية تيدؼ لمتأثير في نشا
( والقيادة الشبابية مف أبرز  50،ص2014:معتز سيد عبد اللهوتوجيو السموؾ الإنساني في التنظيـ بما يحقؽ أىداؼ الإدارة" )

المواضيع الجديرة بالبحث والدراسة، حيث أصبح الشباب يتولى مسؤوليات ومياـ داخؿ المؤسسات والتنظيمات،وقد اختمؼ الباحثوف في 
يد مفيوـ الشباب،نجد أغمب الدراسات التي تناولتو لـ تعطي مفيوـ موحد ليذه الفئة المجتمعية فبعض الدارسيف يعتبرونيا شريحة تحد

مجتمعية و البعض الأخر يعتبرونيا كفئة عمرية مرتبطة بالسف،ونجد مف بيف التعريفات لو مف وجية نظر سوسيولوجية "...ينظر إلى 
لا بيولوجية فحسب، فإذا ما توافرت مجموعة مف الخصائص في فئة السكاف اعتبرت ىذه الفئة مف الشباب")  الشباب كحقيقة اجتماعية

 (.15،ص 1989: عبد المنعم شوقي

ولما كانت المؤسسة كياف اجتماعي نتج عنيا مجموعة مف العلاقات والتفاعلات الاجتماعية، بيف القادة والعماؿ، كوف المؤسسة    
مجتمع مصغر يحمؿ بداخمو أفراد ينتموف لمجتمع كبير ينقموف منو قيـ وعادات وتقاليد ومعتقدات تشكؿ ثقافة تقميدية تقابميا ثقافة 

" ... يمكف التفريؽ بيف نمطيف  -بوفمجة غياث –ضبط قواعد العمؿ والإجراءات التسييرية ويقوؿ في ىذا الصدد تنظيمية ومؤسساتية ت
نت مف الثقافة، الأوؿ تقميدي  كونت ما يعرؼ بالذىنية التقميدية في مقابؿ ذلؾ نجد ثقافة حديثة متأثرة بالقيـ السائدة في ىذا العصر، كو 

ية" )بوفمجة غياث: بالإضافة إلى احتواء المؤسسة عمى جيميف ) شباب وكبار( نتج عف ذلؾ صعوبات ما يطمؽ عميو بالذىنية الصناع
ومعوقات في وجو القيادة الشبابية بالمؤسسة، ىذا ما سنحاوؿ الإجابة عنو مف خلاؿ الدراسة الميدانية لإحدى المؤسسات الجزائرية 

ات التي تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة ما طبيعة المعوق :الآتيالخاصة مف خلاؿ طرح التساؤؿ 
 الجزائرية؟.

 فرضية العامة:ال
 تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية، بميداف الدراسة. توجد معوقات سوسيو ثقافية

 الفرضيات الفرعية:
ة تقميدية لمعامميف مقابؿ ثقافة تنظيمية لممؤسسة تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية توجد معوقات تتمثؿ في ثقاف 

   بميداف الدراسة.  بالمؤسسة الجزائرية،
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 الجزائرية،يوجد صراع أجياؿ بيف قادة شباب مقابؿ قادة كبار في السف يجد مف دور القيادة الشبابية في إدراة الموارد البشرية بالمؤسسة  
 بميداف الدراسة.

 أىداف الدراسة: ثانياً:
  براز المعوقات التي تحوؿ دوف تحقيؽ إدارة فعالة لممورد البشري ومحاولة تقديـ إطار سوسيولوجي لموضوع القيادة الشبابية وا 

 الكشؼ عنيا.
 ثقافية التي تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية. التعرؼ عمى المعوقات السوسيو 

 المعوقات، القيادة الشبابية، إدارة الموارد البشرية، المؤسسة. ثالثاً: الكممات المفتاحية:
"ىي مجموعة مف الصعوبات والعراقيؿ التي تحد مف الأداء الجيد لمياـ ووظائؼ القيادة الشبابية  .التحديد الإجرائي لمفيوم المعوقات:1

 في المؤسسة".  
مف خلاؿ الاتجاىات المتفؽ  1969حدد مؤتمر وزراء الشباب الأوؿ بجامعة الدوؿ العربية بالقاىرة عاـ  مفيوم الشباب: -

سنة، انسجاما مع المفيوـ الدولي المتفؽ عميو ولكف ظروؼ  25-15مارىـ ما بيف عمييا في العالـ، حدد تمؾ المرحمة بمف تتراوح أع
الوطف العربي وطبيعة الشخصية الشابة فيو تستوجب رعاية مرحمة الطلائع التي تسبؽ سف الخامسة عشرة، وتمتد تمؾ الرعاية إلى 

يذه المرحمة تشمؿ الطلاب في المراحؿ الإعدادية مابعد الخامسة و العشريف وفؽ متطمبات الشباب في كؿ قطر عربي ، و مف ثـ ف
ت يحيى مرسي عبد بدر،  فريد ميمسون،)  والثانوية و الجامعية الدنيا والعميا ومف مثميـ في قطاعات المجتمع العاممة.

" أف القيادة ىي نوع مف القدرة أو الميارة في التأثير عمى المرؤوسيف، بحيث يرغبوف في أداء  Kohenيرى  و  (.6-5،ص2007،
  (.515،ص ص2002: ) عبد الغفار حنفي وانجاز ما يحدده القائد"

ت ثقافية "ىي القدرة والميارة في التأثير عمى المرؤوسيف يقوـ بيا قادة شباب وفؽ محددا .التحديد الإجرائي لمقيادة الشبابية:2
 ( سنة، مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة". 39-20واجتماعية ومعرفية تتراوح أعمارىـ بيف ) 

يعرفيا عمي غربي بأنيا " مجموعة مف البرامج والوظائؼ، والأنشطة المصممة لتعظيـ كؿ مف أىداؼ  مفيوم الموارد البشرية: -
إدارة الموارد البشرية بأنيا " ذلؾ المدخؿ المتميز لإدارة    Storeyيُعرؼ  (.14، ص 2007،عمي غربي وآخرون: الفرد والمنظمة.") 

 الاستخداـ التي تسعى لمحصوؿ عمى الميزة التنافسية عف طريؽ الاستغلاؿ الاستراتيجي لمقوى العاممة ذات الميارة  وذات الالتزاـ القوي،
، 2014منصور بن عبد العزيز المعشوق:ف الموظفيف".) ويتـ ذلؾ عبر مجموعة مف الأساليب الثقافية والييكمية التنظيمية وشؤو 

 (.44ص

 .التحديد الإجرائي لإدارة الموارد البشرية:3
"ىي مجموعة وظائؼ وأنشطة وبرامج تتعمؽ بتسيير الموارد البشرية في المؤسسة، وتسعى إلى تحقيؽ أىداؼ الأفراد والتنظيـ مف خلاؿ  

 التزويد والتقييـ والتدريب والتنمية والتحفيز في سياؽ تنظيمي معيف".إستراتيجية تعتمد عمى التحميؿ والتخطيط و 
الفرعية ذات  يتضح أف " بارسونز" قد نظر إلى المؤسسة كنسؽ اجتماعي، يتكوف مف عدد مف الأنساؽ مفيوم المؤسسة: -

علاقة تبادلية، وتعتبر المؤسسة ىي ذاتيا نظاما فرعيا مف نظاـ أكبر ) النظاـ الاقتصادي،......إلخ( كما تتفاعؿ مع بيئتيا الخارجية، 
 (.6،ص 2008،بمقاسم سلاطنية:  وتقوـ بالمستمزمات الوظيفية كأساس لبقائيا و استمرارىا ونموىا".)
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ة التي تمارس النشاط الإنتاجي والنشاطات المتعمقة بو مف تخزيف و إنتاج وشراء وبيع مف أجؿ تحقيؽ المؤسسة ىي الوحدة الاقتصادي
 (.24، ص2002، عبد الرزاق بن حبيب:الأىداؼ التي أوجدت المؤسسة مف أجميا") 

 التحديد الإجرائي لممؤسسة: .4
" ىي كياف اجتماعي تقوـ بإنتاج سمع أو خدمات، تتكوف مف مجموعة مف العناصر المادية والبشرية تؤدي مجموعة مف الوظائؼ  

 لتحقيؽ أىداؼ معينة".
 الإطار النظري لمدراسة: 

ىذا البحث بعض العناصر إف الخمفية النظرية لمبحث تشكؿ لنا تصورا وخمفية معرفية حوؿ الموضوع المراد دراستو، وقد تناولنا في    
التي تعطينا فيما لمموضوع وكذا تدعـ وتساعد عمى تحميؿ وتفسير والإجابة عف الفرضيات المطروحة، فقد تطرقنا إلى الأسس النفسية 

ة ومتطمبات والاجتماعية لمقيادة،واقع الشباب، صراع الأجياؿ،إدارة الموارد البشرية ومسؤولية التغير الثقافي، المحددات السوسيو ثقافي
 العمؿ المؤسساتي الاغتراب التنظيمي، والاتجاىات ومفيوميا.

 .الأسس النفسية والاجتماعية لمقيادة:1
يرجع الفضؿ في تحميؿ فكرة القيادة والاىتماـ بيا إلى عمماء النفس والاجتماع الذيف اىتموا بفكرة القيادة مف خلاؿ تحميميـ لمعلاقات    

 اعات والعوامؿ المؤثرة فييا.بيف الأفراد،  ولوضع الجم
علاقات الفرد مع الأسرة، مع زملائو  -فعمماء النفس يروف أف الأفراد يشتركوف في علاقات كثيرة خلاؿ ممارستيـ لنشاطات حياتيـ   

يـ في بعض، ومف وأف ىذه العلاقات الواسعة بيف الأفراد تؤدي إلى تأثير الأفراد بعض -في العمؿ، مع أفراد لمجتمع الذيف يتعامؿ معيـ
ف ىنا وجو عمماء النفس اىتماميـ إلى تحميؿ ىذه العلاقات وعممية التأثير التي تقوـ عمييا، وبالتالي معرفة طبيعة قوة التأثير التي تكو 
داـ لشخص ما عمى أشخاص آخريف، والذي يترتب عمييا تأثرىـ بو واستجابتيـ لتوجييو، وكاف مف الطبيعي أف يقوـ عمماء النفس باستخ

كؿ الوسائؿ المتاحة لمكشؼ عف طبيعة قوة التأثير التي تكوف لشخص ما عمى أخر مما يترتب عميو إلقاء المزيد مف الضوء عمى فكرة 
 القيادة.
والقيادة مف وجية نظر عمماء الاجتماع ظاىرة اجتماعية توجد في كؿ موقؼ اجتماعي، وتؤثر في نشاط الجماعة المنظمة التي     

وطالما وجدت مجموعة مف  حقيؽ ىدؼ معيف، فوجود الجماعة يتطمب وجود مف ينظـ العلاقات بيف أعضائيا ويوجييـ،تعمؿ عمى ت
الأفراد فإنيـ سيتطمعوف إلى شخص يكوف قادراً عمى التأثير فييـ، والتفاعؿ معيـ لتحقيؽ الأىداؼ التي يسعوف لتحقيقيا، وطالما كاف 

ة يسخر طاقاتو للإسياـ في الجماعة وفي تقدميا، فسوؼ تزداد  كفاءتو كقائد قادر عمى توجيو الشخص القادر عمى التأثير في الجماع
جيود الأعضاء نحو تحقيؽ ىدؼ مشترؾ، وعمى ضوء ىذا الفيـ اتخذ عمماء الاجتماع مف توجيو الجماعات والإشراؼ عمييا ميداناً 

 يادة كاف ليا أثر في إلقاء الضوء عمى مفيوـ القيادة وتحديد معناىا.)لدراساتيـ وأبحاثيـ، مما عاد إلى وضع أفكار كثيرة تتصؿ بالق
 (.96،98،ص2014بلال خمف السكارنو: 

 واقع الشباب: .2
تشكؿ فئة الشباب كما ىو معروؼ في الأدبيات الشريحة الأكبر عدداً في المجتمعات النامية، التي تعتبر أساساً مجتمعات شابة وىي  

الشريحة الأكثر حساسية عمى المستوى الاجتماعي، مف ناحية وضعيا ومسارىا ومصيرىا،فيي الفئة الأكثر توجيا نحو المستقبؿ إلا أنيا 
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فئة الأكثر استقطاباً للأزمات وتعرضاً لمتحديات، واستيدافاً مف قبؿ الانفتاح الإعلامي وقواعد المعمومات وقواعد في الآف عينو ال
 الاستيلاؾ واحتمالات الاستمالة مف قبؿ النزاعات المتطرفة عمى اختلافيا.

كموف التحدي الكبير في عممية تأطيرىـ الشباب ىـ الكتمة الحرجة التي تحمؿ أىـ فرص نماء المجتمع وصناعتو مستقبمو، كما يش  
دماجيـ في مسارات الحياة الاجتماعية والوطنية والإنتاجية النشطة والمشاركة، وقد يكوف الأكثر مدعاة لمتساؤؿ، تقصير عمـ الاجتماع  وا 

ولات مستجدة وىامة أخذت تعيد وعمـ النفس والعموـ الإنسانية عموماً في دراسة واقع الشباب وقضاياىـ المتزايدة، إف العولمة حممت تح
تشكيؿ واقع الشباب وتعد مف حيوية ممفو وحدتو وراىينيتو، مف أبرز ىذه التحولات خروج الشباب خصوصاً والناس عموماً مف الأطر 

ؿ ليـ فرصة والمرجعيات المجتمعية التقميدية، بفضؿ قواعد المعمومات ودردشتيا وتزايد إدماف الشباب عمييا، بحثاً عف واقع بديؿ يحم
)  السمطات التقميديةلممبادرة والتفاعؿ والمقاء والعلاقات،ولوكانت افتراضية، إلا  أف أبرز التحولات التي حممتيا العولمة تكمف في فقداف 

 الأسرية، المدرسية، والمجتمعية ( لمرجعيتيا.
ي الأدبيات ليس بشريحة واحدة بؿ ىـ فئات لكؿ لابد مف وقفة منيجية لمحديث عف الشباب وواقعيـ، فالشباب وعمى عكس مايشيع ف 

مكانيتيا وأزماتيا، ولا يستقيـ بحث قضايا الشباب منيجياً، إلا مف خلاؿ دراسة خصائص وخصوصية كؿ  منيا ظروفيا وخصائصيا وا 
لا وقع البحث في التعميمات المخمة التي تحيط بالواقع.  مف ىذه الشرائح، وا 

 فئات:يتوزع الشباب عموماً بيف أربع 
فيي تمؾ الفئة التي تربت عمى التراخي في الضبط والنظاـ الذاتي، إنيا الفئة التي تعطى أي شيء ليدر كيانيا مف  أ.الفئة المترفة:

خلاؿ الإفراط في التطفؿ واستدامتو، ولذلؾ فيي قد تجنح لسوء التكيؼ ) الانغماس في المخدرات والمغامرات ( لمؿء الفراغ الداخمي 
 لخالية مف المعنى.وحياتيا ا

عداد لممستقبؿ، ب.الفئة المنغرسة : فيي تمثؿ جيؿ النخبة مف الشباب مف الجنسيف، إنيا تحظى برعاية أسرية عالية وحسف توجيو وا 
 (.203،ص 2013 مصطفى حجازي:) وىي الأكثر تكيفاً في الدراسة وبالتالي فيي الفئة التي تفمت مف اليدر.

 الارتقاء الاجتماعي: فئة الشباب الطامح إلى .ـ ج
 يتوسؿ ىؤلاء الدراسة والتفوؽ فييا لبناء حياة مينية وأسرية كريمة لتحقيؽ نقمة نوعية في وضعيـ الاجتماعي اللائؽ.  

 إنيا فعلًا الشريحة الميمشة الفائضة عف الحاجة وبالتالي المستغنى عنيا، إنيا الفئةت.الشريحة الأكبر عدداً باليدر" فئة شباب الظل":
الميدورة منذ الطفولة التي ييدر حقيا الرعاية الأسرية عاطفياً واجتماعياً وتحصيمياً، يغمب عمى أصوليا التصدع الأسري عمى اختلاؼ 
ألوانو ودرجاتو، ) تفكؾ الأسرة بالطلاؽ، العنؼ الزوجي، إىماؿ الأبناء...( إنيا تحرـ مف بناء ىوية نجاح حياتي وميني، وتدخؿ عالـ 

ؿ متعثر، مع تكرار حالات البطالة المتقطعة ومع الغربة عف عالـ الدراسة والعمؿ الميني،تنزلؽ تدريجياً نحو عالـ سوء الشغؿ بشك
أماميا فرص الإنغراس الاجتماعي إنيا شريحة شباب الظؿ، أي المستغنى عنو الذي يعيش في الغبف والغربة عف  التكيؼ الذي يسد

 (.210المرجع نفسو،ص  حجازي: مصطفى)  عالـ المكانة الاجتماعية"
 . صراع الأجيال: 3 
مف بيف المشكلات التي يتعذر إيجاد حموؿ سريعة ليا ما يعانيو الشباب والكبار أو بما يعرؼ " بصراع الأجياؿ" فالكبار تتسـ نظرتيـ   

لمصغار والشباب بالتوجس والريبة وفقداف الثقة ويعيبوف عمى الشباب خاصة الاندفاع والتيور وقمة الخبرة والسطحية والتفكير في حؿ 
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عقدة، حيث تتباعد المسافة الاجتماعية بيف الأباء والأبناء وبيف الموظفيف وكبار الموظفيف ىذا الصراع يتواجد مع واقع المواقؼ الم
يعقب ذلؾ مف مشكلات اجتماعية، كما أف أزمة ىوية الذات  التبايف في المواقؼ ووجيات النظر وقد يشتد لدرجة تفكؾ العلاقات وما

المسؤولية والحيرة وعدـ الاستقرار، كما أف الفجوة بيف الجيميف كما يرى " حسف بلاؿ" مف المشكلات تشعر الأبناء بالعجز عف تحمؿ 
التي يعاني منيا الشباب حيث أنو مع تقدـ العمر لمفرد يزداد اتساع الفجوة بينو وبيف مف بعده مف أجياؿ مف الناحية الاجتماعية 

وصائية تجاه الجيؿ الأصغر،حيث نجد الكبير كثيراً ماينظر نحو  الأفراد الأصغر سنناً مف والمعرفية ويحمؿ الجيؿ الأكبر دائماً الفكرة ال
ية" الدونية عمى أساس أنو ىو صاحب الخبرة والمعرفة الحياتية مقارنة بالتجارب القميمة ليؤلاء الشباب لذا نجد أف العلاقة بينيما " بطريك

للأفكار الاجتماعية الراسخة التي بعبر المجتمع عنيا حتى في موروثو الشعبي المعروؼ" تقوـ عمى الأوامر والنواىي والتعميمات، نتيجة 
 (.79،80،ص2005حسن بلال التل:)أكبر منؾ بيوـ أعرؼ منؾ بسنة"

 .إدارة الموارد البشرية ومسؤولية التغيير الثقافي:4
ؿ عمى عاتؽ قادة المنظمة وكبار مديرييا،ولصعوبة إحداث يرى "محمد جاد الرب" أف مسؤولية التغيير الثقافي تقع في المقاـ الأو     

مؤسسة متنوعة أوضحت دراسة ميدانية أف شركاتيـ ينقصيا الميارة والمعرفة لمواجية القضايا  500مف  % 75التغيير الثقافي فإف 
وتزداد أىميتيا، خاصة لأف الثقافة  ظـتتعاالثقافية، وفي إطار ماسبؽ فإف مسؤولية إدارة الموارد البشرية في إحداث التغيير الثقافي 

التنظيمية ترتبط بالجوانب المعنوية والسموكية لجميع الأفراد في المنظمة، كما يجب أف يكوف لاستراتيجيات الموارد البشرية دور رئيسي 
موارد البشرية عمييا أف ،أف إدارة الIntel corp" مدير الجودة بشركةCraig Nathansonفي بناء ثقافة المنظمة عند تأسيسيا،ويرى 

طير تقابؿ الاحتياجات المتغيرة لمموظفيف أثناء التغيير التنظيمي وبالتالي التغيير الثقافي، وذلؾ إف أرادت أف تبقى وتستمر في دورىا الخ
وارد البشرية جزء مف أف تصبح إدارة الم في المنظمة، ولكي تحقؽ ذلؾ عمييا أف تستخدـ الطرؼ الآتية: تحديد البيئة القيادية لممنظمة،

 سيد محمد جاد الرب:.) إستراتيجية التدريب والتطوير" فريؽ التخطيط في المنظمة، المشاركة في تصميـ استراتيجيات تحسيف العمؿ،
 (.137،148،ص2009،

 المحددات السوسيو ثقافية بين ثقافة العامل ومتطمبات العمل المؤسساتي:  ثانيا:
تعتبر القيـ والاتجاىات والمعتقدات والعادات مف بيف العوامؿ التي تساىـ في بناء وتشكيؿ شخصية العامؿ الجزائري المنبثقة مف   

المجتمع الذي غمب عميو في بداية الاستقلاؿ الطابع الفلاحي ومع تبني الدولة الجزائرية سياسة صناعية خاضعة لمتسيير الذاتي وفتح 
وى العاممة للاندماج في العمؿ الصناعي وجد العامؿ صعوبة في التكيؼ مع متطمبات التنظيـ الحديث لممؤسسة والتخمي المجاؿ أماـ الق

 عف الموروث التقميدي لمعامؿ.
إف  القيـ التقميدية المتأصمة في المجتمع الجزائري تقؼ عائقاً أماـ تكيؼ العامؿ مع  القيم التقميدية ومتطمبات التنظيم الحديث: .1

تطمبات بيئة العمؿ الصناعي ويذىب في ىذا الصدد بوفمجة غياث" تعيش المجتمعات النامية عموماً مجموعة مف التغيرات السياسية م
والاقتصادية والاجتماعية، أدت إلى انتقاؿ الفرد مف قريتو وقيمو المستقرة، وتصوراتو الموروثة عف واقع العمؿ إلى عيد جديد اضطرتو 

تنظيمية وثقافية جديدة، مما يصعب التكيؼ  في مؤسسات صناعية منظمة تنظيماً عصرياً بيا متطمبات سموكية،الظروؼ إلى العمؿ 
 معو في وقت قصير".
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إف ربط سموؾ العماؿ بثقافة المؤسسة كانت محؿ تحميؿ عدة مقاربات نظرية لكؿ منيا تصورىا الخاص وىما المقاربة النسقية ومقاربة 
فالمقاربة النسقية تنطمؽ مف تصور المؤسسة عمى أنيا نسؽ كمي يتكوف مف أربعة أنساؽ مف بينيا النسؽ الثقافي الفعؿ الاجتماعي، 

 الذي يعمؿ عمى تحقيؽ وظيفتيف أساسيتيف ىما:
 أ. تحقيق الضبط الاجتماعي:

بالاعتماد عمى الثقافة بما تتضمنو مف قيـ ومعايير التي تـ إنتاجيا مف طرؼ البناء الاجتماعي الموجود بالمؤسسة بعينيا،    
بالاعتماد عمى الأشكاؿ البيروقراطية القائمة عمى توزيع الأدوار وتقسيـ المسؤوليات بصفة رسمية، مف أجؿ تأطير السموكات 

أف الضبط الاجتماعي الذي تقوـ بو  W.Ouchiىداؼ المشتركة التي أنشئت مف أجميا، وحسب الفردية والجماعية لتحقيؽ الأ
 المؤسسة يتضمف ثلاث آليات أساسية:

 توحيد القيـ بيف العماؿ المتواجديف فييا. -
 جعؿ السموكات والأفعاؿ داخؿ المؤسسة ليا إطار مرجعي. -
 تقوية الشعور بالانتماء إلى مجتمع المؤسسة. -
 مج الاجتماعي:تحقيق الد . ب
 وىذه الوظيفة يمكف تمخيصيا في الأطر الخمسة الآتية:  
 العمؿ: لا يمكف أف يحقؽ التماىي والاندماج إلا إذا كاف العامؿ عمى قناعة بأف العمؿ يشكؿ في حد ذاتو قيمة لو. -
 موكاتو.المينة: بما تتضمنو مف قيـ ومعايير يمكف أف تشكؿ إطارا مرجعي لمعامؿ تحدد قناعتو وتوجو س -
 المنتوج:  الذي يساىـ العامؿ في إنتاجو يمكف أف يشكؿ قيمة يجتذب إلييا. -
 البنية التنظيمية: بما توفره لمعامؿ مف ظروؼ عمؿ وعلاقات عمؿ رسمية وغير رسمية. -

 داؼ وقيـ المنظمة")قيـ المؤسسة: مف خلاؿ إيجاد الصيغة المناسبة التي يمكف بواسطتيا الربط بيف أىداؼ وقيـ الشخصية لعماليا بأى
 (.147،148،ص2004بن عيسى محمد الميدي:

إف التنظيـ الإداري لممؤسسة يفرض ثقافة تنظيمية تتمثؿ في احتراـ الوقت، عدـ التغيب عف  تناقض القيم داخل التنظيم: .2
قيـ سمبية جاء بيا العامؿ مف بيئتو الاجتماعية العمؿ والالتزاـ بالموائح والقوانيف... ، اعتبرت قيماً إيجابية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة قابمتيا 

عدـ الانضباط ...، وىذا ما أشار إليو غياث" أف التنظيمات تعرؼ مجموعة مف المشاكؿ ذات الأسباب  المتمثمة في التغيب عف العمؿ،
مستوى الرضا الوظيفي وطغياف  الثقافية والقيمية، متمثمة في ارتفاع مستويات حوادث العمؿ والتغيب وانخفاض الروح المعنوية وتدني

تخفي وراءىا اختلافات  التنظيـ غير الرسمي، تتمثؿ صوره الصارخة في اختلاؼ المظاىر الثقافية والسموكية بيف الإطارات والعماؿ عادة،
سميو" ي إيضاح ثقافة المؤسسة بتركيزه عمى ما M.Thevenet  ،فقد حاوؿ(.37،27ص 2015بوفمجة غيات:فكرية وعقدية عميقة" )

البصمات الثقافية" والتي لخصيا في خمس مجالات تظير فييا: مرحمة التأسيس، تاريخ المؤسسة، القيـ التنظيمية لممؤسسة، الرموز 
والإشارات، وانطلاقاً مف مميزات ىذه الثقافة التي تمثؿ عناصر مقدسة داخؿ المؤسسة وعمى العامؿ إدراكيا لكي تغطي أكبر قدر مف 

 PH.Barnouxأغمبية أعضاء المؤسسة وتساىـ في خمؽ الولاء والاحتراـ المتبادلة بيف المؤسسة والعامميف، كما وضح التمثلات وقيـ 
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تحميلا لسموكات الامتلاؾ" أف ممارسات الإستملاؾ عديدة وتتعمؽ بالعمؿ نفسو وبتنظيمو وبمكاف العمؿ نفسو وزمانو، ىذا العمؿ الذي 
 (.248،250.ص2009عواج بن عمر:)مى طريقتو وحسب استطاعتو"يقوـ الواحد منا بإعادة تكوينو ع

تشيد التنظيمات المعاصرة مشاكؿ يعاني منيا العامموف مف أىميا الشعور بالاغتراب التنظيمي وبالضعؼ وعدـ القدرة عمى مواجية   
جراءات و مف ممارسات إدارية.  المتطمبات التنظيمية مف قواعد وا 

التنظيمات جيوداً حثيثة لتشكيؿ سموؾ العامميف في قوالب جاىزة مف خلاؿ تحديد الوصؼ الوظيفي تبذؿ  الاغتراب التنظيمي: .3
 وتحديد أدور العامميف واستعماؿ الحوافز المادية والمعنوية التي تشجع القبوؿ بمتطمبات التنظيـ والعامميف، لكف القدرة عمى إيجاد ىذا

ي القيـ وكذا الضرر الذي يترتب أحيانا عف العمؿ الذي يقوـ بو العامؿ كما ىو شأف التوافؽ مسألة نسبية وصعبة مف خلاؿ التعارض ف
الحاؿ في العمؿ بمصانع الكيمياويات والإسمنت .... إف مثؿ تمؾ الظروؼ الصحية والنفسية تجعؿ الكثير مف العامميف يشعروف 

تصاحب التقسيـ الدقيؽ لمعمؿ إلى خطوات بسيطة تفقد العامؿ إضافة إلى المشاكؿ التي  بالاغتراب والاكتئاب مف الاستمرار في العمؿ،
 (.410،412،ص2008:محمد قاسم القريوتيالشعور بأىمية العمؿ الذي يقوـ بو") 

تعتبر الرسمية أحد العناصر الميمة في التنظيـ إذ أف وجود القواعد والإجراءات  التذمر من الإذعان لمتعميمات والإجراءات: .4
، ضرورات تنظيمية لكف مع مرور الزمف أصبحت ىذه الوسائؿ غايات بحد ذاتيا، وقد شكؿ ذلؾ إرىاقاً للأعصاب …والنماذج والروتيف

سواء بالنسبة لمعامميف أو المتعامميف مع تمؾ التنظيمات التي تطبؽ ىذه الإجراءات وأف ىناؾ عوامؿ أخرى تتحكـ في التنظيمات 
 (.410،412،ص 2008 محمد القريوتي: عة العمؿ")كالمعتقدات والاتجاىات التي تترجـ سموؾ جما

تستمد المعتقدات مف المرجعية الثقافية لمجماعة التي تقوـ بدورىا بصياغة مواقؼ الأفراد  المعتقدات وسموك جماعات العمل: .5
وأفعاليـ داخؿ المنظمة وفي نفس الوقت تقوـ ىذه المعتقدات بوظيفة تلاحـ الجماعة، وترسخ قيـ الوعي بوحدة الانتماء، وبذلؾ يمكف 

رى" كروزي" و" فريدبرغ" بأف استيعاب الفرد لمقيـ والمواقؼ يعتبر ظاىرة الاستعانة بيذه الخصوصية داخؿ المنظمة خدمة للأىداؼ، وي
ثقافية وقاعدة ىوية كؿ فرد، فالثقافة حسبيما ىي بناء ينجزه فاعموف تجاه فاعموف آخروف داخؿ المنظمة... فيي ذلؾ الكؿ مف نماذج 

الاجتماعي مع نسؽ المنظمة مف أجؿ إعادة صيغة ثالثة  الأفعاؿ والعلاقات الضرورية لمفعؿ الجماعي وىي محصمة تفاعؿ ثقافة النسؽ
 (.105،109،ص2014:ناصر قاسمي ىي صيغة التوازف بيف الثقافتيف ليما القدرة عمى التكيؼ مع طبيعة المنظمة")

أف نفيـ القيـ تعتبر الاتجاىات شأنيا شأف القيـ المحددة في السموؾ التنظيمي لذلؾ مف الميـ جداً  ومفيوميا: الاتجاىات .6      
ويكتسب الفرد  حتى يمكف تسييرىـ وتوجيييـ بما يخدـ الأىداؼ التنظيمية، والاتجاىات التي يأتي بيا العامموف إلى المنظمات،
في الأسرة ، المدرسة،... وتتغير بتغير الظروؼ والخبرات والتعميـ والتدريب لذلؾ  الاتجاىات عبر سنوات التنشئة الاجتماعية الطويمة،

تركز التنظيمات الإدارية عمى غرس الاتجاىات الإيجابية نحو العمؿ عف طريؽ التعميمات والموائح والعمؿ لتحقيؽ الأىداؼ المحددة 
 متكامؿ مف المفاىيـ والعادات والتقاليد والسموكات التنظيمية. وخمؽ الشعور بالولاء التنظيمي " وتعرؼ الاتجاىات عمى أنيا تنظيـ

لا يقتصر التغبير في الاتجاىات عمى العامميف فقط بؿ مف الممكف تغير الاتجاىات التنظيمية المتمثمة في المركزية واللامركزية، تفويض 
ص  ،2009 محمد قاسم القريوتي:)  داخمية والخارجية"السمطة، نمط الاتصالات... بـ يخدـ القدرة عمى التكيؼ مع متغيرات البيئة ال

188 ،190.) 
 مجال الدراسة:
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 برج بوعريريج. الواقعة بالمنطقة الصناعية، تـ إجراء الدراسة بمؤسسة كوندور إلكترونيؾ،الحدود المكانية:  .1
دارييف تتر  الحدود البشرية: .2 ( 39-20اوح أعمارىـ بيف ) تمت الدراسة مع قادة شباب ذكور/ إناث، مف تقنيف وميندسيف وا 

 سنة، موزعيف عمى سبع وحدات إنتاجية.
 .2016أوت 20جويمية حتى15 مف وقد امتدت الدراسة الحدود الزمانية:  .3

 يج البحث:من
ولقد اتبعا الباحثاف المنيج  ىو طريقة للاكتساب المعرفة القائمة عمى الاستدلاؿ عمى إجراءات معترؼ بيا لمتحقؽ في الواقع،   

الوصفي كونو الأنسب ليذه الدراسة الذي يعرؼ عمى أنو "يقوـ عمى تفسير الوضع القائـ لمظاىرة أو المشكمة مف خلاؿ تحديد ظروفيا 
ؽ المرتبطة ػػػػػػػػػػػوأبعادىا وتوصيؼ العلاقات بينيا بيدؼ الانتياء إلى وصؼ عممي دقيؽ متكامؿ لمظاىرة أو المشكمة يقوـ عمى الحقائ

 (.51، ص2009: محمود أبو بكرو أحمد عبد الله المحمح مصطفى بيا")
 سؤالًا. 20تـ الاعتماد عمى الاستمارة لقياس الفرضيات والتي ضمت أداة الدراسة: 

 ( 39-20وحدة مف القادة الشباب ) إطارات ومشرفيف( الذيف تتراوح أعمارىـ بيف ) 432يتكوف مجتمع الدراسة مف  مجتمع الدراسة:
 .1سنة مف الجنسيف معاً بمؤسسة كوندور

وبناءاً عمى ذلؾ قمنا بتقسيـ  لقد اعتمدنا في دراستنا عمى العينة الطبقية لبحثنا لتوافقيا مع خصائص مجتمع البحث. عينة الدراسة:
 الخطوات الآتية:العينة إلى طبقات حسب 

 طبقتين:تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات، حيث قمنا بتوزيع المجتمع إلى  .1
 طبقة القادة الشباب الإدارييف. -
 طبقة القادة الشباب عمى مستوى وحدات الإنتاج. -

وحدة مف القادة الشباب تتراوح  432مف مجتمع البحث كعينة تمثيمية بمغ مجتمع البحث  %12تحديد نسبة  . تقدير حجم العينة:2     
 وحدة. 52  سنة مف الجنسيف معاً، 39-20أعمارىـ بيف 

 توزيع العينة عمى الطبقات: .3     
 وحدة. 25بمغ عدد القادة الشباب عمى مستوى المسؤولية الإدارية:=   -      

 وحدة. 27بمغ عدد القادة الشباب عمى مستوى وحدات الإنتاج: = -
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .15/07/2016، مديرية الموارد البشرية، مكتب الإحصاءات والبياناتمؤسسة كوندور:   1



ISSN: 2437-0827 مجلة دراسات في علم اجتماع المنظمات 

DOI:5424/IJO/21547 2017       01:  عدد        06: مجلد   

 
 

96 

 تـ توزيع الاستمارة عمى الطبقتيف بالطريقة العشوائية البسيط. .4
 المينية: خاص بالسن والخبرة 11جدول رقم:

 النسبة التكرار الخبرة المينية النسبة التكرار الســــــــــــــــــــــــــن
 11.53 06 أقل من سنة 11.53 06 ] 21-24]
 11.53 06 سنـــــــــــــــــة 32.69 17 ] 25-29]
 9.61 05 سنتيــــــــــــــــن 32.69 17 ] 31-34]
 67.31 35 فأكثرثلاث سنوات  23.07 12 ] 35-39]

 100 52 المجمــــــــــــــــوع 100 52 المجمــــــــوع
 

بنسبة ] 34-31] و ] 29-25]التي ليا مف السف  كان في القيادة الشبابية الاتجاه العاميبيف لنا الجدوؿ أعلاه أف  السن:
وآخر نسبة  ،] 39-35]التي ليا مف السف كان في القيادة الشبابية  ،%23.07 لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى 32.69%

 ]. 24-21]التي ليا مف السف كان في القيادة الشبابية  ،%11.53 مف المجموع الكمي بنسبة
 الخبرة المينية:

لتنخفض النسبة  ."ثلاث سنوات فأكثر" % مف القيادة الشبابية ليا مف الخبرة67.30نستنتج مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه أف نسبة    
لنسجؿ نفس النسبة مف المجموع الكمي  " أقل من سنة".%، مف القيادة الشبابية ليا مف الخبرة 11.53  مف المجموع الكمي إلى

بية ليا مف % مف القيادة الشبا9.61وآخر نسبة مف المجموع الكمي بنسبة  "سنة".مف القيادة الشبابية ليا مف الخبرة  %11.53بنسبة
 "سنتين".الخبرة 

يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ أف أكبر نسبة مف القيادة الشبابية ليا مف الخبرة أكثر مف ثلاث سنوات مما يدؿ عمى استقطاب المؤسسة 
السابؽ للإطارات الشبابية ويوجد عدد لابأس بو مف الشباب توجو نحو العمؿ في المؤسسات الخاصة عمى عكس ما كاف شائعاً في 
 والذي قد يعود لشح المناصب في القطاع العاـ أو طبيعة التخصص الذي يجبر الإطار الشاب عمى العمؿ في ىذه المؤسسات.

 : يربط بين نوع المسؤولية والمعوقات التي تواجو القائد الشاب مع العمال12جدول رقم 

 نوع المسؤولية         
 المعوقات التي تواجيك مع العمال

 المجموع مسؤول بوحدة الإنتاج إداريمسؤول 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 32.69 17 34.61 09 30.76 08 عدـ التأقمـ مع بيئة العمؿ

 46.15 24 46.15 12 46.15 12 عدـ القدرة عمى استيعاب طريقة العمؿ

 21.15 11 19.23 05 23.07 06 عدـ تناسب بيف بعض الوظائؼ القائميف بيا

 100 52 100 26 100 26 المجموع
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عدم القدرة التي ترى أف المعوقات التي تواجييـ مع العماؿ ىو"  كان في القيادة الشبابية الاتجاه العاميبيف لنا الجدوؿ أعلاه أف   
بنفس  إنتاجية"و"  إدارية"" وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئتيف القيادتيف  %46.15بنسبة  "عمى استيعاب طريقة العمل

 "عدم التأقمم مع بيئة العمل وعدم تناسب بين بعض الوظائف القائمين بيا"بيف ،مجتمعتاً %53،85،لنسجل نسب% 46.15النسبة " 
 عدم التي ترى أف المعوقات التي تواجييـ مع العماؿ ىو" في فئة القيادة الشبابية %32.69لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى 

 .% 34.61"بنسبة  " الإنتاجيةوبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة القيادية " التأقمم مع بيئة العمل
ثم عدم القدرة عمى استيعاب طريقة العمل و عدم تناسب بين بعض الوظائف القائمين بيا" "بيف ،مجتمعتاً %65.38لنسجل نسبة 
عدم القدرة عمى استيعاب طريقة العمل و عدم  "بيف ،مجتمعتاً %69.22، لنسجل نسبة %30.76بنسبة الإدارية ""  تمييا فئة القيادة

 تناسب بين بعض الوظائف القائمين بيا"
 التي ترى أف المعوقات التي تواجييـ مع العماؿ ىو" في فئة القيادة الشبابية %21.15لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى    

. % 23.07بنسبة " الإدارية"وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة القيادية " القائمين بياعدم تناسب بين بعض الوظائف و 
"  ثـ تمييا فئة القيادة"عدم التأقمم مع ىبيئة العمل و عدم القدرة عمى استيعاب طريقة العمل "بيف ،مجتمعتاً %76.91لنسجل نسبة 

"عدم التأقمم مع بيئة العمل و عدم القدرة عمى استيعاب بيف ،مجتمعتاً %76.91. لنسجل نسبة %.%19.23بنسبة " الإنتاجية
 طريقة العمل".

 القيادة الشبابية مع القادة كبار السن. تواجو العلاقة بين السن والمعوقات التي 13جدول رقم:

عدم تزويدىم  ىو" القادة الشباب مع كبار السفمعوقات  التي ترى كان في القيادة الشبابية الاتجاه العاميبيف لنا الجدوؿ أعلاه أف  
، لنسجل نسبة %53.84بنسبة  ] 39-35]وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة   %42.30بنسبة  "بخبرتيم في العمل 

 24-21]الفئة  ثـ تمييا" التقميل من شأن الأداء في العمل و ينظرون أنو يشكل خطر عمى مناصبيم " بيف ،مجتمعتاً 46.15%
. لنسجل نسبة % 50بنفس النسبة  "] 29-25و] بيف نفس الخيارات السابقة،مجتمعتاً %50، لنسجل نسبة % 50]بنسبة 

نفس مع ،مجتمعتاً %76.46، لنسجل نسبة %23.52بنسبة  ] 34-31ثـ الفئة]نفس الخيارات السابقة مع ،مجتمعتاً 50%
 الخيارات السابقة.

 السن                   
 معوقات القادة الشباب مع كبار السن

 موعـجـالم ] 35-39] ] 31-34] ] 25-29] ] 21-24]
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 42.31 22 53.84 07 23.52 04 50 08 50 03 عدـ تزويدؾ بخبرتيـ في العمؿ
 30.76 16 38.46 05 41.17 07 18.75 03 16.66 01 التقميؿ مف شأف أدائؾ في العمؿ 

 13.46 07 0 0 5.88 01 25 04 33.33 02 يمقترحاتؾ في العمؿعدـ الأخذ 
ينظروف أنؾ تشكؿ خطر عمى 

 مناصبيـ
0 0 01 6.25 05 29.41 01 7.69 07 13.46 

 100 52 100 13 100 17 100 16 100 06 وعـــجمــالم
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 ىو" معوقات القادة الشباب مع كبار السف التي ترى أف في فئة القيادة الشبابية %30.76لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى     
. لنسجل نسبة % 41.17بنسبة ] 34-31]وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة  " التقميل من شأن أدائيا في العمل

بخبرتيم في العمل وعدم الأخذ بمقترحاتيم في العمل و ينظرون أنيم يشكمون خطر عمى  " عدم تزويدىمبيف ،مجتمعتاً 58.83%
-25نفس الخيارات السابقة "ثم فئة ]مع  ،مجتمعتاً %61.53. لنسجل نسبة %،%38.46 بنسبة [39-35] ثـ تمييا فئةمناصبيم "

29[ 
. لنسجل نسبة %16.16]بنسبة  24-21م فئة ]نفس الخيارات السابقة ،ثمع ،مجتمعتاً %81.25لنسجل نسبة %18.75"بنسبة
 نفس الخيارات السابقة.مع ،مجتمعتاً 83.33%

التي ترى أف صعوبات القادة الشباب مع كبار السف  في فئة القيادة الشبابية %13.46لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى     
. لنسجل نسبة % 29.41بنسبة ] 34-31]وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة  " عدم الأخذ بمقترحاتيم في العمل ىو"

" عدم تزويدىم بخبرتيم في العمل و عدم الأخذ بمقترحاتيم في العمل و ينظرون أنيم تشكمون خطر عمى بيف ،مجتمعتاً 70.57%
-25]ثم تمييا فئة  نفس الخيارات السابقة.مع ،مجتمعتاً %92.3لنسجل نسبة  %.7.69 بنسبة [39-35]ثم تمييا فئة مناصبيم "

 نفس الخيارات السابقةمع مجتمعتاً %93.75لنسجل نسبة  %،6.25 بنسبة] 29
 ىو" معوقات القادة الشباب مع كبار السف التي ترى أف في فئة القيادة الشبابية %13.46 لنسجؿ نفس النسبة مف المجموع الكمي

. لنسجل % 33.33بنسبة ] 24-21]وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة  " مناصبيمينظرون أنيم تشكمون خطر عمى 
" عدم تزويدىم بخبرتيم في العمل و التقميل من شأن أدائيم في العمل و ينظرون أنيم يشكمون خطر بيف ،مجتمعتاً %66.66نسبة 

 .نفس الخيارات السابقةمع معتاً ،مجت%75. لنسجل نسبة %25.بنسبة ]29-25]ثم تمييا فئة عمى مناصبيم" 
 العلاقة بين الخبرة المينية لمقيادة الشبابية وتفسير القيم السمبية لمعمال. 14جدول رقم: 

 الخبرة المينية        
بما تفسر القيم السمبية 

 لمعمال

 المجمــوع ثلاث سنواتفأكثــر سنتيــن سنــة أقل من سنــة

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكـرار
عدم الشعور بأىمية العمل 

 الذي يقوم بو
03 42.85 01 16.66 0 0 07 20.58 11 21.15 

عدم تعوده عمى الانضباط في 
 حياتو العامة

01 14.28 03 50 03 61 15 44.11 22 42.31 

عدم اقتناعو بالقوانين التي 
 تنظم العمل

02 28.57 02 33.33 0 0 05 14.70 09 17.30 

 19.23 10 20.58 07 41 02 0 0 14.28 01 عدم الشعور بالمسؤولية
 100 52 100 34 100 05 100 06 100 07 المجمــوع

عدم تعوده عمى الانضباط  التي تفسر القيـ السمبية لمعماؿ يعود إلى" كان في القيادة الشبابية الاتجاه العاميبيف لنا الجدوؿ أعلاه أف   
، لنسجل %61بنسبة   سنتين خبرة "وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة التي لدييا " %42.30بنسبة  "في حياتو العامة 
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" عدم بيف ،مجتمعتاً %50 لنسجؿ نسبة، %51" عدم الشعور بالمسؤولية " ثم الفئة التي لدييا" سنة خبرة"بنسبة  ،تفسر%40نسبة 
 بنسبة"ثلاث سنوات فأكثر"  ثـ الفئة التي لديياالعمل "  الشعور بأىمية العمل الذي يقوم بو و عدم اقتناعو بالقوانين التي تنظم

 " عدم الشعور بأىمية العمل الذي يقوم بو و عدم اقتناعو بالقوانين التي تنظمبيف ،مجتمعتاً %55.86، لنسجل نسبة 44.11%
نفس مع  ،مجتمعتاً %85.7، لنسجل نسبة %14.28 بنسبة"أقل من سنة " ثـ الفئة التي لديياولية " العمل وعدم الشعور بالمسؤ 

 .الخيارات السابقة
عدم الشعور  التي تفسر القيـ السمبية لمعماؿ يعود إلى" في فئة القيادة الشبابية %21.15لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى     

، لنسجل %.42.85بنسبة   أقل من سنة "وبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة التي لدييا " "بأىمية العمل الذي يقوم بو 
" عدم تعوده عمى الانضباط في حياتو العامة و عدم اقتناعو بالقوانين التي تنظم العمل وعدم الشعور بيف ،مجتمعتاً %57.15نسبة 

مجتمعتاً مع نفس الخيارات السابقة ثـ ،%79.42لنسجل نسبة  %20.58. بنسبة "ثلاث سنوات فأكثر" ثـ الفئة التي لدييا، بالمسؤولية
 مجتمعتاً مع نفس الخيارات السابقة،%79.42، لنسجل نسبة %16.66 بنسبة" سنة " الفئة التي لدييا

عدم الشعور  التي تفسر القيـ السمبية لمعماؿ يعود إلى" في فئة القيادة الشبابية %19.23لتنخفض النسبة مف المجموع الكمي إلى   
عدم مجتمعتاً بيف" ،%60، لنسجل نسبة %.41بنسبة   " سنتينوبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة التي لدييا " "بالمسؤولية 

ثـ الفئة ، "و بالقوانين التي تنظم العملالشعور بأىمية العمل الذي يقوم بو و عدم تعوده عمى الانضباط في حياتو العامة عدم اقتناع
"  ثـ الفئة التي لدييا مجتمعتاً مع نفس الخيارات السابقة،%79.42لنسجل نسبة  ث%20.58. بنسبة"ثلاث سنوات فأكثر"  التي لدييا

 مجتمعتاً مع نفس الخيارات السابقة.،%85.72، لنسجل نسبة %14.28 بنسبةأقل من سنة "
عدم اقتناعو بالقوانين  تفسر القيـ السمبية لمعماؿ يعود إلى" في فئة القيادة الشبابية %17.30 المجموع الكميمف لتنخفض النسبة 

، لنسجل نسبة  % 33.33بنسبة  " سنةوبالمواظبة عمى نفس الاتجاه كاف في الفئة التي لدييا " " التي تنظم العمل
يقوم بو و عدم تعوده عمى الانضباط في حياتو العامة و عدم الشعور عدم الشعور بأىمية العمل الذي  مجتمعتاً بيف"،66.67%

مجتمعتاً مع نفس الخيارات السابقة. ،%71.43لنسجل نسبة  ث%28.57. بنسبة"أقل من سنة"  ثـ الفئة التي لدييا "بالمسؤولية 
 نفس الخيارات السابقة.مجتمعتاً مع ،%85.3. لنسجل نسبة %14.70 بنسبة" ثلاث سنوات فأكثر " الفئة التي لدييا

 تحميل وتفسير نتائج الجداول:
بــ  قدرت مرتفعة فقد سجمنا نسبة "بنوع المسؤولية" و" المعوقات التي تواجو القيادة الشبابية مع العمال، بالنسبة لممتغير المرتبط  

عماؿ لمتدريب والاستكشاؼ الأولي مما قد يفسر لنا عدـ خضوع ال " عدم القدرة عمى استيعاب طريقة العمل"،تمثمت في 46.15%
مما يؤكد توافؽ الرأي إدارية و إنتاجية"  لأبجديات العمؿ مما شكؿ صعوبات لمقيادة الشبابية، وقد سجمنا نفس النسبة بيف القيادتيف "

 حوؿ المشكمة.
 مرتفعة وكانتقائمين بيا" " عدم تناسب بعض الوظائف وال مف القيادة الشبابية ترى %21.15 قدرت بػػ منخفضة لنسجؿ نسبة   

" التي " الإنتاجيةوالتي قد تكوف بعيدة نوعا ما عف الاحتكاؾ المباشر مع العماؿ مقارنة بالقيادة" الإدارية"  في القيادة %23.17 بنسبة
 ليا احتكاؾ وتواصؿ مباشر مع العماؿ.
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 تقدر بػػعالية  فقد سجمنا نسبة"الخبرة المينية" لمقيادة الشبابية وتفسيرىا لمقيم السمبية لمعمال،  وبالنسبة لمعلاقة بيف متغير
مما قد يفسر بوعي القيادة " عدم التعود عمى الانضباط في حياتو العامة" ترى أف القيـ السمبية لدى العماؿ تتمثؿ في،42.31%

 جتماعية، ثقافة العمؿ... (، عمى اتجاه العماؿ نحو العمؿ.الشبابية بتأثير النسؽ الاجتماعي ) التنشئة الا
" لعدم تزويدىم  بالنسبةعالية   سجمنا نسبةوبالنسبة لمتغير "السن" والصعوبات التي تواجو القيادة الشبابية مع القادة كبار السن، 

أف القادة الكبار يحاولوف الحفاظ عمى المنصب  مما قد يفسر لنا،%42.31وىذا ما سجمناه بنسبة مرتفعة قدرت بػػ بالخبرة في العمل"، 
 والسمطة مف خلاؿ احتكار الخبرة مف أجؿ إبقاء تبعية القيادة الشبابية ليا. 

 مناقشة الفرضية العامة:
يتوقع ىذا الفرض أنو " توجد معوقات سوسيو ثقافية تحد من دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة 

ثقافة تقميدية لمعامميف مقابؿ ثقافة تنظيمية لممؤسسة، اتجاىات وقيـ ومعتقدات الجزائرية،بميدان الدراسة، وفق ثلاث مؤشرات رئيسية:) 
(، وقد تـ البحث في حقيقة ىذا ميدانياً فتحققت  -قادة شباب مقابؿ قادة كبار في السف -العماؿ نحو العمؿ والمؤسسة، صراع الأجياؿ 

 ىذه الدراسة مف خلاؿ: وفؽ نتائج
 الفرضية الفرعية الأولى:

توجد معوقات تتمثؿ في ثقافة تقميدية لمعامميف مقابؿ ثقافة تنظيمية لممؤسسة تحد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية 
   بالمؤسسة الجزائرية، بميداف الدراسة. 

عمى وجود ىذا العائؽ الذي يحد مف دور القيادة الشبابية، مما قد يفسر لنا ما تعانيو عالية وقد دلت النتائج المحصؿ عمييا بنسبة   
المؤسسة الجزائرية مف عدـ تكيؼ و الاندماج البطئ مع طبيعة العمؿ مف طرؼ العماؿ مما يستدعي الانتباه ليذه المشكمة وقد توافقت 

الاىتماـ بيذا الجانب مف خلاؿ  التعمـ واكتساب ثقافة عمؿ أو " التعمـ  نتائج قياس ىذه الفرضية مع ماجاءت بو الدراسة وىذا ما يجعؿ
" يمثؿ عاملًا أخر سيؤثر عمى تمثلات العماؿ وممارساتيـ ويوجييا بفعؿ عممية تمقيف معايير  Sainsaulieuالثقافي" كما تصوره 

تتمكف المؤسسة مف التعامؿ معيا بطريقة (. مف ىنا 64،ص 2006مراد مولاى الحاج: ) وطقوس وقواعد جديدة لمعمؿ الصناعي"
 عممية وسمسة تمكف مف تحقيؽ أىداؼ العماؿ والمؤسسة معاً.

عمى وجود ىذا العائؽ الذي يحد عالية ، وقد دلت النتائج المحصؿ عمييا بنسبة اتجاىات وقيم ومعتقدات العمال نحو العمل والمؤسسة
يـ السمبية الطاغية عمى ذىنيات العماؿ والتي قد تعود لطبيعة تدني قيمة العمؿ في مف دور القيادة الشبابية، مما يفسر لنا وجود الق

وما التعبير الشائع " رايح لمخدمة" بدؿ رايح نخدـ" إلا   المجتمع الجزائري التي تنعكس بصورة أو بأخرى عمى العماؿ الذيف ىـ جزء منو،
المحمية ذات الصمة الثقافية والاجتماعية القوية بالمجاؿ البشري والفكري لمعمؿ،  انطلاقا مما توحي إليو الثقافة الشعبية دليلًا عمى ذلؾ،

أخديـ الرجاؿ سيدىـ،...( صورة العمؿ  صغري لكبري، ويقوؿ محمد سعيدي" لقد كشفت لنا الذاكرة الشعبية وأمثاليا الخالدة ) أخدـ يا
وباجتماعيتو حتى أصبح العمؿ ىو ىوية الإنساف في ىذا الوجود وحياتو بشرفو، بيويتو، بثقافتو  الذي ارتبط بحياة الإنساف، بعقيدتو،

وىنا نلاحظ بروز مكانة العمؿ في الضمير الجمعي كقيمة إيجابية يقابميا تناقض عمى مستوى  (   محمد سعيدي: ) بمفيوميا الشامؿ"
 عدـ الإتقاف، السمبية التي يتطبع بيا العامؿ الجزائري، كعدـ احتراـ الوقت، عدـ الانضباط، الفردي مف خلاؿ الممارسات والسموكات

 الكسؿ،...
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 الفرضية الفرعية الثانية:
يوجد صراع أجياؿ بيف قادة شباب مقابؿ قادة كبار في السف يجد مف دور القيادة الشبابية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة   

 ف الدراسة.بميدا الجزائرية،
عمى وجود ىذا العائؽ الذي يحد مف دور القيادة الشبابية، فالعلاقة بيف جيؿ الشباب عالية وقد دلت النتائج المحصؿ عمييا بنسبة   

وجيؿ الكبار والصراع القائـ بينيما موجود في مختمؼ التنظيمات والمؤسسات باختلاؼ أنشطتيا ، وذلؾ لاختلاؼ الأىداؼ وطريقة 
الطموحات والثقافة مما شكؿ نوع مف التصدع العلائقي بيف الجيميف وىو شائع في الخطاب اليومي بينيما حيث يتغنى الكبار التفكير و 

 بالقوؿ نحف أحسف منكـ حيث الأداء في العمؿ وروح المسؤولية بينما يرد جبؿ الشباب فيقوؿ انتـ لـ تمنحوا لنا الفرصة لإظيار قدراتنا و
يفسر غياب تمؾ الأيقونة الناقمة لموروث الكبار بشكؿ يجعؿ الشباب يأخذىا ليضيؼ عمييا معارفو ويتفاعؿ معيا، مواىبنا...، مما قد 

".... صراع رمزي معنوي ممثلًا في نادية عيشور "أو ىو صورة لمصراع الاجتماعي الذي قد يأخذ شكلًا معنوياً رمزياً كما تذىب 
نادية سعيد عيشور: ) بثقة عف طبيعة الاعتقاد السائد في المجتمع محؿ الصراع"المواجيات التصورية لمفكر الإنساني المن

إف اتساع الفجوة وغياب ذلؾ التقارب أو التثاقؼ بيف جيؿ الكبار والصغار يزيد مف اتساع اليوة وحدة الصراع بينيما (. 263،ص2014
)ديفيد  " إف المصادر الثقافية والعمميات والمؤسسات تضع الأفراد والجماعات في ىيراركيات لسيطرة تنافسية مستديمة"كما يرى "بورديو

والذي انعكس عمى جيؿ الشباب والكبار في الجزائر في مختمؼ الأنساؽ (.25،ص2005: ،سوارتزت محمد عبد الكريم الحوراني
في الخطابات الرسمية  التشبيب الثقافية وجميع المؤسسات والتنظيمات( و ما تكرار كممة ية،الاقتصاد الاجتماعية ) السياسية، الدينية،

 والإعلامية إلا خير دليؿ عمى تمؾ الفجوة العميقة بيف الجيميف. 
 خلاصة:

وتفسير وفيـ المعوقات آلت إليو نتائج الدراسة، نتأكد مف أىمية ىذه الدراسة لأنيا تسعى إلى تحميؿ  تأسيساً عمى ماتقدـ عمى ضوء ما  
 السوسو ثقافية التي تحد مف دور أداء القيادة الشبابية بالمؤسسة، والذي يمكف أف نتجاوزه مف خلاؿ العمؿ عمى:

الاىتماـ بقضايا قيمة العمؿ وتعزيزىا لدى العامؿ الجزائري مف خلاؿ البرامج المجتمعية بدءاً بالأسرة والمدرسة والمعاىد  -
ف الظاىرة السمبية ونمكنو مف التكيؼ والتجاوب السريع مع معطيات التنظيـ الصناعي والإنتاجي لمرفع والجامعة لكي نحد م
 مف أدائو وفعاليتو.

ضرورة اىتماـ المؤسسات بعممية التدريب والمقاءات التي تستيدؼ تغيير اتجاىات ومعتقدات العماؿ وتعزيز الولاء والانتماء  -
 لممؤسسة بشكؿ دوري وعممي.

تواصؿ جيؿ الكبار مع جيؿ الصغار مف أجؿ نقؿ التجارب والخبرات،وتقميص حجـ اليوة وذلؾ مف خلاؿ تعزيز ضرورة  -
 الحوار وتبادؿ الأفكار مما يم كف الطرفيف مف الاستفادة أكثر وكذا يحققوا لممؤسسة ريادتيا.

مف قبؿ الباحثيف والمؤسسات مف أجؿ فيميا  المزيد مف  البحث والاىتماـ بالمعوقات السوسيو ثقافية في مجاؿ العمؿ والتسيير -
 وتفسيرىا و تذليميا والحد منيا. 
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